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|. EINLEITUNG

»Gender Mainstreaming ist die (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung aller
politischen Prozesse mit dem Ziel, eine geschlechterspezifische Sichtweise und Gleichstellung in
alle politischen Konzepte, auf allen Ebenen und in allen Phasen, durch alle an politischen Entschei-
dungen beteiligten Akteurinnen und Akteure, einzubeziehen.«

(Europarat 1998)

Bezugnehmend auf diese offizielle Definition, zielt die Strategie von Gender Mainstreaming (GeM)
darauf ab, die Berticksichtigung geschlechtsspezifischer Bedingungen fiir die Gleichstellung von
Mannern und Frauen zu »mainstreamenc, d.h. sie wie einen roten Faden in alle Handlungen und
Entscheidungen einzubinden. Gender Mainstreaming ist damit eine Querschnittaufgabe fir alle
Ebenen und alle Handlungsfelder einer Organisation oder eines Politikbereichs und wird so zu
einer gesamtgesellschaftlichen Aufgabe.

Seit der Ratifizierung der »Amsterdamer Vertrage« 1999 ist das Prinzip Gender Mainstreaming auf
Europdischer Ebene verankert und verpflichtet damit alle Mitgliedsstaaten der Europdischen Union
zur Verwirklichung der Gleichstellung von Mannern und Frauen.

Unter Bezugnahme darauf haben es sich die GemCITE-Projektpartnerinnen zur Aufgabe gemacht,
Aus- und Weiterbildungen im IT-Bereich hinsichtlich méglicher Gleichstellungskriterien zu untersu-
chen und die Ergebnisse in einem Handbuch zusammenzufassen.

Obwohl es eine Vielzahl an Aktivitaten und Projekten zur Realisierung von Chancengleichheit im
IT-Bereich gibt, fehlt aus unserer Sicht zur Zeit ein integriertes Gender Mainstreaming-Konzept, um
IT-Aus- und Weiterbildungen zu reorganisieren.

Das Projekt GemCITE setzt an diesem Problem an und fuhrt alle relevanten Faktoren, Kriterien und

Handlungsoptionen zu einem ganzheitlichen und integrierten Konzept zusammen. Das vorliegende
Ergebnis soll bei der Implementierung von Gender Mainstreaming in die IT-Aus- und Weiterbildung
unterstitzen.

Das deklarierte Ziel von GemCITE ist die Entwicklung und Verbesserung der Qualitat von IT-Aus-
und Weiterbildungen auf der Basis von Gleichstellung und die Erh6hung der Aufmerksamkeit aller
operationalen Akteurlnnen des IT-Bildungsbereichs fur ihren Beitrag zur Strategie Gender Mainstrea-
ming.

Durch die Zusammenarbeit mit Klein- und Mittelbetrieben (KMU) wurden die spezifischen Anforde-
rungen und Bedurfnisse der Arbeitgeberlnnen, inshesondere durch deren laufende Integration in
die Bewertung der GemCITE-Ergebnisse, mitberticksichtigt.

EINLEITUNG



EINLEITUNG

D>

Berufsforderungsinstitut
Steiermark

"

™

4

FEG AR ETF
L] L] i [ ] "

M EWIiH A M
COLLEGE

ZF PUEHTHEE

LR UEATION

DIE PROJEKTPARTNER/INNEN

Projektpromotorin:

» Verein Frauenservice Graz
IdIhofgasse 20, A-8020 Graz, Austria
Tel: +43 316 71 60 22-0

e-mail: gender@frauenservice.at
WEB: www.frauenservice.at

Kontakt: Sigrid Fischer/Ingrid Franthal

Projektkoordinatorin:

» Berufsforderungsinstitut Steiermark
Mariengasse 24, 8020 Graz, Austria

Tel: +43 316 7270-810

e-mail: ingrid.theussl@bfi-stmk.at

WEB: www.bfi-stmk.at

Kontakt: Ingrid TheuB|, Walerich Berger

GemCITE Handbuch

Projektpartnerinnen:

» FrauenComputerZentrumBerlin
Cuvrystrale 1, 10997 Berlin, Germany

Tel: +49/30/617 970-0

e-mail: wielpuetz@fcz.B.de

WEB: www.fcz.B.de

Kontakt: Renate Wielp(itz/Liselotte Hesberg

» Enaip Toscana Est Onlus

Largo M. Liverani n. 20, 50141 Firenze, Italy
Tel: +39055.43.61.969

e-mail: pgiorio@enaipfirenze.it,
mbeccafichi@enaipfirenze.it

WEB: www.enaip.toscana.it

Kontakt: Patricia Giorgio/Michela Beccafichi

b Foreningen Urkraft

Box 55, 931 21, Skelleftea, Sweden

Tel: +46 910 579 28

e-mail: susanne@urkraft.se, kicki@urkraft.se,
WEB: www.urkraft.se

Kontakt: Susanne Marklund/Kicki Krane

b Economic Institute of Maribor d.o.o.
Human Resource Development Fund
Razlagova ulica 22, 2000 Maribor, Slovenia
Tel: +386 2 230 22 20

e-mail: natalija.kojzek@srucv.org,
karnicnik@srucv.org

WEB: www.srucv.org

Kontakt: Natalja Kojzek/Mateja Karnjcnik

» Newham College of Further Education
High Street South, London E6 6ER, UK

Tel: +44 20 8257 4000

e-mail: joyce.amato@newham.ac.uk

WEB: www.newham.ac.uk

Kontakt: Joyce Amato



Il. VORWORT

Das vorliegende Handbuch ist das Ergebnis der Projektpartnerschaft GemCITE mit Partnerlnnen aus
Deutschland, Schweden, Slowenien, Italien, England und Osterreich. Die Organisationen der Part-
nerlander sind aus den Bereichen Aus- und Weiterbildung sowie Personalentwicklung und decken
von ihren inhaltlichen Schwerpunkten sowohl frauenspezifische Bildungsarbeit als auch IT-Aus-
und Weiterbildung ab.

Ausgehend von einer ersten Identifizierung aller Schnittstellen in Bildungssystemen, an denen

sich Geschlechterdisparitaten entwickeln kénnen?, wurde in allen Partnerlandern eine umfassende
Datenerhebung durchgefthrt, in der Akteurlnnen aus allen Feldern zu ihrer Praxis im Kontext Ge-
schlechtergleichstellung befragt wurden. (befragt wurden: IT-Aus- und Weiterbildungseinrichtungen,
frauenspezifische Einrichtungen, bildungspolitische/arbeitsmarktpolitische Entscheidungstragerin-
nen, Klein- und Mittelunternehmen (KMU), Werbeagenturen).

Auf Basis dieser Datenerhebung und unter Bezugnahme auf verdffentlichte Ergebnisse bestehen-
der Projekte, sowie Erfahrungen aus der eigenen Bildungspraxis, wurde im Projekt GemCITE das
Konzept fur ein Handbuch entwickelt, das alle Schnittstellen der Entstehung von »Gender Gaps«?
auf Moglichkeiten der strukturellen Umsetzung von Gleichstellung priift.

Das vorliegende Buch ist eine Zusammenschau aller Inputs und Berichte aus den Partnerlandern,
die von der Projektpromotorin »Frauenservice Graz« in ein Handbuch zusammengefuhrt wurden.

Es ist als Nachschlagewerk zur Reorganisation aller Teilprozessschritte von Bildungsarbeit gedacht
und bietet eine Fille an »TIPPs und TOOLs« zum besseren Versténdnis und zur Vertiefung der dar-

gestellten Gleichstellungsstrategien.

Sigrid Fischer — Frauenservice Graz

1 Als Determinatoren fiir die Entstehung von »Gender Gaps« wurden identifiziert:
- Soziale Situation der Auszubildenden
- Berufsbezogene Sozialisation der Auszubildenden
- Bildungsorganisation/MalBnahmendesign
- Informationsmanagement: Berufsbilder/Anforderungen/Arbeitsmarkt
- Marketing- und Werbestrategien
- Schnittstellen: Arbeitsmarktservice — Bildungsinstitution — Wirtschaft/Arbeitsmarkt
- Modelle/Best Practices fir »gendergerechte« Arbeitsplétze

2 »Gender Gaps« bedeutet geschlechtsspezifische Disparitéten

VORWORT

GemCITE meeting, Florenz 2005
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3 Gender Mainstrea-
ming wurde als politi-
sche Strategie erstmals
anlaBlich der dritten
Weltfrauenkonferenz in
Nairobi formuliert. Auf
der vierten Weltfrau-
enkonferenz im Peking
wurde das Gender-
Mainstreaming-Prinzip
auf der Arbeitsplattform
verabschiedet und alle
UN-Mitgliedsstaaten
aufgefordert, Gender
Mainstreaming in ihre
nationalen Gleichstell-
dungs-Politiken zu inte-
grieren.

4 »incorporating
equal opportunities
for women and men
into all Community
policies and activities«
(COM(96)6/final)

l1l. GENDER MAINSTREAMING BACKGROUND UND KONTEXT

»Wére es nicht ein Gebot der sozialen Gerechtigkeit, wére die Gewahrleistung der Chancengleich-
heit fiir Frauen und Méanner im Bereich der Beschéftigung ein wirtschaftliches Gebot. (...) Die zu-
nehmende Erwerbstétigkeit der Frau war ein entscheidender Faktor fiir das Wirtschaftswachstum in
Europa (...)«

(Kommission der Europ&ischen Gemeinschaften, 2001)

Mit der Ratifizierung des Amsterdamer Vertrages (1999) haben sich die Mitgliedsstaaten der Euro-
paischen Union verpflichtet, eine Doppelstrategie zur Durchsetzung der Gleichstellung der Ge-
schlechter zu verwirklichen: die Umsetzung Gender Mainstreaming? als strukturelle und systemi-
sche Querschnittsaufgabe in allen Politikfeldern und auf allen gesellschaftlichen Ebenen (praventiv)
und spezifische MaBnahmen (positive Aktionen) zum Ausgleich geschlechtsspezifischer Ungleich-
heiten und Diskriminierungen, die in der Vergangenheit entstanden sind (kurativ).

In der entsprechenden Kommunikation der EU-Kommission* wird die Doppelstrategie konkretisiert:
»... dass bei der Vorbereitung, Durchfiihrung, Begleitung und Bewertung aller allgemeinen Maf-
nahmen und Tétigkeiten die Auswirkungen auf die jeweiligen Situationen der Frauen und Méanner
erkennbar und aktiv berticksichtigt werden. Dazu gehért auch die Planung, Durchfiihrung, Beglei-
tung und Bewertung von gezielten MaBBnahmen und Tatigkeiten zur Forderung der Gleichstellung
und Unterstitzung von Frauen, damit diese gleichberechtigt teilnehmen und profitieren kénnen.
Die Plane und Programme sollen insgesamt zur Gleichstellung von Frauen und Mannern beitragen
und so gestaltet sein, dass ihre Wirkung vor, wahrend und nach der Durchfiihrung erkennbar wird.«

Am weitesten fortgeschritten ist die Umsetzung des Gleichstellungs-Doppelansatzes inzwischen

in der Arbeitsmarkt- und Berufsbildungspolitik der Mitgliedsstaaten durch seine verpflichtende In-
tegration in die Européische Beschaftigungsstrategie (EBS), die EU-Strukturfonds-Politik sowie die
Lissabon-Strategie, mit der u.a. eine deutliche Erh6hung der Frauenbeschaftigung verbunden ist,

um die EU-Wettbewerbsfahigkeit zu steigern.

(http://europa.eu.int/growthandjobs/index_de.htm/http://europa.eu.int/growthandjobs/key/
index_en.htm

Durch die europdische Beschdftigungsstrategie werden v.a. folgende Punkte angestrebit:

Elimination der Geschlechterdisparitdten in der Beschaftigung und Halbierung der Einkommens-
Unterschiede (gender pay gaps) in jedem Mitgliedsstaat bis 2010.

Kinderbetreuungsplatze in jedem Mitgliedsstaat bis 2010: 33% Verfugbarkeit fir Kleinkinder
(0-3 Jahre) und 90% fiir Kinder im Vorschul- und Pflichtschulalter.

(http://europa.eu.int/eur-lex/en/dat/2003/1_197/1_19720030805en00220030.pdf).

Der diese Strategien unterstiitzende »duale« Ansatz der EU-Mitgliedsstaaten wird haufig als »tradi-
tionelle Frauenférderung«, kombiniert mit Gender Mainstreaming als »Querschnittsaufgabe Frau-
enférderung« missinterpretiert. Und wenngleich sich die sogenannten spezifischen oder positiven
Aktionen aufgrund der festgestellten Ungleichheiten (Gender Gaps) oder Diskriminierungen in vie-
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len Fallen auf die Situation von Frauen beziehen, ist dies jedoch keinesfalls ein Automatismus. Je
nach Ungleichheitstatbestand kénnen im Rahmen der positiven Aktionen auch Manner geférdert
werden (z.B. in segregierten Branchen wie den haushaltsnahen Dienstleistungen, der Pflege oder
der Kinderbetreuung).

Positive Aktionen sind gekennzeichnet durch folgende Merkmale:

Spezielle MaBnahmen, um Geschlechterdisparitdten zu verringern

- die in der Vergangenheit entstanden sind

- sie sind reaktiv

- sie sind zielgruppenorientiert (beziehen sich auf Gruppen von Frauen oder Mannern wie Mig-
rantinnen oder é&ltere Frauen oder Manner - nicht auf Manner oder Frauen im Allgemeinen).

Gender Mainstreaming unterscheidet sich von positiven Aktionen im Wesentlichen durch

eine integrierte Gleichstellungspolitik/einen die Strukturen adressierenden Ansatz
- ist proaktiv

- betrifft alle Akteurlnnen

- betrifft alle Politikfelder.

Hier werden gleichstellungspolitische Zielsetzungen in das jeweilige Gesamtziel einer Strategie,
einer Aufgabe oder einer Aktivitat integriert. Diese Integration der Gender-Perspektive in jeglichem
Schritt einer Aufgabe ist ein Qualitatsmerkmal. Gleichstellung ist nicht mehr Aufgabe der daftr zu-
standigen Chancengleichheits- oder Gleichstellungsbeauftragten, sondern betrifft alle Handlungse-
benen und die Verantwortung aller Akteurinnen.

DIE GENDER-PERSPEKTIVE

Die Gender-Perspektive einzunehmen, bedeutet nicht nur, die Auswirkungen auf méannliche oder
weibliche Individuen oder Gruppen zu beleuchten und entsprechende Ziele zur Veréanderung der
Situation zu formulieren, sondern sie bezieht sich auch auf die geschlechtsbezogenen Normen,
Werte und Kulturen in Organisationen und Institutionen.

Dimensionen von Geschlecht werden in der jingeren Gender-Forschung wie folgt klassifiziert:
Sex:  als biologisch definierte Merkmale des Kérpers
Desire: als sexuelles Begehren, sexuelle Aktivitaten

Gender: bezeichnet ... 5 Barbara Stiegler: Ge-

- die individuelle Praxis gegeniiber gesellschaftlich gegebenen Regeln fir Frauen und schlechter in Verhélt-
Méanner nissen - Denkanstosse

E t F d M fur die Arbeit in Gender
- Erwartungen an rrauen una Manner Mainstreaming-Prozes-

- Positionen fiir Frauen und Manner sen. Hrsg.: Wirtschafts-

- Identifikationsangebote fiir Frauen und Manner und sozialpolitisches
Forschungs- und Be-

- die Beziehung zwischen den Geschlechtern und die Muster ihrer Regulierung
e e e . ) . o ratungszentrum der
- sowie die institutionelle Verankerung dieser Regeln und die Struktur sozialer Praxis in Or- Friedrich-Ebert-Stiftung
ganisationen - Abtlg. Arbeit und So-

zialpolitik. Bonn 2004
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GENDER-KOMPETENZ: UNTERSCHIEDE WAHRNEHMEN UND ANALYSIEREN

Eine wichtige Voraussetzung fir die Umsetzung der Gender Mainstreaming-Strategie ist die ge-
naue Kenntnis der Geschlechterverhéltnisse, geschlechtsspezifischer Unterschiede und Diskriminie-
rungsfaktoren sowie Strukturen und Organisationskulturen im jeweiligen Politik- oder Arbeitsfeld.
Zur Definition gleichstellungspolitischer Zielsetzungen oder fiir die Planung von MalBnahmen ist es
unabdingbar, die Ausgangssituationen von Frauen und Mannern, die unterschiedlichen Betroffen-
heiten sowie die Strukturen von Ungleichheiten zu analysieren. Dabei muss beachtet werden, dass
Gender immer in Kombination mit anderen Merkmalen wirkt, die Unterschiede produzieren und/
oder Ungleichheiten oder Diskriminierungen unterliegen. Merkmale wie z.B. ethnische Zugehorig-
keit, Alter, Gesundheit, Religion oder sexuelle Praferenz differenzieren die Gruppen zusatzlich zur
Geschlechtszugehorigkeit.

Die Gender-Analyse findet bezogen auf den jeweiligen Arbeitskontext statt, also beispielsweise mit
Bezug auf eine geplante Aus- oder WeiterbildungsmaBnahme. Hier wird auf allen betroffenen Ebe-
nen - von der corporate identity (Cl) einer Bildungsorganisation tiber die Gestaltung der Angebote
bis hin zur Evaluation - aufgezeigt, wo Unterschiede, Ungleichheiten oder in der Vergangenheit
entstandene Diskriminierungen bestehen. Damit wird eine Basis geschaffen fur die Planung von
Veranderungen bzw. Zielen, die aus der Gender-Perspektive mit der MaBnahme erreicht werden
sollen.

Generelle Zielsetzung der Gender-Analyse ist es, die Ausgangssituation in geschlechtssensibler
Weise zu betrachten und auf dieser Basis die Formulierung von Zielen bzw. Zieloptionen zu ermog-
lichen. Dazu wurden unterschiedliche Methoden entwickelt:

GENDER-IMPACT-ASSESSMENT (GIA)

GIA, die Gleichstellungsvertraglichkeitsprifung, wurde in den Niederlanden eingefthrt, um die
Auswirkungen geplanter Gesetzesvorhaben auf Frauen und Mé&nner im Vorhinein zu untersuchen.
Gesetzesvorhaben, Verordnungen und andere politische MaRnahmen werden darauf tberpriift, ob
Gender-Differenzen berticksichtigt sind und sie dem verfassungsrechtlichen Gleichstellungsgebot
entsprechen.

Bei Anwendung der GIA-Methode werden 6 Schritte notwendig:

1. Bewertung der Relevanz der vorgeschlagenen MaRnahme fiir beide Geschlechter

2. Beschreibung der aktuellen und zukiinftigen Situation in Bezug auf die betreffende Entschei-
dung

3. Analyse der Strukturen und Prozesse

4. Analyse des Vorschlags anhand der Vorgaben

5. Aufzeigen der Auswirkungen von Strukturen und Prozessen

6. Positive und negative Beurteilung der MaBnahme in Bezug auf Gleichstellung

http://www.europrofem.org/02.info/22contri/2.04.en/1en.gend/09en_gen.htm

6 GemCITE Handbuch
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3-R-METHODE
Mit dieser aus Schweden stammenden Methode wird das Geschlechterverhaltnis in den Dimen-
sionen Reprasentation, Ressourcen und Realita analysiert. Die beiden ersten Analyseschritte sind
quantitativ ausgerichtet und messen die vertikale und horizontale Verteilung von Frauen und
Mannern auf Positionen oder die Verteilung von Gestaltungsressourcen — z.B. Budgets, Zeit, Raum
- zwischen den Geschlechtern. »Realita« zielt auf die Analyse der Werte einer Organisation, die fur
die Geschlechterverhéltnisse auf allen Ebenen eine wichtige Rolle spielen.

http://library.fes.de/fulltext/asfo/00967003.htm#E10E3

In der Folge wurde in verschiedenen EU-Mitgliedsstaaten die »3-R-« auf eine »4-R-Methode« erwei-
tert: Die vierte Dimension »Rechte« analysiert die Auswirkung von Richtlinien und Regelungen auf
die Situation von Frauen und Mannern.

DIE 4-R ANALYSE IDENTIFIZIERT GESCHLECHTERDISPARITATEN
AUF VERSCHIEDENEN EBENEN®:

Reprédsentanz: Beteiligung z.B. Zusammenset-
zung der Zielgruppe(n) nach Geschlecht oder An-
teil von Mannern und Frauen in Entscheidungs-
positionen.

Ressourcen: Verteilung entscheidender Res-
sourcen z.B. in Bezug auf Geld, Information, Zeit,
Raum, politische und wirtschaftliche Macht, Bil-
dung, Aus- und Weiterbildung, Beruf/Laufbahn,
neue Technologien, Mobilitat, Freizeitverhalten
etc.

Realita: Normen und Werte z.B. Geschlechter-
Stereotypen und -Rollen; Arbeitsteilung nach Ge-
schlecht; Einstellungen und Verhalten von Frauen
und Mannern; Ungleichheiten in der Wertschat-
zung gegentiber den Geschlechtern und ihren
Charakteristika.

Rechte: z.B. im Kontext direkter oder indirekter
Diskriminierung aus Grinden des Geschlechts;
Zugang zum Recht im legalen, politischen oder
sozio-6konomischen Umfeld; Auswirkungen von
formellen und informellen Regelungen.

http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/gender/gender_de.pdf
http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/gender/gender_en.pdf
http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/gmprac_guide_en.pdf

GENDER BUDGETING

Mit Hilfe des Gender Budgeting wird die geschlechtsspezifische Verteilung von Haushaltsmitteln
oder zur Verftigung stehender Budgets fir eine Aufgabe/eine Mallnahme analysiert. Hier stehen
die Verteilung und die Nutzung der Ressourcen durch Frauen und Méanner (unterschiedliche Ziel-

gruppen) im Vordergrund. ¢ Umsetzung der 4-R-
Analyse-Methode fur
die Betrachtung der
Zielgruppe und des
Bildungsteams siehe:

TOOL 3 Seite 46 ff.

http://www.gender-mainstreaming.net/gm/gender-budgeting.html
http://www.gender-mainstreaming.net/gm/Wissensnetz/instrumente-und-arbeitshilfen,did=16688.html
http://www.imag-gendermainstreaming.at/cms/imag/content. htm?channel=CH0133&doc=CMS1060358779484
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Allen skizzierten Methoden gemeinsam ist die Analyse der Ausgangssituation im jeweiligen Ar-
beits- oder Aufgabengebiet. Quantitative und qualitative Daten und Fakten tber die Ist-Situation
sind als Ausgangspunkt der Analyse unerlasslich. Im Kontext von Aus- und Weiterbildung (z.B. im
[T-Bereich) ist es fiir eine Manahme wichtig, die Ausgangssituation der anvisierten Zielgruppe so
genau wie moglich zu kennen (z.B. schul-, berufshildungs- und berufsbiographische Daten von
Frauen und Mannern ebenso wie z.B. qualitative Informationen tber die Lernvoraussetzungen, das
Lernverhalten und den Technikzugang der Teilnehmerlnnen oder die Rahmenbedingungen (kultu-
rell, familigr, finanziell), welche die Lernenden mitbringen.

Gender-Analysen sind vielschichtig und mehrdimensional. Da es nicht nur um die Analyse und Be-

schreibung der Ausgangssituationen von Frauen und Mannern oder von Strukturen und Organisati-
ons-Kulturen geht, sondern auch darum, geschlechtsspezifische Zuweisungen und daraus resultie-
rende Diskriminierungen zu erkennen, missen verschiedene Ebenen betrachtet und analysiert wer-
den. Dabei ist es sowohl notwendig, die vordergriindigen Ungleichheiten wahrzunehmen, als auch
die Rahmenbedingungen und Strukturen einzubeziehen, auf denen diese Ungleichheiten basieren.

Hierzu gehoren unter anderem die Struktur der Organisation, ihr Leitbild (Cl) und alle damit zusam-
menhadngenden organisationalen und personellen Aspekte, Bedarfsanalysen und Marketing der Or-
ganisation, ihr Bildungs- und Lernverstandnis, Personalauswahl und Personalentwicklung, Struktur
der Angebote, gender-sensible Didaktik, die gender-adaquate Partizipation der Lernenden ebenso
wie die, ein Gender-Controlling erméglichende, Evaluation.

Die Umsetzung der Strategie mul} »top-down« erfolgen. Das bedeutet z.B. auf eine Trainings-Orga-
nisation bezogen, dass die Geschéftsleitung sich zur GeM-Strategie bekennt und auch Verfahrens-
schritte zu ihrer Umsetzung festlegt.

Bei einer systematischen Implementierung von Gender Mainstreaming in die Projektpraxis sollte
die Gender-Perspektive in jedem Verfahrensschritt, unter Beteiligung aller Akteurlnnen und unter
Berticksichtigung der Begleitungs- und Bewertungssysteme integriert werden. GeM wird zum Leit-
gedanken, der sich auf allen Ebenen und in allen Prozessen wiederfindet. Fehlt die Gender-Pers-
pektive in einer Phase, auf einer Ebene oder einer Instanz, kann eine systematische Berticksichti-
gung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern nicht gewahrleistet werden. Schlussfolgerun-
gen und Ergebnisse missen von der einen Phase in die nachste tbertragen werden. Bei Gender
Mainstreaming handelt es sich deswegen um einen integrierten Ansatz, weil es nicht
isoliert und punktuell, sondern integriert in strukturellen, inhaltlichen und arbeitsorgani-
satorischen Vorgangen Beriicksichtigung finden muss.”

Renate Wielpiitz
FrauenComputerZentrum Berlin

7 vgl. Zentrum Frau in Beruf und Technik: Leitfaden zur Beriicksichtigung und Uberpriifung der
Geschlechterperspektive in BildungsmalBnahmen der EU Strukturfondsprogramme. Leider nur in
Gem(lITE start-up, Graz 2003 deutscher Sprache download: http://www.zfbt.de/chance/material/zfbt_bildung_und_gender.pdf
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IV. GENDER MAINSTREAMING ALS UMSETZUNGSPROZESS®

DIE 4 SCHRITTE DER UMSETZUNG VON GENDER MAINSTREAMING

»GEM SPIRALE«

Die vier GeM-Schritte sind kein abgeschlossener
Prozess. Der Evaluierung folgt die neuerliche
Analyse und Zielformulierung zur kontinuierli-
chen Weiterentwicklung.

8 Quelle: Nadja Berg-
mann, Irene Pimminger;
Praxishandbuch Gender
Mainstreaming; Hg:
GeM-Koordinations-
stelle fir Gender Main-
streaming im ESF; Wien
2004. Download:
www.gem.or.at

Gender Mainstreaming Concept for IT Education
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V. PROZESSE DER BILDUNGSARBEIT — EIN UBERBLICK

Alle Teilprozessschritte werden an Hand folgender Fragestellungen analysiert:
» Definition

b GeM Ziele

P GeM Aufgaben

b Erwartete Ergebnisse

» TOOLs & TIPPs

TOOLs & TIPPs geben den Prozess einer umfassenden Diskussion und Sammlung von best
practices im Rahmen des GemCITE Projektes wieder.

Im Kapitel VI finden Sie einen Teilnehmerlnnenfragebogen, zusammen mit dem Bericht tber mogli-
che Auswertungsergebnisse und Vorschlage fur die Anwendung.

GemCITE meeting, Skelleftea 2004
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VI. DIE EINZELNEN TEILPROZESSE IM FOKUS
DES GENDER MAINSTREAMING

DEFINITION

Ein neues Produkt einer Bildungsinstitution ist ein solches, welches bisher nicht im Portfolio dieser
Organisation ist, aber durchaus von einer anderen Organisation bereits angeboten werden kann.

Die Produktidee oder Produktnachfrage wird einer ersten Machbarkeitpriifung unterzogen, um hin-
sichtlich der Einleitung einer Konzeptentwicklung eine Entscheidung zu treffen.

INPUT OUTPUT
q _ _ Auftrag
Nachfrage Bahs |idaten :Vlarll‘(:be ra: hb'-.’.rf Entscheidung Konzept-
erheben rachtung eitspriifung entwicklung

INPUT:
Idee innerhalb der Bildungsorganisation/An-
frage externer Kundinnen/Ausschreibung etc.

1. Erhebung der Basisdaten
2. Marktbetrachtung

3. Machbarkeitspriifung

4. Entscheidung

OUTPUT:
Auftrag zur Konzeptentwicklung

Enaip Toscana Est Onlus

1
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9 Siehe auch Kapitel
Curriculum/Rahmenbe-
dingungen aus der Ge-
schlechterperspektive.
S. 24 ff

12

Im ersten Schritt der Erhebung der Produktidee/Marktanforderung sind die Basisdaten unter folgen-
den Fragestellungen zu dokumentieren:

Bedarf

Produktbezeichnung

Kurze Produktbeschreibung

Fur welchen Schulungsbereich wird dieses IT-Produkt entwickelt? (Arbeitsmarktservice, 6ffentli-
cher Seminarbereich, Firmenschulungen, 6ffentliche Institutionen, Européischer Markt)

Welchen Abschluss erhalten die Teilnehmerlinnen am Ende der BildungsmaBBnahme?

Wie lange soll die BildungsmaRnahme voraussichtlich dauern?

Wie viele Teilnehmerlnnen sind pro BildungsmalRnahme vorgesehen?

Wie oft soll die BildungsmaBnahme innerhalb von zwei Jahren zur Durchftihrung kommen?

1.1. GeM ZIELE

Die Sinnhaftigkeit/Nutzlichkeit des Produktes ist fur beide Geschlechter definiert.

1.2. GeM AUFGABEN
Die Produktdefinition muss unterschiedliche Zugange von Mannern und Frauen in Betracht ziehen.®

Produkttitel und Produktbeschreibung sollten bereits geschlechtsspezifische Blickwinkel beinhalten
und Stereotypien vermeiden.

Bei der Festlegung der Teilnehmerlnnenanzahl pro MalRnahme ist auf gegebenenfalls erforderliche
geschlechtshomogene Gruppenteilung(en) in der Aus- und Weiterbildung Riicksicht zu nehmen.

1.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Bereits die erste grobe Beschreibung des Produktes beinhaltet in jedem Punkt die Gender-Perspek-
tive.

Erforderlich ist eine erste grobe Einschatzung hinsichtlich der Zielgruppe, des Marktes und der Kon-
kurrenz, um die Rahmenbedingungen fir eine allféllige Konzeptentwicklung zu kennen.

Definition der Zielgruppe:
Ist dieses Produkt fir eine spezielle Zielgruppe gedacht?
Fur welche Altersgruppen ist diese Produkt am ehesten relevant?
Fur welches Geschlecht soll dieses Produkt speziell entwickelt werden?

Fur Personen welchen Bildungsniveaus wird dieses Produkt entwickelt?



Wird dieses Produkt fiir eine spezielle Gruppe von Berufstatigen oder fir arbeitslose Menschen
entwickelt?

Ist dieses Produkt fiir das Angebot in einer spezifischen Region zugeschnitten?

Benotigt die Zielgruppe fir dieses Produkt besondere Voraussetzungen, Eignungen oder Vor-
kenntnisse? (z.B. sprachliche Voraussetzungen, Mobilitét etc.)

Gibt es sonstige, bisher nicht erwahnte Kriterien fiir die Zielgruppe? (z.B. ethnische Zugehorig-
keit, Formen der Behinderung etc.)

Markteinschatzung — Bedarfsanalyse:

Woraus leitet sich der Bedarf fur diesen Produktvorschlag ab? Anliegen von Kundlnnen, Auftragge-
berlnnen, gesellschaftspolitischen Anliegen (Herstellung von Chancengleichheit — Abbau von ge-
schlechtsspezifischer Segregation).

Konkurrenzeinschitzung:
Gibt es bereits vergleichbare oder ahnliche Produkte wie das vorgeschlagene Produkt auf dem
Markt?

2.1. GeM ZIELE

Die Marktbetrachtung impliziert nicht nur die Frage nach dem »Verkaufswert« bei Kundinnen und
Auftraggeberlnnen sondern auch die Marktrelevanz von Bildungsprodukten, die zur SchlieBung von
Gender Gaps beitragen. Ziel ist die Positionierung von gleichstellungsorientierten Produkten am Bil-
dungsmarkt.

2.2. GeM AUFGABEN

Bei der Beschreibung der Zielgruppe fir die BildungsmalRnahme sowie der Einschatzung der
Marktchancen des Produktes sind die unterschiedlichen Marktreprasentanzen der beiden Ge-
schlechter zu berticksichtigen und gesondert zu analysieren. Der Bedarf des Produktes ist fir beide
Geschlechter gesondert zu beschreiben.

Bei ahnlichen Produkten am Markt muss deren Gehalt an Auswirkungen auf die Gleichstellung von
Mé&nnern und Frauen festgestellt werden.

Die Analyse umfasst auch die Entwicklung von Bildungsstrategien zur Bewaltigung von bestehen-
den Geschlechterdisparitaten (Entwickeln von Angeboten, die Benachteiligungen ausgleichen).

DIE EINZELNEN
TEILPROZESSE IM
FOKUS DES GENDER
MAINSTREAMING
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Prafung der Rahmenbedingungen bezlglich der:

Produktstrategie der Bildungsinstitution
Einordnung in die Produktpalette bzw. Begriindung warum das Produkt eine Bereicherung ware.

Gesetzlichen Rahmenbedingungen
Missen bei der Entwicklung des Produktes gesetzliche Rahmenbedingungen berticksichtigt wer-
den? Werden sich diese in absehbarer Zeit verandern?

Kosten
Einschatzung der Hohe der Entwicklungskosten (interne und externe Personalkosten, Sachkosten,
Werbungskosten ...) sowie der Durchfiihrungskosten (Trainerlnnen, Unterrichtsmaterial, PC etc.)

Sind (externe) Forderungen fiir die Entwicklung des Produktes zu erwarten?
Wie hoch werden die ungefahren Gebiihren/Kosten pro Teilnehmerln sein?

Zeitlichen Faktoren
Time to Market — Wie lange wird die Entwicklung des Produktes voraussichtlich dauern? Wann
sollte die Produktentwicklung starten?

3.1. GeM ZIELE

Die Machbarkeitspriifung impliziert die Gender-Perspektive in allen Punkten und definiert die Aus-
wirkungen auf mannliche und weibliche Zielgruppen bzw. die geschlechtsspezifischen Bedingun-
gen dieser.

3.2. GeM AUFGABEN

Prifung: Gibt es aufgrund des Produktportfolios und der GeM-Strategie der Institution Vorbehalte
die Produktidee weiter zu verfolgen?

Prafung: Gibt es gesetzliche Rahmenbedingungen, welche die Anwendung von GeM-Indikatoren
auf die Produktidee verhindern?

Prifung: Gibt es im Bereich der wahrscheinlichen, geschatzten Kosten der Aus- und Weiterbildung
bzw. moglicher Férderungen unterschiedliche Auswirkungen oder Begtinstigungen fiir beide Ge-
schlechter?

3.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Alle einschatzbaren Rahmenbedingungen fiir die Produktidee sind nach GeM-Indikatoren tiberprift.
Die vorliegenden Daten des Produktes werden fir die Entscheidung der weiteren Vorgangsweise
herangezogen.



Auf Basis der Erkenntnisse aus den vorigen Aktivitaten wird die Entscheidung tber den Beginn

einer Konzeptentwicklung getroffen.

4.1. GeM ZIELE

Die Entscheidung impliziert die Fragen der Nutzbarkeit und Sinnhaftigkeit des Produktes fiir beide

Geschlechter.

4.2. ERWARTETE ERGEBNISSE

Eine Entscheidung dariber, ob die vorliegende Produktidee bzw. die externe Anfrage den Gleich-
stellungskriterien entspricht und ein Konzept in Auftrag gegeben werden kann oder, ob die Idee
verworfen wird bzw. der externe Kunde/die Kundin tber die Begriindung informiert wird, warum

kein Angebot erstellt wird.

Beispiel: Anfrage einer externen Kundin/
eines Kunden nach einer EDV-Schulung fr
eine Gruppe von Frauen im Gesundheitsbe-
reich. Stundenanzahl und Themen werden
von dieser/diesem vorgegeben, ein sehr kur-
zes Zeitbudget wird zur Verfagung gestellt.

Die Analyse vergleichbarer Produkte - ins-
besondere die zeitliche und inhaltliche
Betrachtung — zeigt, dass fur Gruppen mit
mehrheitlich (oder ausschlieRlich) Mannern
einen deutlich langere Schulungszeit fir die
gewiinschten Themen gegeben ist.

Die externe Anfrage ist daher aus Griinden
der Chancengleichheit abzulehnen; es wird
keine Konzeptentwicklung beauftragt oder es
wird eine Verdnderung des Auftrages bei den
jeweiligen externen Kundinnen erwirkt.

Begriindung: Werden von der Bildungsins-
titution Frauen und Manner zu denselben
bzw. vergleichbaren Themen unterschiedli-
che Schulungszeiten zugestanden, wird das
in der Aus- und Weiterbildung zu erreichende
Know-how bzw. die Skills von Frauen und
Mé&nnern unterschiedlich hoch sein.

DIE EINZELNEN
TEILPROZESSE IM
FOKUS DES GENDER
MAINSTREAMING
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KONZEPTERSTELLUNG

B. PROZESSSCHRITT: KONZEPTERSTELLUNG

DEFINITION

Die Konzeption eines IT-Bildungsprogrammes erfordert zunachst eine umfassende Datenanalyse,
die den Auftrag verifizieren und bestatigen soll. Das Ergebnis ist eine Beschreibung der nétigen
Rahmenbedingungen und MaBnahmen des Bildungsprogramms auf Basis der Vermittlung zwi-
schen Zielgruppenbedurfnissen, Arbeitsmarktanforderungen und Gleichstellungszielen.

INPUT

OUTPUT

Zielgruppen-
analyse

Arbeitsmarkt-
analyse

INPUT:
Auftrag zur Erstellung eines IT-Bildungspro-
grammes

1. Gender-Analyse die Zielgruppen betref-
fend (Gender Impact Assessment — GIA)

2. Gender Impact Assessment — GIA den
Arbeitsmarkt und Unternehmensbediirf-
nisse betreffend

GemCITE meeting, London 2004
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3. Vermittlung (matching) der Zielgruppen-
bediirfnisse mit den Anforderungen des
Arbeitsmarktes und zukiinftiger wirt-
schaftlicher und gesellschaftlicher Ent-
wicklungen

OUTPUT:

Konzept auf Basis einer umfassenden Datena-
nalyse als Basis zur Erstellung von Curriculum,
Marketingstrategien und Evaluationskonzept,
sowie zur Entscheidungsfindung Giber die Wahl
der addquaten Gleichstellungsstrategie (Frau-
enférderung oder Gender Mainstreaming).



1.1. GeM ZIELE

Identifikation der Geschlechterdisparitdten (Gender Gaps) verschiedener Zielgruppen in Bezug auf:

Beschaftigung — Arbeitslosigkeit

Bezahlung — Einkommen

Verteilung der Voll- und Teilzeitarbeit

Bildungshintergrund der Zielgruppen

Formelle und informelle Qualifikationen

Berufserfahrungen und Karriereverlaufe

Lebenskonzepte: Work-Life-Balance-Bedrfnisse, Familienpflichten
Lernbeduirfnisse (Inhalte, Lernumgebung, Lernstrategien)

Geschlechtsspezifische Verteilung der Arbeitsplatze in technischen und nicht-technischen Be-
rufsfeldern der IT-Branche

Geschlechtsspezifische Verteilung der Arbeitsplatze in verschiedenen Segmenten der IT-Branche
und Abteilungen der »old economy«

Informationen Gber Strategien, Methoden, gesetzliche Bedingungen fiir Geschlechtergleichstel-
lung im IT Bildungsbereich in anderen Landern

1.2. GeM AUFGABEN

Analyse und geschlechtsspezifische Aufbereitung von Arbeitsmarktstatistiken

Analyse und geschlechtsspezifische Aufbereitung von Daten der statistischen Einrichtungen (auf
bundesstaatlicher, regionaler, lokaler Ebene)

Interviews (um qualitative Daten zu erhalten):

- mit Personen aus der potenziellen Zielgruppe

- mit Personalmanagement-Verantwortlichen von Unternehmen

- mit Frauen und Mé&nnern als Arbeitnehmerlnnen der verschiedenen Berufsfelder (Rollenmo-
delle)

- mit Mitgliedern von Fachverbanden

- mit Geschéftsfihrerlnnen und Schltsselkraften der Gleichstellungs- und Diversity-Arbeit aus
Unternehmen

1.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Gender Impact Assessment-Ergebnisse beinhalten Fakten und Daten tber die Zielgruppe, welche
als Basis ftr die Erstellung von geschlechtersensiblen und nach verschiedenen Zielgruppen spezi-
fizierten Trainingsinhalten, Methoden, Rahmenbedingungen verwendet werden. Sie werden auch
wegweisend fir die Kompetenzanforderungen des Trainingsstaffs sein.

DIE EINZELNEN
TEILPROZESSE IM
FOKUS DES GENDER
MAINSTREAMING
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KONZEPTERSTELLUNG

1.4.TOOLS & TIPPS

18

" Gender & Diversity
Die Analyse von Statistiken sollte sich immer

1. auf alle M&nner und Frauen im relevanten
Feld beziehen

2. Manner und Frauen in verschiedene Ziel-
gruppen spezifizieren
(z.B. alleinerziehende Mitter/Véter, Jungen
und Madchen in einem bestimmten Alter,
Jungen und Madchen abhangig vom so-
zialen Hintergrund, Mitglied einer ethni-
schen Minderheit etc.)

Quantitative Untersuchungsfragen z.B.:
Geschlechterverhaltnis in Bezug auf:

b Arbeitszeit, Arbeitsbedingungen, Anteil an

k Teilzeit-Jobs

p Einkommensunterschiede \
p Anteil an Arbeitslosenraten

b Zeitverteilung (bezogen auf Beruf, Hausar-
beit, Familienarbeit, Freizeit)

Qualitative Untersuchungsfragen z.B.:
Geschlechterverhéltnis in Bezug auf:

p Lernverhalten und Lernstile von Frauen
und Mannern

p> Einstellungen von Frauen und Mdnnern
gegeniber technischen Aufgaben/techni-
schen Berufen

p Kernkompetenzen, die Frauen und Man-
ner »typischerweise« reprasentieren/offe-

rieren
,

2. Gender Impact Assessment — GIA den Arbeitsmarkt und
Unternehmensbediirfnisse betreffend

2.1. GeM ZIELE

2.1.1. Identifizierung von Arbeitsmarkt- und Unternehmensbediirfnissen
betreffend neuer oder im Laufe der Zeit veranderter IT-Jobprofile:

» bendétigtes technologisches Know-how
» benétigte Kernkompetenzen
P bendtigte »Soft Skills«

GemCITE Handbuch
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2.1.2. Identifizierung von Personalmanagementstrategien in IT-Unternehmen
Haltungen gegeniiber der Einstellung von Frauen und Mannern (Griinde fiir diese Haltung)
Haltungen gegentiber der Einstellung von Mannern und Frauen von ethnischen Minderheiten
Einstellungen gegeniiber erwarteten Kompetenzen (erwarteten Kompetenzliicken), die speziell
Frauen/Mé&nner mitbringen
Einstellungen/Vereinbarungen betreffend Arbeitszeit-Flexibilitat und rdumlicher Mobilitat

Einstellungen/Vereinbarungen betreffend Weiterbildung der Mitarbeiterlnnen getrennt nach Ge-
schlecht (Erwartungen an die Mitarbeiterinnen, Karriereplane fir die Mitarbeiterlnnen, Zeit und
Geldressourcen, die zur Verfiigung gestellt werden)

2.1.3. Identifizierung von Verdanderungen in IT unterstiitzten Arbeits- und Lernformen

2.1.4. Identifikation aller Faktoren, die Personen aufgrund ihres Geschlechtes benachteiligen
konnten.

2.2. GeM AUFGABEN

Analyse der Wirkungen zukunftiger Arbeitsmarktentwicklungen auf die Situation von Frauen und
Mé&nnern

Analyse zukinftiger Arbeitsorganisationsformen, Unternehmensformen, oder zukinftiger Lernfor-
men

2.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Die Ergebnisse dieser umfassenden Datenanalyse Uber den Status Quo aber auch tiber zukunftige
Entwicklungen am Arbeitsmarkt ermoglicht eine bedarfsorientierte Bildungsentwicklung ebenso
wie die Antizipation von Gleichstellungsstrategien innerhalb globaler Entwicklungen und Herausfor-
derungen. (z.B. durch die Identifikation von »Nischen« fiir bestimmte Zielgruppen).

Argumente fiir Gleichstellungsstrategien Zum Beispiel:
Ergebnisse der Interviews mit Arbeitsmarkt-
und Unternehmens-Akteurinnen als auch die
Analyse der Personalrekrutierungsstrategien

Marketing- und Image Argumente

Kundinnenzufriedenheit

kénnten eine Argumentationsgrundlage fur Zufriedenheit der Mitarbeiterlnnen

die Innovation von Unternehmensstrategien Vorbereitung auf erwartete demografische
in Richtung Geschlechtergleichstellung bil- Veranderungen

den. otC
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3.1. GeM ZIELE

Verbindung aller identifizierten Anforderungen unter gleichstellungspolitischen Gesichtspunkten
»Bridging« von Angebot und Nachfrage am Arbeitsmarkt

Bewaltigung des zukiinftigen Arbeitskraftebedarfs unter dem Gesichtspunkt der bestehenden
Geschlechtersegregation in der IT-Branche

Schaffung einer win-win-Situation fur Arbeitgeberlnnen und den mannlichen und weiblichen
Mitgliedern der Zielgruppen

3.2. GeM AUFGABEN

Definition und Verifizierung von Fahigkeiten und Kompetenzen, welche im IT-Trainingsprogramm
erworben werden sollen, beginnend mit einem »lernzentrierten Zugang« und unter Anpassung an
Unternehmensbeddirfnisse.

Definition und Verifizierung von Differenzen betreffend Vorerfahrungen, Rahmenbedingungen und
Lernerfahrungen der Zielgruppen und Erschaffung von relevanten didaktischen Ideen, die Unter-
nehmensbedurfnisse berticksichtigen.

Definition und Verifizierung von verschiedenen Rahmenbedingungen, die zur Finanzierung des
Trainings benotigt werden, sowie Work-Life-Balance-Bedrfnissen. Diese kénnte Hand in Hand mit
einer Sensibilisierungspolitik zur Veranderung von Unternehmenskulturen gehen.

3.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Konzeptualisierung des »Bridgings« zwischen Angebot und Nachfrage und Klarung der benétigten
Strategien und Rahmenbedingungen fiir Individuen und Zielgruppen mit verschiedenem Hinter-
grund und Vorbedingungen. Hand in Hand mit einer Sensibilisierung von Unternehmen fir die
Profits von Gender Mainstreaming Innovationen.

Fokus-Gruppen In diesem Sinne kénnten Bildungsinstitutio-
Unter Einbeziehung des Bildungszieles kénn-  nen auch Fokusgruppen organisieren (Fokus-
ten Unternehmen und zukinftige Auszubil- Gruppen sind Teil von Marketingstrategien fir
dende in die Entwicklung des Konzeptes und die Testung neuer Produkte oder Dienstleis-
der Definitionen und Verifikationen des Bil- tungen).

dungskonzeptes eingebunden werden.



C. PROZESSSCHRITT: CURRICULUM

DEFINITION

Das Curriculum ist ein detailliert ausgearbeiteter Lehrplan, der auf Basis des Leitbildes und unter
Kenntnis der Lebens- und Vorbedingungen der Lernenden, operationalisierbare Lernziele definiert
und die Ausgestaltung des Bildungsprogrammes in Bezug auf Strukturen, Methodenwahl, Bildungs-
inhalte, Ressourcen (Lernumgebung, Lehrmittel, Kompetenz der Lehrpersonen) festlegt.

INPUT

OUTPUT

Leitbild

Rahmen-
bedingungen

INPUT:

Das Konzept, das auf Basis einer umfassenden
Datenanalyse die notwendigen Strategien und
MaRnahmen fir eine naher definierte Ziel-
gruppe beschreibt.

1. Ausrichtung der gesamten Bildungsar-
beit auf die im Leitbild (Cl) festgelegten
Werte (»ethos«) Geschlechterdemokratie
betreffend

2. Design der Rahmenbedingungen und
Zeitstruktur des Lehrplans

3. Festlegung der Methodik und Didaktik fiir
die Umsetzung, der im Konzept ndher de-
finierten Bildungsziele

OUTPUT:

Curriculum far ein Bildungsprogramm, das
sowohl die individuellen Bedingungen der
erwarteten Teilnehmerlnnen, als auch die ge-
schlechtsspezifischen Bedingungen der mann-
lichen und weiblichen Teilnehmenden beriick-
sichtigt.

DIE EINZELNEN
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FOKUS DES GENDER
MAINSTREAMING

CURRICULUM

GemCITE meeting, Skelleftea 2004

Gender Mainstreaming Concept for IT Education
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1. Ausrichtung der gesamten Bildungsarbeit auf die im Leitbild
CURRICULUM (C1) festgelegten Werte (»ethos«) Geschlechterdemokratie
betreffend.
1.1. GeM ZIELE

Bildungsarbeit findet niemals im wertefreien Raum statt. Die Wirkung von Bildungsarbeit auf jeder
Ebene in Richtung Gleichstellung der Geschlechter muss als Grundlage und Leitbild quer durch alle
Bildungsprozesse laufen und alle beteiligten Akteurinnen als Grundhaltung begleiten. Humanisti-
sche, demokratische Bildungsarbeit, die mit dem Respekt gegentiber der Integritat jedes Individu-
ums korrespondiert, impliziert auch die Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie jede Form
von Diskriminierungsfreiheit.

1.2. GeM AUFGABEN

> Analyse der geschlechterdemokratischen Grundhaltungen im Leitbild (Cl) der Bildungsorganisation.

» Formulierung von Qualitatskriterien als Richtlinien fur die praktische Arbeit.
(Die Formulierung der Kriterien ist so zu handhaben, dass sie anhand definierter Indikatoren ge-
messen werden kdnnen).

» Einschulung der Mitarbeiterinnen auf Leitbild und Qualitatskriterien

b Kontrolle der erfolgreichen Umsetzung durch Evaluation

1.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Abbildung der im Leitbild (Cl) verankerten Gleichstellungsziele in der Bildungspraxis.

Klarheit und Orientierung der Mitarbeiterlnnen des Bildungsteams an den Werthaltungen der Orga-
nisation.

GemCITE meeting, Skelleftea 2004
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Beispiel fir die Formulierung der Bildungsphilosophie im schwedischen Schulungszentrum

»Urkraft«0:

Ethos
»The activities of the education shall be designed
in correspondance with basic democratic values
and strengthen the respect for the intrinsic value
of the individual.

The inviolability of the human life; the freedom
and integrity of the individual; the equal value of
all human beings; the equality between men and
women and solidarity with the weak and vulne-
rable - this should characterise education with a
gender perspective.

The curriculum must in every way take the dif-
ferences/similarities between the genders into
account, and - from this point of departure — cre-
ate a meaningful context for each learner/partici-
pant from which they on an equal basis may take
part of their choice of education. (...) Education
based upon the gender mainstreaming concept is
meant to bring room for divergent views and sup-
port that these are expressed in a context where
men and women share equal opportunities.

The education shall be adjusted to the specific
conditions and needs of the single learner/par-
ticipant. The disparate conditions, needs and
levels of competence of the participating men
and women shall be respected. There are various
ways to obtain knowledge, and the final aims

- as well as the education as such - shall be ad-
justed to each individual. All learners/participants
shall be encouraged to develop their interests, in
utter disregard to preconcieved notions on what
is male and what is female.

From the perspective of the previous education
and experiences of the learners/participants, this
education is meant to deepen and develop the
knowledge of vocational activities and continued
studies. It also strives to bring a gender perspec-

tive and investigate how we may take part in
society on an equal basis.

It is not sufficient to teach basic democratic va-
lues by ways of speech. The education must be
run in a way so that the learners/participants are
able to experience the effects of these notions
on a concrete level. The co-ordinators of the edu-
cation are obliged to elucidate the basic values,
the aim of the education, its content and forms of
practice — everything so that each learner/partici-
pant is completely clear with the concept of edu-
cation and the consequences this may lead to for
their own education/development.

There are several different aspects of knowledge,
since knowledge in no way is a homogeneous
term. Knowledge makes itself known through
various forms, such as facts, skills, understan-
ding and deep insight, who all condition and
correspond to each other. The education mustn't
emphasise one aspect of knowledge to the detri-
ment of another. The education of the concept is
characterised by the use of both theoretical and
practical competence, and it recognises the capa-
city which imbues all people if one is able to ack-
nowledge the experience, thoughts and ideas of
each person. It is knowledge as common sense.

Learners/participants shall have the right to so-
journ in a liberal climate, designed so that each
individual in the group may feel secure and re-
side in the task at hand. Such an atmosphere
increases the opportunities of learning.

Each learner/participant shall be rewarded and
respected for her own accomplishments. People
learn in various ways, and the modes of learning
are diverging. Therefore, the methods of educa-
tion should follow the same pattern and be ad-
justed to the individual premises of each person.«

10 Kjki Krane; Urkraft,
Skelleftea, 2004
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2.1. GeM ZIELE

Rahmenbedingungen und Struktur der BildungsmaBnahme (Unterrichtszeiten, Ort, Abfolge der
Lern- und Unterrichtsphasen, Zugang zu IT Equipment) sollten den bereits im Vorfeld erhobenen
Bedingungen der potenziellen Teilnehmerlnnen gerecht werden und insbesondere geschlechtsspe-
zifische Lebensbedingungen beriicksichtigen.

2.2. GeM AUFGABEN

Daten tber die erwarteten Teilnehmerlnnen sollten nach Geschlechtern getrennt aufbereitet und
analysiert werden.

Lebenssituation (familidre Situation und Verpflichtungen, zeitliche und ortliche Mobilitét)
Vorerfahrungen (bezogen auf Schule, Beruf, Qualifikationen)

Fahigkeit zu selbstorganisiertem Lernen/Bedarf nach unterstiitztem Lernen
Abwesenheit/Kontakt zum Arbeitsmarkt

Gestaltung einer MaBnahmenstruktur, die soweit wie moglich flexibel gehandhabt werden kann
und verschiedenen Bediirfnissen und Lebenssituationen entgegenkommt (modulares System: Ni-
vellierung von Kompetenzen und Wissen/variables System aus selbstorganisiertem und betreuten
Lernen/Gruppenlernen/Tandemlernen und Einzellernen).

2.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Informationen tber Geschlechterdifferenzen hinsichtlich Lebensbedingungen und demografischer
Faktoren wie Flexibilitat, Mobilitat, Status Quo der schulischen und berufsbezogenen Vorqualifikati-
onen.

Ein MaRnahmensystem, das modular zu individuellen Lernbedingungen passend, zusammenge-
stellt werden kann.

BEST PRACTICES" einen sanften Einstieg speziell fiir Personen
Pretrainings — »Rampenc mit geringer Techniksozialisation.

Das Angebot von verschiedenen Pretrainings
im Vorfeld der BildungsmaBnahme ermog-

licht Chancengleichheit durch Homogenisie-

. . . sation und damit die Moglichkeit, Unerfah-
1 Frgebnisse aus den rung der Wissensstande und Moglichkeit fir renheit von Inkompetenz zu unterscheiden
Interviews im Rahmen ;

der GemCITE Datener- Sie bieten auch Raum, sich ausfthrlich und
hebung; 2004

Pretrainings bieten den Raum zur Auseinan-
dersetzung mit der eigenen Techniksoziali-
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praxisbezogen mit den Tatigkeitsbereichen
verschiedener Berufsfelder zu beschafti-

gen sowie die dazu bendétigten fachlichen
Kompetenzen zu tberpriifen und zu adap-
tieren. Sie konnen speziell fir Personen mit
Betreuungspflichten ein Vorfeld bieten, das
Familien- und Zeitmanagement zu planen,
was insbesondere Barrieren fir Frauen ab-
bauen helfen wiirde. Ebenso konnen Pretrai-
nings zur Standortbestimmung und Entschei-
dung genutzt werden, wie viel Zeit, Energie,
okonomische Ressourcen in eine Aus- und
Weiterbildung investiert werden soll und

ob die Lernfahigkeit mit den Anforderungen
Gbereinstimmt.

Erweiterung der Kompetenzprofile

Die Erweiterung der Kompetenzprofile far IT-
Aus- und Weiterbildungen auch auf soge-
nannte »Soft Skills« (wie Kommunikation und
Kundinnenumgang) oder Kulturtechniken
(wie Texte verfassen und Grammatik etc.)
impliziert ein breites Pretrainingsangebot fir
alle Aus- und Weiterbildungsanwarterlnnen
im Vorfeld und vermeidet ein Gefdlle zwi-
schen Teilnehmerlnnen mit und ohne Pretrai-
ningsbedarf.

Personliche Begleitung

Die Aufnahmephase inklusive Auswahlver-
fahren und Tests sollten von personlichen
Gesprachen begleitet sein, damit mogliche
Barrieren und Hemmschwellen aufgrund
personlicher Rahmenbedingungen (Mobilitét,
Flexibilitat, Kinderbetreuungspflichten etc.)
ausfindig gemacht werden und unterstt-
zend Losungen gefunden werden kénnen.

MaBgeschneidertes Trainingsprogramm
Idealerweise findet die Aus- und Weiterbil-
dung in einem individuell maRgeschneider-
ten Trainingsprogramm statt, das mit den je-
weiligen Moglichkeiten der Teilnehmerlnnen

korrespondiert. (Teilzeitmoglichkeit, »blended
learning«-Moglichkeiten, Zugang zu IT Equip-
ment auch auBerhalb der reguldren Zeiten
oder als Leihgerat).

Verkntipfung von Pretrainings, Gruppenar-
beit, selbstorganisiertem Lernen, Phasen

fur vertiefende Wiederholung und Uben mit
Coachingmoglichkeit und Begleitgesprache in
modularen Systemen kénnten den individu-
ellen Bedurfnissen der Teilnehmerlnnen am
ehesten entgegenkommen.

Damit wdre ein erster Schritt zur Vermeidung
von Selektion getan, welche Personen aus-
schlieBt, die nicht einem bestimmten »Proto-
typus« entsprechen.

Firmenpraktika

Die Einplanung von begleitenden Firmen-
praktika bedeutet eine wesentliche Verrin-
gerung der Hemmschwelle fur weibliche
Teilnehmerinnen beim spateren Eintritt in die
IT-Arbeitswelt. Vorurteile und Angste kénnen
verifiziert und abgebaut werden, der durch
die Aus- und Weiterbildung bereits erwor-
bene Kompetenzzuwachs kann in der Reali-
tat erprobt werden, begleitende Reflexion der
Praktika im Rahmen der Aus- und Weiterbil-
dung schaffen einen geschitzten Raum fir
die Vorbereitung auf den Berufseintritt.

Gender Mainstreaming Concept for IT Education

~
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CURRICULUM
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3.1. GeM ZIELE

Ziel ist die Ermoglichung von Partizipation am Lernprozess fiir alle Teilnehmerlnnen durch Metho-
den und Inhalte, die mit den Bedingungen der Zielgruppe korrespondieren und weder Manner
noch Frauen aufgrund ihrer Geschlechtszugeharigkeit bevorzugt oder benachteiligt.

3.2. GeM AUFGABEN

Didaktische Umsetzung beginnt mit der Thesenbildung tiber Lernziele fir die Zielgruppe und fir die
einzelnen Individuen unter Beachtung maglicher geschlechtsspezifischer Komponenten und der
Diversitat der Teilnehmerlnnen.

(z.B. Alter, ethnische Zugehdérigkeit, Familienstatus, Bildungsstatus etc.).

Insbesondere im technischen Bereich sind Lernprozesse nur dann chancengleich zu gestalten,
wenn der geschlechtsspezifische Zugang besondere Berticksichtigung findet. Unterschiede in den
Lebens- und Lernerfahrungen von Mannern und Frauen in Bezug auf Technik sind auf allen drei
unten genannten Ebenen differenziert zu beantworten.

Aus der Thesenbildung tber die Bedurfnisse der Zielgruppe werden fr die Zielerreichung adaquat
abgeleitet:

Berufs- und Personlichkeitsbildung

Ermittlung von Lernstrategien und Lernbedurfnissen und Beantwortung durch entsprechende Me-
thoden und Settings

Lernumgebung, Lernmedien, Qualifikation der Trainerlnnen

3.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Beschreibung der didaktischen Ausrichtung der BildungsmaBnahme unter Bezugnahme auf:
bereits dokumentierte geschlechtspezifische Lernbedurfnisse

Erfordernisse anderer Diversitats-Dimensionen wie Alter, Herkunft, Bildungsstand, Familienstand
etc.

Einplanung der Ermittlung individueller Rahmenbedingungen der Teilnehmerlnnen im Vorfeld
oder zu Beginn der MaRnahme



BERUFBEZEICHNUNGEN

»Job-labels« im IT-Bereich sind mehr und
mehr auf ein paar Buchstaben reduzierte
Akronyme, die kaum Informationen tber das
Berufsfeld und die Art der Tatigkeit geben. An
dieser Stelle ware es wichtig Vorselektion zu
vermeiden, die daraus entsteht, ob Personen
mit den Akronymen vertraut sind oder nicht.
Hier ergibt sich ein Bildungsauftrag in der
Bearbeitung von zielgruppenadaquater Infor-
mation Uber die Berufe und Tatigkeitsfelder.

BERUFSBILDARBEIT

Eine Analyse traditioneller Berufbeschrei-
bungen ergibt, dass diese eine Menge ge-
schlechterstereotyper Vorstellungen tber den
Beruf mittransportieren.

Ein Vergleich von Berufsbeschreibungen aus
dem Sozialbereich mit dem [T-Bereich ergibt
den Eindruck, dass Berufsbilder fir die je-
weilige weibliche oder mannliche Zielgruppe
verfasst sind. So sind Sozialberufe haupt-
sachlich mit Soft Skills (Kommunikationsfa-
higkeit, Einfiihlungsvermégen etc.) beschrie-
ben und tabuisieren den Einsatz korperlicher
Kraft (z.B. in Pflegeberufen) - Berufsbilder
Uber technische Berufe fokussieren hinge-
gen auf die Beschreibung von fachlichen und
physischen Fahigkeiten und lassen zumeist
die Anforderungen an soziale/kommunika-
tive Kompetenzen aulRer Acht.

Hier wird die Klassifikation von Berufen in
»mannliche« und »weibliche« Berufe antizi-

piert und damit die geschlechtsspezifische
Segregation bereits innerhalb von Berufs-
wahlprozessen eingeleitet.

Chancengleichheit durch Berufsbildarbeit zu
verwirklichen, besteht in der Ausarbeitung
von umfassenden und realistischen Be-

schreibungen der verschiedenen Berufsfelder
im IT-Bereich, fernab jeder Geschlechter-Klas-

sifizierungen. Eine Moglichkeit besteht darin,
die beschriebenen Tatigkeiten und Kom-
petenzen auf nicht nur fachlich-technische
sondern auch auf die gesamte Palette der
geforderten sozialen und kommunikativen
Tatigkeiten und Anforderungen zu erweitern,
um damit Identifikationsmaglichkeiten fiir
beide Geschlechter zu gewahrleisten.

Dariiber hinaus wird heute in Betrieben ein
breites Set an Schlusselqualifikationen gefor-
dert, das sich in Fachkompetenzen — Me-
thodenkompetenzen - Sozialkompetenzen
gliedern lasst.

Siehe dazu TOOI 2 S. 35 »Ubersicht tber
Kompetenzen«

IDENTIFIKATION ERMOGLICHEN

Durch Lernbeispiele, die an die Lebenser-
fahrungen der teilnehmenden Frauen und
Manner anknipfen.

Durch die Bezugnahme des Lernstoffs auf
die Verwertbarkeit im Berufsalltag.

Durch Ruckblick auf Identifikationsfiguren
aus Geschichte und Gegenwart:

z.B. Vorbilder: Frauen als Expertinnen in
der IT-Branche/Sichtbarmachen der Leis-
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12 Trainingsmaterialien
zur Sensibilisierung fir
Gender- und IT-Themen
finden Sie in der Web-
site des Leonardo da
Vinci Projektes PRO:ICT
— Reflections, perspec-
tives and recommen-
dations for professio-
nal gender-sensitive
teaching, training and
consultancy; unter
http://www.pro-ict.net/
pro_ict/training
material
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B Siehe auch: Hirsch
Elisabeth, Frauen und
Computerbildung in
der Informationsgesell-
schaft, IFF/IFZ ;
www.ifztu-graz.at;
2003. Und: Kettschau
Irmhild, Methodik und
Didaktik der Frauenbil-
dungsarbeit am Bei-
spiel der Frauenstudien
Dortmund, in: Dok. der
Werkstattreihe Femi-
nistische Erwachsenen-
bildung in Osterreich;
Graz, 1995.

1 David. A. Kolb:
Experimental learning,
1984, Englewood cliffs,
NJ.: prentice hall

tungen weiblicher Expertinnen in der
Entstehungsgeschichte der EDV.

PERSONLICHKEITSBILDUNG

Unterstiitzung von personlicher Entwicklung
der Teilnehmerlnnen

durch Erhéhung der Fahigkeit, Geschlech-
terdifferenzen wahrzunehmen und kritisch
zu hinterfragen

durch Ermutigung, Uber die traditionellen
Optionen hinauszugehen

durch Auseinandersetzung mit ge-
schlechtsspezifischen Mustern im Kom-
munikationsverhalten von gemischten
Lerngruppen und Ermutigung zur Erpro-
bung nichttraditioneller Verhaltenweisen
und Kommunikationsmuster

B.1. GRUNDPRINZIPIEN

Die Grundprinzipien emanzipatorischer Bil-
dungsarbeit bertcksichtigen Menschen als
Individuen mit ihren jeweils individuellen
Lernbedurfnissen und setzen auf Methoden-
vielfalt, um unterschiedlichsten Bedurfnissen
gerecht zu werden.

Subjektorientierung — bedeutet die Ausrich-
tung des Unterrichts an den individuellen Be-
durfnissen der einzelnen Gruppenmitglieder,

statt an einer vermeintlichen »Lerngruppex.

Ganzheitlichkeit — bedeutet die Verknip-
fung von Denken - Fiihlen — Handeln in den
Unterrichtsmethoden und die Adressierung
von Teilnehmenden als Personen mit einem
sozialen, familidren, biografischen etc. Back-
ground (Verbindung von Berufs- und Person-
lichkeitsbildung).

Erfahrungsorientierung - bedeutet die
Ankntpfung der Lernsettings und -inhalte

an den Erfahrungen und Kompetenzen der
Teilnehmer und Teilnehmerinnen und die
Maoglichkeit fur die Teilnehmenden, eigene
Erfahrungen einzubringen bzw. das Erlernte
in die Praxis direkt umsetzen zu kénnen (Ver-
bindung von Theorie und Praxis).

Partizipation - der Teilnehmerlnnen an der
Gestaltung der Lernbedingungen, Ermutigung
Fragen zu stellen und sich einzubringen, sind
grundlegende Saulen fir eine teilnehmerln-
nenorientierte Lernsituation, die Geschlech-
terdifferenzen implizit bertcksichtigt.3

B.2. GESTALTUNG INDIVIDUELLER
LERNPROZESSE

B.2.1. Ermittlung von Lernstrategien und
Lernbediirfnissen der Teilnehmerlnnen
Zur Ermittlung individueller Lernbedurfnisse
und Lernstrategien, kann wahrend einer Ein-
fuhrungsphase eine Abklarung tber indivi-
duelle Lernbedurfnisse durchgefuhrt werden.
Dies kann mittels Einzelinterviews mit den
erwarteten Teilnehmerlnnen erfolgen (Kom-
petenzbilanzierungen)

Ergebnisse konnten sein:

Bevorzugtes Lernsetting (Gruppe, Tandem,
Einzelarbeit)

Unterstitzungsbedarf durch Trainerlnnen

Umgang mit computerunterstiitzten Lern-
programmen

Interessen, Hobbies etc.

In Anlehnung an das Modell von David. A.
Kolb kénnen vier verschiedene Lernstile
identifiziert werden, die sich an der Ausrich-
tung von Lernenden an den Polen: Konkrete
Erfahrung/Beobachtung und Reflexion/Er-



stellen abstrakter Konzepte/Ausprobieren in
neuen Situationen, orientieren.

Dieses Modell ermaglicht die Ausrichtung der
Methodik an die individuellen Lernprozesse
der Teilnehmenden.

Siehe dazu TOOL 1, S. 33 David. A. Kolb tber
experimentelles Lernen

B.2.2. Beantwortung der ermittelten Lern-
bediirfnisse und Rahmenbedingungen
durch entsprechende Methoden und Bil-
dungsinhalte

»If the learner doesn't understand what
I say, | must change my way of expres-
sion.«

Die Ausrichtung der Methodik und Didak-
tik der Lernveranstaltung orientiert sich an
den Erfolgskriterien: angenommen werden,
unterstltzend wirken, Kompetenzzuwachs
gewabhrleisten.

Im Perspektivenwechsel wird nicht von dem
ausgegangen »was wir noch nicht kénnen,
sondern von dem »was wir schon kénnen«*s.

Dies bildet die selbstwertstarkende Grund-
lage, auf der Wissen und Kompetenz »aufge-
stockt« werden kann. Dies setzt auch einen
Kontrapunkt zur Defizitorientierung, die weib-
liche Interessentinnen fur IT-Aus- und Wei-
terbildungen stets in die Kategorie des »zu
fordernden Personenkreises« setzt.

Der Perspektivenwechsel scharft die Wahr-
nehmung von etwaigen Unterschieden beim
Zugang von Frauen und M&nnern zu neuen
Technologien und soll die Vorannahme tber
das »mannliche Technikinteresse« und die
»weibliche Technikdistanz« ersetzen.

Beobachtungen von Lehrpersonen iiber
unterschiedliche Zugdnge von Maddchen
und Jungen im Informatikunterricht ¢

Médchen sind eher daran interessiert,
beim Computer Zusammenhdnge zu be-
greifen, Jungen wollen sich in der konkre-
ten Anwendung verbessern.

Médchen interessieren sich mehr fir An-
wendungsbereiche des Computers und
weniger fir Spiele und Experimente als
Jungen.

Médchen lésen beim Programmieren ein
Problem tendenziell zuerst eher theore-
tisch, Jungen hingegen eher durch Auspro-
bieren. In der Selbst- und Fremdwahrneh-
mung hingegen gehen beide Geschlech-
ter davon aus, Madchen wiirden durch
Ausprobieren vorgehen und Jungen (ber
Theorie!

Médchen arbeiten (zumindest anfangs)
gerne zu zweit am Computer, Jungen oft
lieber allein.

Médchen haben meist andere Vorkennt-
nisse in punkto Funktion und Aufbau des
Computers, Jungen verfligen eher (iber
praktische Erfahrungen und Spezialwissen.

Médchen sind mehr an der Reflexion und
den gesellschaftlichen Konsequenzen des
Computers interessiert als Jungen.

Uberpriifen Sie diese Beobachtungen an-
hand eigener Erfahrungen!
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15 Flisabeth Hirsch,
Keine Angst! In Zeit-
schrift Anschlége; Ver-
ein fur feministische
Medien u. Politik; Wien
02/2003

16 Aus: Merz Veronika;
Salto, Rolle Pflicht und
Kar; Gender Manual 2;
Ziirich 2001
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17 der amerikanische
Psychologe Will Schutz
entwickelte anhand
einer Studie die FIRO
Theorie. FIRO steht ftir
Fundamental Interper-
sonal Relationship Ori-
entation.

18 Heike Wiesner et al;
Gender Mainstreaming
in »Neue Medien in der
Bildung« Leitfaden DE;
Universitdten Bremen
und Dortmund; 2004,
leider nur deutschspra-
chig download unter:
http://www.medien-
bildung.net/pdf/
themen_seiten/
GMLeitfaden21072004.
pdf

B.3. MANAGEN VON
GRUPPENPROZESSEN

In Kenntnis der Entwicklungsphasen von
Gruppen ist die Methodik/Didaktik an den je-
weiligen »Reifegrad« der Gruppe anzupassen,
um die optimale Entwicklung jedes Individu-
ums unterstitzen zu kénnen.

Im Sinne der Gender-Perspektive ist es von
entscheidender Wichtigkeit, sich der Interak-
tionen und interaktiven Geschlechterinsze-
nierungen bewusst zu sein und sie entspre-
chend zu bearbeiten und aufzufangen.

Siehe dazu: FIRO Theorie zum Verstandnis
von Gruppenprozessen®’

1. Belonging
2. Roleseeking
3. Togetherness

group

Belonging-Phase: Ist gepragt von einem
groBen Bedurfnis nach Leitung, Struktur und
Klarheit der Aufgabenstellungen, die den
einzelnen Individuen Sicherheit in der noch
fremden Gruppe gibt und vor allem zurtick-
haltende Gruppenmitglieder schiitzt und
starkt.

Roleseeking-Phase: Ist gepragt vom Bedurf-
nis nach Rollenklarung der Gruppenmitglie-
der. Vielleicht auch die Phase, wo traditionel-
les Geschlechterrollenverhalten am deut-
lichsten prasent wird (z.B. Mé&nner tiberneh-
men die thematische Steuerung und Frauen
lassen ihnen den Vortritt).

Togetherness-Phase: Ist gepragt von der
Fahigkeit und dem Bedurfnis der Gruppen-
mitglieder nach selbstorganisierter Arbeit.

Lernumgebung
Lernmaterialien
Qualifikation der Trainerlnnen

C.1. AUSWAHL DER OPTIMALEN
LERNUMGEBUNG

Ausschnitte aus einem Leitfaden zur gender-
gerechten Gestaltung neuer Medien in der
Bildung!® geben lhnen Hinweise tber mogli-
che Veranderungsstrategien:

Technologie und Design:
Zit.: »Nutzende am Entwicklungsprozess
des Lernmoduls/der Lernumgebung be-
teiligen«

Zielsetzung ist das Wohlftihlen mit Tech-
nik
Technik als gestaltbar erfahrbar machen

- technische Neugier durch Nutzungs-
moglichkeiten wecken

Lernumgebung am Kenntnisstand der
Nutzenden ausrichten

Systemvoraussetzungen wie Rechnerleis-
tung, Ubertragungsbandbreiten, spezi-
elle Software, Ausstattung, Rahmenbe-
dingungen u.a. fur alle in gleicher Weise
berticksichtigen; bei unterschiedlicher
technischer Verftigbarkeit unterschiedliche
technische Angebote machen

Nutzende sollten Lernumgebung selbst
konfigurieren kénnen

Unterschiedliche Darstellungsformen
ermoglichen: Bildschirmausgabe, Druck-
Textausgabe, On-Offline-Version



zusatzliche Prasenzkurse auf unter-
schiedlichem Niveau fur die Nutzenden
anbieten, gegebenenfalls auch als mono-
edukative Angebote anbieten

Hardware: Schnittstellen sollten kompati-
bel sein, unterschiedliche Ein- und Ausga-
begeréte beriicksichtigen (unterschiedli-
che Displays: PDA, WAP, Braillezeile, ...)

Bookmark Funktion anbieten, um bei Un-
terbrechung Standort speichern zu kén-
nen

Usability Kriterien berticksichtigen, z.B.
Seiten Ubersichtlich gestalten, intuitive Be-
dienung erméglichen etc.

Grafisches Design und Gestaltung der
Lernumgebung von Nutzerlnnen testen
lassen, ... u.v.a«

Lernszenarien und Nutzungsprofile:

»... unterschiedliche Lernformen anbie-
ten: z.B.: Selbstlernprogramm (WBT oder
(BT)/Online-Seminar (Teletutoring, Tele-
teaching)/Blended Learning (Kombination
verschiedener Lernwelten)

... unterschiedliche Lernprozesse er-
moglichen: z.B.: aufnehmendes Lernen
(Wissensakkumulation, Frontalunterricht)/
entdeckendes Lernen (problemorientier-
tes Arbeiten, Lehrende als Tutorlnnen)/ko-
operatives Lernen/(Klein-Gruppenarbeit,
Lehrende in Lenkungsfunktion)/integrati-
ves Lernen/handlungsorientiertes Lernen,
selbstorganisiertes Lernenc.

C.2. AUSWAHL DER OPTIMALEN
LERNMATERIALIEN

Lernmaterialien sollten diskriminierungs-
frei und frei von Geschlechterstereotypi-
sierungen sein. Darstellungen von Frauen
und Mannern sollten ausgewogen sein
und Gleichwertigkeit vermitteln.

Arbeitsunterlagen sollten mit Beispielen
ausgestattet sein, die an die Interessen
und Lebenszusammenhdange von Frauen
ebenso anknipfen, wie an die der Man-
ner

Sprache transportiert Wertschatzung: die
Verwendung der mannlichen Form in
Sprache und Schrift macht Frauen unsicht-
bar. Sprechen wir auch von [T-Technikerin-
nen, so aktivieren wir bewusst Vorstellun-
gen Uber weibliche Expertinnen in diesem
Berufsfeld.

Partizipation der Teilnehmenden an der
Gestaltung und Auswahl der Lernmateri-
alien ermdglicht auch die Sicherstellung
von »Geschlechtergerechtigkeit«!

C.3. AUSWAHL DER OPTIMALEN
TRAINER/INNEN

Neben der Fahigkeit eine emanzipatorische
Bildungssituation zu schaffen, die metho-
disch vielfaltig ist und auf Partizipation und
Mitsprache setzt, sollten Trainingspersonen
auch folgende Leitungskompetenzen reflek-
tieren kénnen:

Problemfokus: Leitungsverhalten als Bei-
trag zur Inszenierung des Geschlechter-
verhaltnisses in der Lerngruppe durch Ver-
starkung von Geschlechtersterotypen und
Hierarchisierungen

DIE EINZELNEN
TEILPROZESSE IM
FOKUS DES GENDER
MAINSTREAMING
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Der Trainer/die Trainerin als Rolemodel
(Vorbild sein in Sprache und Verhalten)

Wirkung des Geschlechts der Leitungsper-
son (Identifikation bieten durch weibliche
Expertinnen in der Mdnnerdoméne IT)

Didaktische Kompetenz als wesentlichen
Baustein fur Vermittlung von Technik er-
kennen

Personlichkeitsbildung und berufsbezo-
gene Bildung kombinieren kénnen

Siehe auch TOOL4 , S. 49 »Was ist Gender
Kompetenz/«

VIER-FELDER-MATRIX FUR EINE UNTERSTUTZENDE LERNUMGEBUNG"

Das Modell der externen und internen Lernumgebung beschreibt eine Matrix, die Anregungen bie-
tet, forderliche und hemmende Faktoren fiir Lernprozesse zu fokussieren. Die Vier-Felder-Matrix be-
schreibt jeweils duRere und innere unterstiitzende Faktoren sowie duBere und innere hemmende
Faktoren. Lernende konnen mit dieser Matrix Faktoren fiir eine unterstiitzende Lernumgebung zu-
sammenstellen und in Zusammenarbeit mit den Trainerlnnen umsetzen.

Unterstiitzende Faktoren
INTERN
Freier Wille
SpaB, Motivation, Begeisterung, Interesse
Selbstachtung
Flexibilitat
Zuhoren und beobachten kénnen
Bewusste Entscheidungen setzen kénnen
Fahig sein, Verantwortung zu tbernehmen
etc.

Unterstiitzende Faktoren
EXTERN
Aufmerksamkeit bekommen
Verhalten der Lehrenden

Gruppenklima/Aus- und WeiterbildungskollegIn-
nen

Mentoring

Rollenmodelle, Vorbilder
Verantwortung tbertragen bekommen
Korperliche Bewegung

Maglichkeit selbststandig zu arbeiten

etc.
1 Kicki Krane, Urkraft,
Skelleftea.

Hindernde Faktoren

INTERN
Das Gefuihl, nicht so kreativ wie andere zu sein
Ruhelosigkeit
Erschopfung
Angstgefihle, in Erinnerung an Schulsituationen
Das Verhalten anderer kopieren

Hohe Erwartung an eine gute Performance
etc.

Hindernde Faktoren

EXTERN
Ungleichbehandlung, Diskriminierung
fehlende Unterstiitzung von Leitungspersonen
Gemobbt werden
Geschlechtsspezifische Vorurteile

Kulturelle Vorurteile
etc.



ANHANG TOOL 1
DAVID A. KOLB UBER EXPERIMENTELLES LERNEN?

David A. Kolb (et Roger Fry) schuf das Modell tiber die vier Elemente experimentellen Lernens: Kon-
krete Erfahrung (1), Beobachtung und Reflexion (2), Bildung abstrakter Konzepte (3) und Erproben
in neuen Situationen (4).

Er stellte diese im »experimentellen Lernzirkel« dar (nach Kurt Lewin):

/

Testing in new Observation and
situations [4] reflection [2]

Concrete
experience [1]

Forming abstract
concepts [3]

Nach Kolb und Fry (1975) kann der Lernzirkel bei jedem der vier Punkte beginnen und sollte als
kontinuierliche Spirale zuganglich sein.

Im Modell beginnen Lernprozesse durch eine bestimmte Handlung einer Person und das Wahrneh-
men der Auswirkung dieser Handlung. Der zweite Schritt im Lernprozess besteht darin, die Aus-
wirkungen zu verstehen und damit die Moglichkeit zu schaffen, die Folgen einer Handlung unter
den gleichen Bedingungen beim nachsten Mal zu antizipieren. Im dritten Schritt wird das generelle
Prinzip erkannt unter das der einzelne Fall einzuordnen ist. Wenn das generelle Prinzip verstanden
wurde, ist der letzte Schritt die Anwendung der Erkenntnisse durch Aktionen unter neuen Bedin-
gungen.

DAVID KOLB UBER LERNSTILE

Nach David A. Kolb und Roger Fry beinhaltet effektives Lernen den Zugang zu allen vier Féhigkei-
ten.

Wenige konnen das »ldeal« in diesem Zusammenhang erreichen und tendieren dazu, eine Starke
oder eine Orientierung hin zum Pol einer Dimension zu entwickeln.

Kolb und Fry identifizierten vier Basis-Lernstile, die sich auf den Linien zwischen den Polen »Kon-
krete Erfahrung und Abstrakte Konzeptualisierung« und »Aktives Experimentieren und Reflexive
Beobachtung« bewegen.

Gender Mainstreaming Concept for IT Education
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CURRICULUM

20 Zusammenfassung
des Artikels: David A.
Kolb on experimental
learning;
http://www.infed.org/
biblio/b-explrn.htm
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Lernstil Lern-Charakter Beschreibung

»Converger« Abstrakte Konzeptualisierung + » Stark in der praktischen Umsetzung von

aktives Experimentieren Ideen

» Kann sich auf hypodeduktive Argumenta-
tion zu spezifischen Problemen fokussieren
(vom Einzelfall Regeln ableiten)

» Eher unemotional

» Hat wenig gestreute Interessen

»Diverger« Konkrete Erfahrung + reflexive » Starke Vorstellungskraft

Beobachtung » Gut im Ideenfinden und Betrachten der
Dinge aus anderen Sichtweisen

» An Menschen interessiert

» Breitgefacherte kulturelle Interessen

»Assimilator« Abstrakte Konzeptualisierung + » Grole Fahigkeit, theoretische Modelle zu

reflexive Beobachtung entwickeln

» Uberragend in induktiver Argumentation
(von Regeln auf den Einzelfall schlieRen)

» Interesse eher an abstrakten Konzepten als
an Menschen

»Accommodator« Konkrete Erfahrung + aktives » GroBte Starke ist Umsetzungsfahigkeit

Experimentieren » Risikofreudig

» Reagiert gut, wenn es darum geht, unvor-
hergesehene Sachverhalte zu bewaltigen

» Lost Probleme intuitiv

Jede Lernstilkategorie birgt Starken und Schwachen. Die Fixierung von Lernenden auf einen einzi-
gen Stil kann stark benachteiligend sein.

Wie bei jedem Modell, das Menschen in Kategorien ordnet, ist auch dieses Modell problematisch
und soll nicht dazu dienen, Lernende zu klassifizieren, sondern zur Unterstiitzung einer Starken-/
Schwachen-Analyse dienen, die zur Erweiterung des Handlungsspektrums fthren soll.

Economic Institute of Maribor
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ANHANG TOOL 2
UBERSICHT UBER AM ARBEITSMARKT GEFORDERTE KOMPETENZEN®"

CURRICULUM

Kaufmannisches Wissen

FACHKOMPETENZ > Kenntnisse im Umgang mit EDV-Programmen

Design- und Grafik-Know-How
Allgemeinwissen

Kreativitat

METHODENKOMPETENZ [y gl WIRHNN

Problemldsungsfahigkeit
Selbstorganisation
Flexibilitat

Prasentationskompetenz

SOZIALKOMPETENZ =P Teamfahigkeit

Kommunikationsfahigkeit
Kundenorientierung

Quelle: L&R Sozialforschung 2000

2 aus: Riesenfelder Andreas, Aktive Arbeitsmarktpolitik im Brennpunkt
VII: Evaluierung von Kursen im EDV-und kaufmdannischen Bereich, AMS
report 30, Hg.: Arbeitsmarktservice Osterreich 2002.
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D. PROZESSSCHRITT: WERBUNG — PR

WERBUNG - PR
DEFINITION

»Marketing ist ein Prozess im Wirtschafts- und Sozialgefiige, durch den Einzelpersonen und Grup-
pen ihre Bedirfnisse und Wiinsche befriedigen, indem sie Produkte und andere Dinge von Wert
erzeugen, anbieten und miteinander austauschenc. (Philip Kotler)

Werbung und PR stellen darin die wichtigsten Instrumente dar, um die Meinungsbildung der Ziel-
gruppe zu beeinflussen.

INPUT OUTPUT

Zielgruppe Werbemedium Werbeauftritt

INPUT:
Konzept/Curriculum/Aus- und WeiterbildungsmaRnahme

1. Identifikation der Zielgruppe

2. Identifikation des passenden Werbemediums

3. Gestaltung des Werbemediums — Werbeauftritt

OUTPUT:
Diskriminierungsfreie, geschlechtersensible, aktiv aufsuchende Teilnehmerln-
nenwerbung, welche mannliche wie weibliche Zielgruppen tatsachlich erreicht.

GemCITE meeting, London 2004
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1.1. GeM ZIELE

Die Diversitat der Zielgruppe hinsichtlich verschiedener im Konzept naher beschriebener Kriterien
(Alter, Ethnie, Familiensituation etc.) identifizieren und in allen Kriterien genderbezogene Sperzifika
definieren.

1.2. GeM AUFGABEN

Erforschen der Zielgruppe und deren momentaner Meinung und Einstellung gegeniiber der durch-
fuhrenden Bildungsinstitution und gegentiber deren Produkten und Leistungen. Erforschung der
Einstellungen gegentiber IT-Aus- und Weiterbildungen.

Im Sinne der Gender-Perspektive ist es wichtig, gender-differente Reaktion auf Marketing/Werbung
zu kennen und in der eigenen Marketing-Strategie umzusetzen.

1.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Geschlechterspezifika und Unterschiede der identifizierten Zielgruppe sind in die Marketingstrate-

gie eingearbeitet.

Die Erforschung des Kundlnnennutzens
konnte aus der Gender-Perspektive unter-
schiedliche Ergebnisse hervorbringen. So
ergeben Interviews mit Frauenorganisatio-
nen, dass die Attraktivitat und der Nutzen
einer Aus- und Weiterbildung fur Frauen stark
davon abhéangt, ob die erlernte Qualifikation
am Arbeitsmarkt gefragt ist und ob damit
Jobchancen fr sie als Frauen verbessert
werden kénnen.

Es wird also die geschlechtsspezifische
Segregation und die Schwierigkeit, in die
Mannerdomaéne IT vorzudringen, von weib-

lichen Interessentinnen wahrgenommen
und misste im Werbeauftritt beantwortet
werden.

An zweiter Stelle in der Prioritatenliste steht
bereits die Moglichkeit das »Einkommen zu
verbessern, gefolgt von »SpaB an der Arbeit«
haben und der »Moglichkeit zu selbstorgani-
sierter Arbeit«.

Auch in der Beschreibung der Anforderungs-
profile gibt es Gender-Spezifika: Frauen wer-
den Interesse daran haben - entlang ihres
Selbstverstandnisses — ihre Sozialkompeten-
zen einbringen zu kénnen.?

2 Frgebnisse aus den
Interviews im Rahmen
der GemCITE Datener-
hebung, 2004
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B Studie: Begleit-
evaluierung der MaB-
nahme women@web;
L&R Sozialforschung;
Wien 2002, http://
www.Irsocialresearch.
at/pdf/endbericht_
women_web_an_den_
waffpdf
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2.1. GeM ZIELE

Chancengleichheit beider Geschlechter im Zugang zur Werbebotschaft (Information tiber das Bil-
dungsproduki).

2.2. GeM AUFGABEN

Recherche: Informationsgewohnheiten der Zielgruppe nach Geschlechtern getrennt. Welche Infor-
mationskandle/Medien werden ublicherweise von Mé@nnern und Frauen gewahlt? Gibt es ge-
schlechtsspezifische Praferenzen?

Auswahl passender Medien/Informationskanale/Orte fiir die Ubermittlung der Werbebotschaft.

2.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Information tber Geschlechtsspezifika der Informationsgewohnheiten der Zielgruppe: Medien, In-
formationskanale, Orte.

Nach geschlechterspezifischen Bedurfnissen entwickelte differente Werbestrategien.

INFORMATION UBER nen Uber Qualifizierungsmoglichkeiten eher
QUA|.|F|Z|ERUNGSMGG|.|CHKE|TEN tiber personliche Kontakte. (insbesondere

iber Kontakte zu Beratungsstellen, weniger
tiber schriftliche Medien) Ebenso ware es
sinnvoll, »peer groups« und migrantenspezifi-
sche Medien zu nutzen. 2

Die Studie women@web ergab folgende Ge-
schlechtsspezifika: Frauen, insbesondere mit
ethnischem Hintergrund, erhalten Informatio-

3.1. GeM ZIELE

Die Gestaltung des Werbemediums sollte Identifikation und Motivation fiir den weiblichen wie fiir
den ménnlichen Teil der Zielgruppe gleichermaRen bieten (insbesondere aber fiir Frauen als unter-
reprasentierte Gruppe im IT-Bereich) und fiir Personen beiderlei Geschlechts nicht diskriminierend
sein.

3.2. GeM AUFGABEN

Qualitatsrichtlinien fiir Werbeprodukte erstellen
Diskriminierung in Werbemedien definieren (Sexismus, Stereotypisierungen, Nicht-Existenz etc.)

Recherche des jeweiligen Kundinnennutzens unter geschlechtsspezifischen Gesichtspunkten
und Umsetzung der Ergebnisse in Werbesprache und -inhalte.



Unterweisung der Werbeverantwortlichen tiber Gender-Kriterien und Kontrolle aller ausgehen-
den Produkte auf Diskriminierungsfreiheit und Gendergerechtigkeit.

3.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Werbematerialien, die Personen aufgrund ihres Geschlechts weder bevorzugen noch benachteili-

gen und fir die unterrepréasentierte Personengruppe (Frauen im IT-Bereich) motivierend und auffor-
dernd wirken, sowie aktive Akquisestrategien anwendet (»aufsuchende Teilnehmerlnnenwerbungx).

SPRACHE-BILDMATERIAL-
ILLUSTRATIONEN?*

Sprache, Bildmaterial, lllustrationen soll-
ten nicht den Eindruck vermitteln, dass die
Teilnahme an einem Kurs oder Training auf
ein Geschlecht beschrankt ist. Technische
Berufsbezeichnungen sollten deshalb so-
wohl die méannliche wie die weibliche Form
beinhalten.

Bildmaterial sollte die Darstellung beider Ge-
schlechter in nicht stereotypisierter Kérper-
sprache beinhalten und auf Klischees und
Darstellungen traditioneller Arbeitsteilungen
(der Chef - die Sekretarin/der Trainer - die
Teilnehmerin) verzichten, sie sollten im Ge-
genteil innovative Interaktionen bevorzugen
und gerade untypische, untraditionelle Dar-
stellungen benutzen, um Frauen den ohne-
hin barrierevollen Zugang zum mannerdomi-
nierten IT-Bereich zu erleichtern.

Die mediale Aufbereitung von IT-Berufen
sollte auch auf Dichotomisierungen folgender
Art verzichten: Unter dem Titel »Internet-Po-
werfrauen« prasentierte im Frihjahr 2000 ein
Wochenmagazin eine erfolgreiche Rundfunk-
moderatorin, diese meinte jedoch nur, dass
sie das Internet sehr gerne und sehr viel
nutze. Im Gegensatz dazu sind »Powerman«

im Internet in der Regel Softwareproduzen-
ten oder Topmanager aus der Branche.?®

IT-Berufsprofile und -Qualifizierungen sollten
im ganzen Spektrum an Kompetenzanforde-
rungen (fachlich - sozial) dargestellt werden,
um Ankntipfungspunkte fiir beide Geschlech-
terinteressen gleichermaBen zu gewahrleis-
ten.

Eine besondere Herausforderung besteht
auch in der klaren Beschreibung von Inhal-
ten und Zielen (Verwertbarkeit) der Aus- und
Weiterbildung und der erreichten Abschlisse.

(So gab es z.B. 1999 in Nordrhein-Westfah-
len eine untiberschaubare Anzahl von 350
verschiedenen Weiterbildungsangeboten bei
13 neugeordneten dualen IT-Berufen).2¢

Die Information sollte anschaulich und mit
einfachen Erklarungen verfasst sein und un-
notige Techniksprache vermeiden.

Zeiten, Struktur und Ablauf der Aus- und Wei-
terbildung sollte klar erkennbar sein.

Es wird empfohlen, Gender-Expertinnen hin-
zuzuziehen, um Marketingstrategie und Wer-
bematerialien einer Gleichstellungsprifung
zu unterziehen.

DIE EINZELNEN
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24 Frgebnisse aus den
Interviews im Rahmen
der GemCITE Datener-
hebung, 2004

% Aus: Helene Schiff-
bénker; Zur Qualifizie-
rung von Frauen im
Bereich der Informa-
tions-und Kommuni-
kationstechnologien.
In: AMS report 27, Hg:
Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2002.

26 Aus: ebd.
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MASSNAHMEN-
DURCHFUHRUNG

40

E. PROZESSSCHRITT: MASSNAHMENDURCHFUHRUNG

DEFINITION

Die MaBnahmendurchftihrung beinhaltet alle Aktividten, die zur Erreichung der im Curriculum for-

mulierten Ziele dienen.

INPUT

OUTPUT

Ressourcen-

TN-Auswaty /
management

Training, Firmen-

Beratung, ) kontakte \
Begleitung

INPUT:
Curriculum

1. Information und Auswahl
der Teilnehmerinnen

2. Ressourcenmanagement

3. Training, Beratung, Begleitung

4. Firmenkontakte

GemCITE meeting, Skelleftea 2004

GemCITE Handbuch

OUTPUT:
Durchgefiihrte IT-Aus- und Weiterbildung, die

b die Partizipation der stark unterreprasentier-
ten Zielgruppe der weiblichen Interessentin-
nen gewdhrleistet

P Qualitat im Sinne der Chancengleichheit far
beide Geschlechter (Optimierung von Lern-
prozessen und Lernergebnissen) gewah-
leistet

b die Aufmerksamkeit aller operationalen Ak-
teurlnnen des IT-Bildungsbereichs fir ihren
Beitrag zur Strategie Gender Mainstreaming
gewahrleistet.
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Im Vorfeld jeder Aus-und Weiterbildung steht die Akquise der Teilnehmerlnnen und die Gruppen-
zusammenstellung fir die betreffende BildungsmalBnahme. Zu den Akquisestrategien zahlen Infor-
mationsveranstaltungen und Informationsgesprache fir Interessentlnnen sowie Auswahlverfahren
(Assessments) und Aufnahmegespréche mit potenziellen Teilnehmerlnnen. Diese sollten bestmog-
liche Information tber die BildungsmaBnahme bieten, sowie klaren, ob die Eignung der Teilnehme-
rlnnen mit dem Angebot tbereinstimmt.

Die Kundinnen werden entweder vom Auftraggeber (z.B. Arbeitsmarktservice) vermittelt und/oder
werden durch die Offentlichkeitsarbeit der Bildungsinstitution auf das jeweilige Angebot aufmerksam.

1.1. GeM ZIELE

Das Geschlechterverhéltnis der im Konzept naher definierten Gesamtzielgruppe?” sollte sich in
der Gruppenzusammensetzung widerspiegeln

Sicherstellung, dass Frauen und Manner die bereitgestellte Information gleichermalen nutzen
kénnen und dass diese an ihre jeweiligen Fragen und Interessen ankniipft

Sicherstellung, dass sich Frauen und Manner gleichermaBen motiviert fihlen an einem Aus-
wahlverfahren oder Auswahlgesprach teilzunehmen

Auswahlverfahren und Auswahlgesprache sind so gestaltet, das sie Personen aufgrund ihrer Ge-
schlechtszugehdarigkeit weder bevorzugen noch benachteiligen

1.2. GeM AUFGABEN

Uberpriifung des Geschlechterverhaltnisses im Zugang und bei der Uberpriifung der Griinde
wenn sich das Geschlechterverhaltnis der Gesamtzielgruppe nicht abbildet (Vorselektion durch
Zuweisung von Seiten des Auftraggebers? Vorselektion durch Offentlichkeitsarbeit und Werbe-
material? ...)

Informationsveranstaltungen gendergerecht aufbereiten

Auswahlmethoden (Tests und Diagnoseinstrumente) auf implizite geschlechtsspezifische Vorur-
teile oder Diskriminierungen tberpriifen

genderspezifische Assessments; gut geeignet sind Potenzial-Assessments, die die Teilnehmerln-
nen unterstiitzen, zu Erkenntnissen beztiglich der eigenen Potenziale zu kommen

Gender-Kompetenz der Assessorlnnen klaren

2 7 B.: Geschlechter-

1.3. ERWARTETE ERGEBNISSE verhaltnis der Ge-
. . . . samtzielgruppe aller
Sichtbare Verbesserung des Zugangs von Frauen in den IT-Aus-und Weiterbildungsbereich Personen, die eine
Gleiche Zufriedenheit, Motiviertheit und umfassende Informiertheit der weiblichen und mannli- technisch-gewerbliche

Grundausbildung abge-

chen Zielgruppen schlossen haben/Oder

Gendergerechte Gestaltung der Informationsveranstaltungen Geschlechterverhaltnis
aller Jugendlichen zwi-
Genderkompetentes Verhalten der Assessorinnen und Beraterlnnen schen 15-25 Jahren mit

Lehrabschluss etc.

4
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28 Frgebnisse aus der
GemCITE Datenerhe-
bung, 2004

BEST PRACTICES*®

Beratung zuweisender Stellen

Die Vorselektion durch zuweisende Stel-

len (z.B. Arbeitsmarktservice, Berufsorien-
tierungsstellen etc.) kann nur durch aktive
Beratung und Information von Beraterlnnen
tber passende weibliche Zielgruppen bewal-
tigt werden. Das Anforderungsprofil muss auf
weibliche Interessentinnen abgestimmt wer-
den, damit diese von AMS-Beraterinnen auch
als Zielgruppe wahrgenommen werden.

Informationsveranstaltungen
Informationstage und Informationsveran-
staltungen kénnen teilweise in geschlech-
terhomogenen Gruppen abgehalten werden.
Erfahrungsgemall haben Frauen und Ménner
aufgrund der verschiedenen technischen
Vorsozialisation auch andere Fragen an den
Ablauf und die Inhalte der BildungsmaR-
nahme.

Als besonders hilfreich hat sich auch die
methodisch vielfaltige und praxisorientierte
Gestaltung von Informationsveranstaltungen
erwiesen. Berufsprofile zum Ausprobieren
und Experimentieren ermdglichen die An-
knipfung an breitere Interessensgrundlagen
und bauen vor allem bei Personen mit gerin-
gen technischen Vorerfahrungen Hemmun-
gen und Barrieren ab.

Das Vermeiden von Technikfachsprache und
die Verwendung von weiblichen und ménn-
lichen Sprachformen (der Techniker oder die
Technikerin, Teilnehmer und Teilnehmerin-
nen) schaffen ebenso wie die Einbindung

von weiblichen IT-Expertinnen auch far
Frauen ein offenes und einladendes Klima,
sich um einen Bereich zu bemuhen in dem
sie zahlenmaBig vielleicht noch zur Minoritat
gehoren.

Auswahlkriterien

Auswahlkriterien sollten nicht nur technische
Kompetenzen und Vorerfahrungen ermitteln,
sondern auch Kompetenzen, die sich auf
Kommunikationsfahigkeit, Sprache, Texten,
Teamfahigkeit und vor allem Lernfahigkeit
beziehen. So werden beide Geschlechter in
einem ganzheitlichen Spektrum gefordert
und es werden Gender-Differenzen in »Ko6n-
nende« und »Nichtkbnnende« vermieden.
Das fordert die Motivations- und Identifika-
tionsmoglichkeit fur Manner und Frauen.

Beratung

Zusatzlich zu Informationsveranstaltungen
in Gruppen sollten individuelle Beratungs-
gesprache angeboten werden, die bei der
Analyse und Klarung persénlicher Rahmen-
bedingungen (z.B. Mobilitat, zeitliche Flexibi-
litat, Familienpflichten, Gesundheit, personli-
che Unsicherheiten) unterstiitzend zur Seite
stehen.

Gender Performanz der Assessorinnen
Assessorlnnen und Personen die im Erst-
kontakt mit potenziellen Kundlnnen stehen,
sollten sich der Wirkung ihrer Sprache und
Einstellungen bewusst sein und ihre eigene
Gender-Performanz hinsichtlich abwertender
oder stereotypisierender Verhaltenweisen
Uberprifen.



Der im Curriculum beschriebene Ressourcenbedarf wird in dieser Phase mit den konkreten raum-
lichen und personellen Gegebenheiten sowie auf die konkreten Potenziale und Bedrfnisse der

Teilnehmerlnnengruppe hin abgestimmt und adaptiert.

Als Ressourcen werden hier Personal, technisches Equipment und Lernmaterialien definiert.

2.1. GeM ZIELE

Alle Ressourcen werden den spezifischen Interessen und Bedurfnissen beider Geschlechter gerecht
und schaffen den optimalen Lern- und Entwicklungsraum far weibliche Teilnehmerinnen gleicher-

maBen wie fur mannliche Teilnehmer.

2.2. GeM AUFGABEN

Analyse und Management der Lernbedurfnisse (Wissenstand, Vorerfahrungen, Selbstverstandnis
im Umgang mit IT, Motivation, Lernstrategien) differenziert nach Geschlechtern?

Analyse und Management der Ressourcenausstattung der Teilnehmenden differenziert nach Ge-
schlechtern (Zugang zu technischem Equipment, Vorqualifikation, Vorerfahrungen, Mobilit&t)

Analyse und Management von gendergerechten Personalressourcen intern/extern:
Erweiterung der Genderkompetenz der Trainerlnnen durch Schulung und »briefing« (Gendertrai-

nings)

Adaptierung des Geschlechterverhaltnisses im Trainerlnnenteam durch Integration weiblicher
IT-Expertinnen (auch als Rolemodels wichtig)

Analyse und Management von gendersensiblen und zielgruppengerechten Lernmaterialien

2.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Optimale Lernergebnisse bei beiden Geschlechtern

Optimales Lernklima und Zufriedenheit mit den Lernbedingungen bei beiden Geschlechtern

Optimale Beantwortung der spezifischen Bedirfnisse der Teilnehmer und Teilnehmerinnen
durch personelle, réaumliche, das Lernequipment betreffende Ressourcen

Gender Kompetenz der Trainerlnnen

Siehe: Good Practice fur die gendergerechte
Gestaltung digitaler Lernmodule3°

Sie auch Anhang TOOL 4 , S. 49 »Was ist

Gender Kompetenz«
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2 Siehe auch Kapitel
»Curriculume« = TOOLs
& TIPPs zu »Gestaltung
individueller Lernpro-
zesse« und »Auswahl
der optimalen Lernum-
gebung, S. 28 ff.

30 Artikel »Good
Practice ftr die gen-
dergerechte Gestaltung
digitaler Lernmodule,
(Universitst Bremen)
undat. DE, Leider nur
in Deutsch download:
http://dimeb.informatik.
uni-bremen.de/docu
ments/artikel.2004.
Wiesner-etal.genderge
rechteGestaltung.pdf
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Betrifft die padagogische Arbeit der Trainerlnnen innerhalb der BildungsmaBnahme, sowie die Vor-
und Nachbereitung und die Zusammenarbeit im Trainerlnnenteam.

3.1. GeM ZIELE

Evidenz von Gender Themen und geschlechtsspezifischen Anforderungen und die Verankerung von
»ReflexionsgefaBen« in bestehende Strukturen (Teamsitzung, Jour fixe, Mitarbeiterlnnengesprache
etc.)

3.2. GeM AUFGABEN

Ebene Trainerlnnenteam:
Reflexion der Arbeitsteilung sowie der Zufriedenheit mit der Zusammenarbeit unter Geschlechter-
perspektiven und Gleichstellungsaspekten.

Ebene Gruppenleitung:
Reflexion der padagogischen Arbeit im Sinne bestmdglicher Unterstiitzung fir beide Geschlechter
sowie der Vorbildwirkung als Leitungsperson fiir die Teilnehmerlnnen.

Reflexion der Lern- und Trainingsmaterialien unter der Gender-Perspektive.

Ebene Teilnehmerlnnengruppe:
Reflexion der Gruppendynamik unter weiblichen und ménnlichen Teilnehmerlnnen und der damit
verbundenen Auswirkungen auf das Gruppenklima und auf den Lernerfolg der Teilnehmenden.

3.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Teamzufriedenheit im Hinblick auf die Zusammenarbeit zwischen méannlichen und weiblichen Kol-
leglnnen.

Teilnehmerlnnenzufriedenheit im Hinblick auf Gruppenklima, Lernumgebung und Leitung.

Siehe auch Anhang Tool 3, S. 46 ff. Die 4 R-Gender-Analyse zur Selbstevaluation
von Bildungsteams und zur Analyse der Aus-
und Weiterbildungsgruppe.
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4. Firmenkontakte
MASSNAHMEN-
4.1. GeM ZIELE DURCHFUHRUNG

b Sensibilisierung von Firmen fiir weibliche Fachkrafte

P Sensibilisierung von padagogischem Personal fiir die adaquate Vorbereitung und Beratung von
speziell weiblichen Aus- und Weiterbildungsteilnehmerinnen auf den Eintritt in den Arbeitsmarkt

b Schaffung von niederschwelligen Eintrittsmoglichkeiten/Praxismoglichkeiten am Arbeitsmarkt

4.2. GeM AUFGABEN

Kooperation mit Firmen zur maRgeschneiderten Qualifizierung von Fachkraften unter dem Hauptfo-
kus der ErschlieBung von neuen Berufsfeldern fir Frauen.

Organisation von Firmenkontakten — Firmenpraktika — Traineeprogrammen etc.

4.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

An den Interessen der Unternehmen orientierte Aus- und Weiterbildungen und Verbesserung der

Chancen fiir Frauen am [T-Arbeitsmarkt.
4.4.TOOLS & TIPPS

best practices®! institutionen sowie Marketingagenturen tref-
»Round Tables« oder »Working Partnerships« fen sich zur gegenseitigen Information Gber

(UK). Vertreterinnen der Arbeitgeberlnnen- aktuelle Entwicklungen und Trends.
seite und der IT- Aus-und Weiterbildungs-

R

31 Frgebnisse aus der GemCITE Datenerhebung, 2004
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MASSNAHMEN-
DURCHFUHRUNG

1 Vorlagen Quelle:
GenderWerkstétte
Graz - eine Koopera-
tion von Frauenservice
und Mé&nnerberatung
Graz zu Gender Main-
streaming,
www.genderwerk
staette.at

GemCITE Handbuch

TOOL 3

REPRASENTATION

REALITATEN

RECHTE

#

DIE 4-R-METHODE ZUR UNTERSTUTZUNG VON EIGENEN
GENDER ANALYSEN*"

Maogliche Betrachtungsfelder sind:

Potenzielle Zielgruppe

Bestehende Teilnehmerlnnengruppe

Ebene Organisation:
z.B. Bildungsteam

Relevante Umwelten
z.B. Unternehmen, zuweisende Stellen, Bil-
dungsinstitutionen im Vorfeld etc.

Die Selbstanwendung der 4-R-Gender Analyse dient zur Thesenbildung und unterstttzt selbstre-
flexive Prozesse fiir den eigenen Tatigkeitsbereich - sie hat immer auch blinde Flecken und ersetzt
die Analyse von Datenmaterial auf Forschungsebene nicht.
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VORLAGE 2: EXEMPLARISCHE FRAGEN ZU -
ZIELGRUPPE/TEILNEHMER/INNEN?

Reprasentation Wie ist das Zahlenverhaltnis zwischen Ma@nnern und Frauen gemessen am Geschlechterverhaltnis
der Gesamtzielgruppe (z.B. arbeitssuchende Lehrlinge ...)
Was ist der Grund fiir das ungleiche Zahlenverhéltnis Méanner/Frauen bei Interessent/innen (im
Zugang)?
Wurden Versuche unternommen Barrieren oder Griinde fiir das ungleiche Zahlenverhéltnis zu ver-
hindern oder aufzuheben?
Wurden bereits Vorkehrungen getroffen das in der Minderheit befindliche Geschlecht speziell zu
fordern? Wie ist die Wirkung dieser MaBnahmen?

Ressourcen Wie ist die Verteilung folgender Ressourcen zwischen mannlichen und weiblichen Teilnehmer/
innen:
Fachspezifische Qualifikation, informelles oder schulisches Vorwissen, fachspezifische berufliche
Erfahrungen, positive fachliche Selbsteinschatzung, berufliche Vorbilder und Rolemodels, ge-
schlechtsspezifische Identifikationsmoglichkeiten bei Fachexpert/innen (Trainer/innen), Mobilitét,
Flexibiltét, Okonomische Ressourcen, Zugang zu Information, zu Informationstechnologien ...?
Aufmerksamkeit der Trainer/innen, Raum, technisches Equipement, Partizipation und Redezeit in
der Lerngruppe. Gibt es bereits MaBnahmen, die der ungleichen Ressourcenverteilung gegen wir-
ken sollen? Wie ist die Wirkung dieser MaBnahmen?

Realitdten Wie unterscheiden sich die Lebenskonzepte und Lebensbedingungen der mannlichen und weib-
lichen Teilnehmenden in Bezug auf Familien und Partnerschaftskonstellationen, Betreuungspflich-
ten, Arbeitszeitwiinsche, Karriere- Aufstiegsmotivation, Vorstellungen von work-life balance?

Wie sind die Einstellungen zu Geschlechterrollen, zur Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern
und hinsichtlich der Reprasentanz von Frauen/Ménnern in diesem Bildungsfeld?

Welche Vorurteile, Stereotypen werden kommuniziert? Wie werden sie kommuniziert (Witze/Dis-

kussion )?

Wie wirken sich Lebenskonzepte und Geschlechterrollenmuster innerhalb der Gruppe auf die Bil-
dungssituation von Mannern und Frauen aus?

Rechte Wirken sich bestehende Richtlinien unterschiedlich auf Manner und Frauen aus oder bestehen
geschlechtsspezifische Unterschiede bei formellen oder informellen Rechten?
z.B. Mussen Frauen fiir den Besuch einer BildungsmaBnahme die Organisation der Kinderbetreu-
ung nachweisen — Manner nicht? Gibt es innerhalb der Bildungsgruppe offene oder verdeckte
»Spielregelne, die Rechte unterschiedlich geschlechtsspezifisch zuordnen?

2 Vorlagen Quelle: GenderWerkstétte Graz — eine Kooperation von Frauenservice und Méannerberatung
Graz zu Gender Mainstreaming, www.genderwerkstaette.at
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Reprasentation

Ressourcen

Realitdten

Rechte

VORLAGE 3 : EXEMPLARISCHE FRAGEN ZU — BILDUNGSTEAM?

Wie ist das Zahlenverhaltnis zwischen mannlichen und weiblichen Trainer/innen gemessen am
Geschlechterverhaltnis der Teilnehmenden? Welche Auswirkungen hat die reprasentative Vertei-
lung?

Wie ist das Geschlechterverhaltinis in verschiedenen Funktionen insbesondere Entscheidungs-
funktionen?

Wie ist die Verteilung folgender Ressourcen zwischen mannlichen und weiblichen Arbeitskolleg/
innen des Bildungsteams:

Arbeitszeit, Einkommen, zeitliche und artliche Flexibilitat, Qualifikation, berufsbezogene Erfahrung
und Selbstverstandnis, Redezeit und Partizipation bei Teamsitzungen und informellen meetings,
personliches Durchsetzungsvermdgen, technische Ausstattung, Zugang zu Information, Raum,
Materialien, Status und Anerkennung in der Organisation, zahlenméaRige Vertretung des gleichen
Geschlechts innerhalb des Teams/ der Organisation ...7

Wie ist die (informelle?) Arbeitsteilung bei der Abwicklung von BildungsmaBnahmen auf die Ge-
schlechter verteilt? Entscheidungen, Assistenz, Administration, Durchfiihrung (referierende Tatigkei-
ten - versorgende, unterstitzende Tatigkeiten), Verantwortung fiir Kommunikation und Atmos-
phare ...?7

Wie ist die Einstellung der Beteiligten des Bildungsteams in Bezug auf Geschlechterfragen und
Gleichstellung der Geschlechter?

Wie ist die Einstellung und das Verhalten der Trainer/innen gegeniber Frauen/Mannern in jeweils
nichttraditionellen Tatigkeitsfeldern?

Wie wird iber Chancengleichheit fir beide Geschlechter kommuniziert? (Formelle und informelle
Ebene , Witze Erfahrungsaustausch etc)

Haben die Trainer/innen Einsicht in Geschlechtsspezifika hinsichtlich Lebenskonzepten, gesell-
schaftlichen Rollenerwartungen? Sind sie motiviert unterschiedliche Lernstrategien und Kommuni-
kationsmuster durch didaktische MaBnahmen zu bewadltigen?

Wie ist die gegenseitige Anerkennung zwischen mannlichen und weiblichen Trainer/innen in ihrer
fachlichen Kompetenz, in ihrer Sozialkompetenz? Wie gelingt die Reflexion der Geschlechterrollen-
muster im Trainer/innenteam?

Wirken sich bestehende Richtlinien unterschiedlich auf Manner und Frauen aus oder bestehen
geschlechtsspezifische Unterschiede bei formellen oder informellen Rechten?

z.B. Ist der Zeitpunkt von Besprechungen oder Meetings fiir Personen mit Betreuungspflichten
glinstig?

Gibt es innerhalb des Bildungsteams »Spielregeln«, die Rechte unterschiedlich geschlechtsspezi-
fisch zuordnen?

3 Vorlagen Quelle: GenderWerkstétte Graz — eine Kooperation von Frauenservice und Méannerberatung Graz
zu Gender Mainstreaming, www.genderwerkstaette.at



TOOL 4

WAS IST GENDER-KOMPETENZ?

m
m — REFLEKTIEREN

Gender-Kompetenz betrifft das Wissen tber die Pragung der Geschlechterverhdltnisse durch Ge-
sellschaft und Kultur in Bezug auf:

ANALYSIEREN

b 6konomische und soziale Lebensbedingungen von Frauen und Mannern
b geschlechtsspezifische Lebens- und Berufs- Karrierekonzepte

b geschlechtsspezifische Rollenmuster von Frauen und Mannern in ihren Interessen und Selbstbil-
dern etc.

b Strukturen, Rechte, Rahmenbedingungen, die Privilegierung und Diskriminierung hervorbringen

Gender-Kompetenz vermeidet Stereotypisierungen durch Verallgemeinerung (Ménner sind ...
Frauen sind ...). Gender-Kompetenz stiitzt sich auf die Fahigkeit zur Wahrnehmung - Analyse und
Reflexion von Gender-Substrukturen und Gender-Dynamiken in bestimmten Systemen (z.B. System:
Organisation, Team, Ausbildungsgruppe, Familie etc)

Das Verstandnis fur das geschichtliche »Gewordensein« von geschlechtsspezifischen Lebensbedin-
gungen von Mannern und Frauen unterstttzt die Vorstellung tber die Veranderbarkeit von Ge-
schlechterrollen. Jede Person kann also aktiv in ihrem eigenen »doing gender« an der Auflosung
von Benachteiligung mitwirken.

Gender Mainstreaming Concept for IT Education
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4 Vorlagen Quelle:
GenderWerkstétte Graz
- eine Kooperation
von Frauenservice und
Ménnerberatung Graz
zu Gender Mainstrea-
ming, www.gender
werkstaette.at
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DEFINITION — EVALUATION

Evaluation ist der Prozess der Kontrolle von: Wert, Qualitat, Validitat und Relevanz der Gender Main-
streaming-Perspektive innerhalb aller Teilprozessschritte der gesamten Aus- und Weiterbildungs-

maRnahme.

INPUT

OUTPUT

Evaluation \
alle Prozesse

Evaluation

" > ) Kompetenz- » )Gleichstel-
Werbung / Zugang / Durchfuhruny erweprb / lungsziele

Evaluation erreichte

Evaluation

INPUT:
Konzept, Werbestrategie, Curriculum und Trai-
ningslehrplan

1. Evaluation der Effektivitdt der Werbestra-
tegie hinsichtlich der im Konzept formu-
lierten Gleichstellungsziele

2. Evaluation der Gleichstellungsziele im Zu-
gang zur Aus- und Weiterbildung und in
den Aufnahme- und Auswahlverfahren

Gem(lITE start-up, Graz 2003
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3. Evaluation der Gleichstellungsziele bezo-
gen auf die Durchfiihrung der Aus- und
WeiterbildungsmaBnahme

4. Evaluierung des Kompetenzerwerbs der
Teilnehmerlnnen und der Verbesserung
der Berufseinstiegs- und Karrieremoglich-
keiten am Arbeitsmarkt

OUTPUT:

Informationen dartiber, ob die in den jeweili-
gen Teilprozessschritten formulierten Gleich-
stellungsziele erreicht wurden bzw. Informatio-
nen tber noch nicht identifizierte Faktoren fir
Gender Gaps (Geschlechterdisparitéten).



1.1. GeM ZIELE

Implementierung der Geschlechterperspektive in die Erfolgskriterien der Werbestrategie und Evalu-
ierung, ob die im Konzept ndher spezifizierte weibliche und mannliche Zielgruppe mit der Marke-

tingstrategie erreicht werden konnte.

(Konnten Gender Gaps geschlossen werden?)

1.2. GeM AUFGABEN

Erfassung und Analyse relevanter Daten nach Frauen und Mannern getrennt aus

Anmeldungsunterlagen

Aufnahmeunterlagen

Teilnehmerlnnenfragebogen (MaRnahmenabschluss)

1.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Informationen tber erfolgreiche Werbestrategien, bzw. tiber fehlende oder gar hinderliche Faktoren

der Marketingelemente.

Teilnehmerlnnenfragebogen
sollte die Erfahrungen mit Informationen
Gber die Aus- und Weiterbildung abfragen.

Siehe Tool 5, S. 66-70

Diversity Dimensionen

Zur Erfassung méglicher Hemmnisse und
Barrieren sind auch jene potenziellen Teil-
nehmerinnen nach Geschlechtern getrennt
zu befragen, die aus welchen Grinden auch
immer, nicht in die BildungsmalRnahme
eintraten oder diese vorzeitig abgebrochen
haben. Bei der Stichprobe ist hier vor allem

auf Diversity-Komponenten zu achten: wie
z.B. kulturelle, ethnische, religiose, wirt-
schaftliche oder soziale Hintergriinde. (Aus-
wertung hinsichtlich Sprachbarrieren, Ver-
standnisbarrieren, kulturelle Barrieren etc.)

Beispiel: Eine Untersuchung ergab, dass der
Zugang von islamischen Frauen in gemischt-
geschlechtliche EDV-Aus- und Weiterbildun-
gen deshalb nicht erfolgte, weil es aus kultu-
rellen/religidsen Grunden fur die Zielgruppe
nicht moglich ist, Frauen mit Mannern ge-
meinsam zu unterrichten 32
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32 Frgebnisse aus der
GemCITE Datenerhe-
bung, 2004
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2.1. GeM ZIELE

Identifikation aller Faktoren, die Personen aufgrund ihres Geschlechtes benachteiligen kénnten.

2.2. GeM AUFGABEN

Analyse aller Assessments (Erstgesprach, Tests, Auswahlverfahren etc.) auf geschlechterstereotypi-

sierende oder diskriminierende Fragestellungen und Formulierungen.

Analyse der Bewertungskriterien auf Implikationen, die Personen aufgrund ihrer spezifischen Be-
dingungen als Manner oder Frauen bevorzugt oder benachteiligt.

Analyse der Chancengleichheit im Zugang zur MaBnahme hinsichtlich méglicher Barrieren fir Per-
sonen aufgrund ihrer zeitlichen Flexibilitat, Mobilitat, physischen Maglichkeiten.

Analyse der Chancengleichheit im Zugang zur MaBnahme hinsichtlich des Informationsmanage-
ments zuweisender Stellen (Arbeitsmarktservice, Beratungsstellen etc.).

2.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Informationen tber forderliche und hinderliche Faktoren bei allen Teilschritten im Zugang zu einer

BildungsmaRnahme.

Bewertungskriterien

Eine hohe Bewertung von technischen Vorer-
fahrungen und Selbstverstandnis im Umgang
mit technischem Equipment als Auswahlkri-
terium bietet fir Frauen aufgrund ihrer schu-
lischen Erfahrungen nicht die gleichen Chan-
cen wie fur Ma@nner. Durch die Trennung vom
Werkunterricht in textiles und technisches
Werken und die bis heute in hohem MaR
geschlechtsspezifische Zuordnung der bei-

den Facher kénnen Frauen nicht die glei-
chen Vorerfahrungen mitbringen wie Manner.

Zuweisung

Zu tberprufen ist in dieser Hinsicht, inwie-
weit Frauen und Ménner bereits im Vorfeld
von zuweisenden Stellen tber die Bildungs-
malnahme informiert wurden, inwieweit hier
bereits geschlechterstereotyp eingefarbte
Informationen die Motivation von Frauen ver-
ringert, Erwartungsangste produziert etc.



3. Evaluation der Durchfiihrung der Aus- und
WeiterbildungsmaBnahme

3.1. GeM ZIELE

Uberpriifung der Zufriedenheit aller Akteurlnnen mit der Durchfiihrung der MaBnahme

3.2. GeM AUFGABEN

Zufriedenheitsanalysen getrennt nach Geschlecht aufbereitet:

Teilnehmerlnnenzufriedenheit
» mit Aufbau und Struktur der Aus- und Weiterbildung (Erreichbarkeit, Zeiten, Réumlichkeit)

P tber Zusammensetzung der Aus- und Weiterbildungsgruppe und die Zusammenarbeit bzw. das
Arbeitsklima in der Lerngruppe

P mit Lernmaterialien und Arbeitsunterlagen

P mit Kompetenzzuwachs und Transfermoglichkeit erworbenen Wissens
P mit Leitungskompetenz und Gender-Sensibilitdt der Trainerinnen

P etc.

Trainerinnenzufriedenheit:
P Uber die Kooperation im Trainerlnnenteam

b tber didaktische Kompetenz fir geschlechtersensible Unterrichtsformen
b ber die Moglichkeiten der Umsetzung von Leitbild und Qualitatskriterien

» etc.

3.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Infos tber geschlechtsspezifische Bedurfnisse der Teilnehmerlnnen und der Trainerlnnen.
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EVALUATION

3.4.TOOLS & TIPPS

Siehe Tool 5, S. 66-70 Offene Fragestellungen lassen Raum fur

. neue Informationen!
Teilnehmerlnnenfragebogen

Siehe auch Auswertung der Teilnehmerin-
nenfragebogen S. 55 ff.

Gender Mainstreaming Concept for IT Education

53



DIE EINZELNEN

TEILPROZESSE IM
FOKUS DES GENDER
MAINSTREAMING ) )
4. Evaluation des Kompetenzerwerbs der Teilnehmerinnen und der
EVALUATION Verbessgrung der Berufseinstiegs- und Karrieremoglichkeiten
am Arbeitsmarkt
4.1. GeM ZIELE

Der Kompetenzerwerb sollte bei Frauen und Mannern in gleichem MalRe zufriedenstellend sein.

Die Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen sollten fur beide Geschlechter gleichermaBen erfolgreich
auf einen Berufsantritt vorbereiten, bzw. Karrieremoglichkeiten fordern.

4.2. GeM AUFGABEN

Kompetenzdiagnose nach Mannern und Frauen getrennt aufbereiten.

Uberpriifung der am Arbeitsmarkt gangigen Rekrutierungsverfahren (Tests, Bewerbungsverfahren
etc.) auf geschlechtsspezifische Vorannahmen bzw. Erwartungen, um die Teilnehmerlnnen optimal
auf den Ubertritt in den Arbeitsmarkt vorzubereiten.

4.3. ERWARTETE ERGEBNISSE

Informationen tber geschlechtsspezifische Barrieren am Arbeitsmarkt.

Informationen dartiber, ob fiir Frauen und Manner die Verwertbarkeit der Aus- und Weiterbildung
gleichermaBen gegeben ist.

4.4.TOOLS & TIPPS

Entwickeln von neuen Formen von gender- Stellenmarktanalysen, Fach-Magazine, Jour-
gerechten Rekrutierungsverfahren, um Sie nale, Fachmessen, Wirtschaftsseminare und
Unternehmen zur Verfigung zu stellen. Frageb6gen aus Unternehmen fir Arbeit-
nehmerlnnen geben Auskunft tiber géngige
Trends am Arbeitsmarkt.

54 GemCITE Handbuch



GENDER GAPS IN
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VII. GENDER GAPS IN IT EDUCATION -

TEILNEHMER/INNENBEFRAGUNG

BERICHT UBER DIE ANALYSEERGEBNISSE
AUS DER TEILNEHMER/INNENBEFRAGUNG IM RAHMEN VON GemCITE

Elli Scambor & Christian Scambor *

Die vorliegenden Darstellungen beruhen auf einer Fragebogenerhebung im Rahmen von GemCITE,
die in funf der beteiligten Partnerlander (Osterreich, Deutschland, Italien, Slowenien und Schwe-
den) im Herbst 2004 durchgefiihrt wurde. Ziel dieser Erhebung war es, mit einem neu entwickelten
Instrument relevante Gender Gaps in der [T-Qualifizierung transparent zu machen und damit einen
wesentlichen Beitrag fir eine geschlechtergerechte Konzeption und Durchfiihrung von IT-Qualifizie-
rungsmaflnahmen zu leisten.

Auf Basis der Erhebungsergebnisse wurde der Fragebogen tiberarbeitet. Dabei wurden Items, die
sich als unbedeutend erwiesen hatten, weggelassen und neu gewonnene Erkenntnisse integriert.
Der in diesem Band abgedruckte Fragebogen ist also das Ergebnis eines mehrstufigen Entwick-
lungsprozesses (Entwicklung des Erhebungsinstruments, Erprobung in den beteiligten Partnerlan-
dern, Weiterentwicklung zur vorliegenden Version). Bei der Entwicklung des Fragebogens wurde
darauf geachtet, dass die Auswertung aller Fragen tber das Office-Programm MS Excel maglich ist.
Auf diese Weise ist die Praktikabilitdt und Handhabbarkeit dieses Manuals in umfassender Weise
gewdhrleistet.

1.1. STICHPROBE

Die Fragebogen von 171 Aus- und Weiterbildungsteilnehmerlnnen aus finf beteiligten Partnerlan-
dern bilden die Basis der vorliegenden Analyse.

Es wurden weniger Manner erreicht als Frauen. Die vorliegenden Analysen basieren auf einer Stich-
probe mit einer Geschlechterverteilung von knapp 39% Mé&nnern und 61% Frauen (in absoluten
Zahlen: 105 Frauen und 66 Manner; n=>5 Personen haben keine Angaben zu ihrem Geschlecht ge-
macht. Die Daten aus diesen fiinf Fragebdgen wurden nicht in die Analyse miteinbezogen).

Fur eine gezielte Betrachtung unterschiedlicher Sichtweisen von Frauen und Mannern und fiir eine

adaquate Analyse der Gender Gaps wurde weiters darauf geachtet, Manner und Frauen in den

zwei Ubergeordneten IT-Aus- und Weiterbildungstypen »Software-Anwendung« und »Software-Ent-

wicklung« in die Untersuchung einzubeziehen. 1 Christian Scambor,
Psychologe, Mitarbeiter
von research@maenner
beratung.at
Elli Scambor, Soziolo-
gin, Mitarbeiterin von
research@maenner
beratung.at

55



GENDER GAPS IN
IT EDUCATION -
TEILNEHMER/
INNENBEFRAGUNG

3 www.Gem(ITE.org

34 Gartner M./Puchert
R./Heyng S. (Hrsg)
(2005). Work Changes
Gender. Men and Equa-
lity in the Transition of
Labour Forms. Leverku-
sen-Opladen: Barbara
Budrich.

3% www.work-changes-
gender.org

35 Strauss A., Corbin |.
(1998). Basics of Qua-
litative Research. Tech-
niques and Procedures
for Developing Groun-
ded Theory. Thousand
Oaks, London, New
Delhi: SAGE.

56

1.2. ANALYSE

Die Vorerhebung und erste Auswertung der Daten erfolgte in Osterreich. In einem zweiten Schritt
wurden die Daten aus den anderen Partnerlandern integriert.

Im vorliegenden Artikel wird eine kursorische Auswahl von Analyseergebnissen prasentiert. Auf
diese Weise sollen einerseits einige wesentliche Gender Gaps in der IT-Aus- und Weiterbildung
transparent gemacht werden, andererseits sollen die Analysemaglichkeiten exemplarisch veran-
schaulicht werden. All jene, die den vorliegenden Fragebogen im Rahmen von IT-Aus- und Weiter-
bildungen nutzen wollen, haben damit die Méglichkeit, Auswertungsbeispiele einzusehen.

Der gesamte Analysebericht wird im Rahmen von GemCITE veréffentlicht®. Die Analyse wurde vor-
wiegend auf folgende Ebenen bezogen:

Daten der dsterreichischen Teiluntersuchung
Daten aller Lander zusammengefasst
Landervergleiche

Fur Auswertungen, die Daten anderer Lander als Osterreich beinhalten, gelten Einschrankungen
(vgl. u.). Dort, wo tiber diese Analysen im vorliegenden Artikel berichtet wird, werden die Ergeb-
nisse deskriptiv festgestellt bzw. die Interpretationen sind als erste Hypothesen aufzufassen. Diese
Einschrankungen haben folgende Griinde:

Die Interpretation von Daten aus einem Land setzt umfassende Kenntnis der relevanten Ver-
haltnisse im jeweiligen Land voraus (Datenlage, sozial- und geschlechterpolitische MaBnahmen
etc.). Gute Landervergleiche bendtigen ein hohes MaR an zeitlichen Ressourcen und einschlagig
qualifizierten Mitarbeiterlnnen. Soll z.B. ein vorgefundener statistisch bedeutsamer Unterschied
hinsichtlich einer Variablen zwischen zwei Landern nicht nur festgestellt, sondern auch erklart
werden, so ist dies am besten durch sozialwissenschaftlich geschulte Teams, die aus Personen
aus den einzelnen Landern zusammengesetzt sind, mdéglich. Aus unseren eigenen landerver-
gleichenden Forschungsarbeiten3# 35 konnen wir die Methodologie der Grounded Theory3® fur
diesen Zweck empfehlen. Bei Landervergleichen ist auch darauf zu achten, dass dann, wenn
keine Unterschiede gefunden werden, nicht sofort darauf geschlossen wird, dass in den jewei-
ligen Landern die entsprechenden Verhaltnisse gleich seien: Es ist denkbar, dass véllig andere
Prozesse in den einzelnen Landern zu gleichen Werten auf einer Variablen fuhren.

Beziglich der Darstellungen in diesem Artikel, in denen alle Ldnder zusammengefasst wurden,
sei darauf hingewiesen, dass bei solchen Zusammenfassungen immer vorsichtig vorzugehen

ist. Die Zusammenfassung der Lénderstichproben zu einem »Aggregat« ist eigentlich nur dann
sinnvoll, wenn alle Lander-Teilstichproben dasselbe Muster hinsichtlich der interessierenden Va-
riablen aufweisen. Anderenfalls kénnten bedeutsame Unterschiede zwischen einzelnen Landern
»verdeckt« werden.



P Mit dem umgesetzten GemCITE-Versuchsplan kann die Frage beantwortet werden, wie sich
Mé&nner und Frauen unterscheiden, die sich bereits in Anwendungs- oder Entwicklungskursen
befinden. Unterscheiden sich die Zugangswege der Personen zu den Schulungsmalinahmen
in den einzelnen Landern und Institutionen, dann spiegeln die Landervergleiche auch diese
Unterschiede wieder, was die vergleichende Interpretation von Landerergebnissen erheblich er-
schwert.

Als »Standardfall« wird aber wohl die Anwendung des vorliegenden Fragebogens in einer bestimm-
ten Einrichtung zu sehen sein, und weniger Vergleiche zwischen mehreren Landern (obwohl der
Fragebogen fiir Landervergleiche geeignet ist). Die Auswertungsbeispiele in diesem Artikel orientie-
ren sich daher eher an diesem »Standardfall«. Dabei kénnen uns zukiinftige Anwenderlnnen die-
ses Fragebogens bei der Auswertung der &sterreichischen Daten »tber die Schulter schauen« und
dieselben bzw. dhnliche Auswertungsschritte mit ihren Daten vornehmen. Die Beispiele in diesem
Artikel haben daher den Charakter von modellhaften Demonstrationen, wie Auswertungen vorge-
nommen werden kénnen.

2. Ergebnisse in ausgewahlten Bereichen

2.1. AUS- UND WEITERBILDUNG

Mégliche Analyseschritte: Abbildung der Haufigkeiten von Ménnern und Frauen in den einzelnen
Kategorien. Berechnung eines Mittelwertes. Berechnung eines Streuungskennwertes. Signifikanz-
tests.

Hinsichtlich des durchschnittlichen Aus- und Weiterbildungsniveaus unterscheiden sich Frauen und
Manner nicht signifikant voneinander, es lassen sich nur tendenzielle Unterschiede feststellen. Un-
terschiede in der Streuung lassen sich aber ausmachen: In der 6sterreichischen Stichprobe zeigt
sich bei Frauen ein deutlich breiteres Aus- und Weiterbildungsspektrum als bei Mannern (Abb. 1).
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Auffdlligkeiten, Interpretationen:

Ein tendenziell hoheres Aus- und Weiterbildungsniveau der Frauen kann in allen Landern festge-
stellt werden, insbesondere aber in Schweden und ltalien. In Italien z.B. héngt das deutlich niedri-
gere Aus- und Weiterbildungsniveau bei Mannern vor allem damit zusammen, dass die befragten
Méanner ausschlieBlich in der Lehrlings-Aus- und Weiterbildung anzutreffen sind. Dies ist ein Indika-
tor fur unterschiedliche Zugangswege in den Stichproben der einzelnen Lander, vgl. oben: »Ana-
lyse«. Das unterschiedliche Qualifikationsniveau der Geschlechter in der italienischen Stichprobe
misste vor dem spezifischen Hintergrund der Zugange zu den Schulungsangeboten in den italieni-
schen Einrichtungen interpretiert werden. (Vor allem in Italien und Slowenien werden die Aus- und
Weiterbildungen von den befragten Mannern im Rahmen von Lehrlings-Aus- und Weiterbildungen
bzw. Fortbildungen absolviert.)

Allgemein gilt: Manner sind im obersten und untersten Aus- und Weiterbildungsniveau seltener
anzutreffen und zeigen insgesamt eine homogenere Qualifikationsstruktur als Frauen.

Setzen wir dieses Ergebnis in Bezug zur Art der Aus- und Weiterbildung, dann finden wir ein
dhnliches Verteilungsmuster. Frauen sind in einem groReren Aus- und Weiterbildungsspektrum
anzutreffen als Manner. Es lasst sich festhalten: Die Frauen in der Stichprobe weisen tendenziell
ein etwas hoheres Qualifikationsniveau auf als ihre méannlichen Kollegen, auch dann, wenn sie
dieselben Aus- und Weiterbildungen absolvieren.

2.2, BERUFSWEGE

Hinsichtlich der umfangreichen Ergebnisse in diesem Themenbereich wird auf den Gesamtbericht
verwiesen. Einige Auffélligkeiten seien kursorisch erwahnt:

Die befragten Frauen haben im Laufe ihrer Berufskarriere durchschnittlich 2-3 Jobs ausgetbt,
Manner haben durchschnittlich 2 Jobs ausgeibt. Je haufiger Personen den Job wechseln, umso
eher handelt es sich dabei um Jobs mit unqualifizierten Tatigkeitserfordernissen.

Hinsichtlich der beruflichen Mobilitat?? (»job mobility«) zeigen sich deutliche Unterschiede zwi-
schen den Frauen und Mannern in allen beteiligten Landern. Die befragten Frauen mussen
haufiger als die befragten Manner nicht nur ihren Arbeitsplatz, sondern auch den Beruf wech-
seln (vexternal mobility«) und sie sind seltener in der Kategorie »steady state« (=Einstieg/Um-
stieg in gleichen oder dhnlichen Beruf) anzutreffen.

Umgekehrt bedeutet dies: Selbst dann, wenn Manner ihren Arbeitsplatz wechseln, sind sie
weniger stark als die befragten Frauen von externer Mobilitat betroffen. Sie wechseln den Ar-
beitsplatz, aber nicht zwangslaufig den Beruf.

Frauen haben doppelt so lange Berufsunterbrechungen wie Manner. Einer durchschnittlichen
Berufsunterbrechungsdauer von 31 Monaten bei Frauen stehen 15 Monate bei Mannern ge-
geniber. Mehr als die Halfte der befragten Frauen und etwas mehr als ein Drittel der befrag-
ten Manner geben an, zumindest eine Unterbrechung im Laufe ihrer Erwerbskarriere gehabt zu
haben. Der Landervergleich zeigt deutliche Unterschiede in Dauer und Begriindung der Berufs-
unterbrechung bei Frauen und Mannern.



Ankniipfend an den letztgenannten Punkt soll an dieser Stelle ein Beispiel fir einen Landerver-
gleich mit Interpretation angefthrt werden.

Mégliche Analyseschritte: Auswahl der Angaben zur Dauer der ersten Berufsunterbrechung. Be-
rechnung der Mittelwerte fir Manner und Frauen. Graphische Darstellung dieser Mittelwerte. Aus-
zédhlung der »Griinde fiir die Berufsunterbrechunge«. Vergleich zwischen verschiedenen Einrichtun-
gen in verschiedenen Landern, graphisch und statistisch. Interpretation auf der Basis von Hinter-
grundwissen und Theorien.

Unter der Annahme, dass sich in den Stichproben die Verhéltnisse in den Gesellschaften zum Teil
widerspiegeln und nicht lediglich unterschiedliche »Filtereffekte« in den verschiedenen Einrichtun-
gen oder Landern wirksam sind, legen wir folgende Interpretation fur den Landervergleich zwi-
schen Osterreich und Schweden vor:

Betrachten wir die durchschnittliche Dauer (in Monaten) der ersten Berufsunterbrechung, dann er-
halten wir folgende Werte:

Frauen Maénner
Osterreich 40 9
Schweden 14 15

Tab. 1: Durchschnittliche Dauer der ersten Berufsunterbrechung bei Frauen und Mannern
in Osterreich und Schweden, in Monaten

Zur Erklarung dieses eklatant hohen Gender Gaps in Osterreich im Vergleich mit einer verschwin-
dend geringen Differenz zwischen Mannern und Frauen in Schweden muss auf jene strukturellen
Bedingungen hingewiesen werden, die einer Zementierung der traditionellen geschlechterrelevan-
ten Aufteilung von Produktions- und Reproduktionsarbeit zwischen den Geschlechtern zutraglich
sind (»Gender System38«). Betrachten wir die Begriindung der Berufspausen, dann werden diese
Bedingungen beispielsweise in den gegenwadrtigen Karenzregelungen manifest, die im dsterreichi-
schen Falle — gekennzeichnet durch lange Karenzzeiten, geringe Zuverdienstmoglichkeiten und
»Pauschalleistungen« — die Verdrangung von Frauen aus dem Erwerbsleben eher unterstiitzen als
verhindern, wohingegen kurze Karenzzeiten mit einkommensabhdngigen Transferleistungen in nor-
deuropaéischen Landern wie Schweden die Partizipation der Frauen am Erwerbsarbeitsmarkt sowie
die starkere Integration von Mannern in die Haus- und Erziehungsarbeit eher fordern.3® 40

Befragt nach den Griinden fur Berufunterbrechungen bei Frauen und Méannern in Schweden
und Osterreich zeigt sich ein deutlicher Gender Gap fiir beide Lander. Frauen unterbrechen ihre
Erwerbsarbeit fir Familienarbeit, Manner »unterbrechen« die Erwerbsarbeit hauptsachlich dann,
wenn sie erwerbsarbeitslos werden. Wahrend wir in Schweden einige Manner im Bereich der
Familienarbeit antreffen, kommt diese Moglichkeit bei den osterreichischen Mannern aber Gber-
haupt nicht vor.
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2.3. IT-AUS- UND WEITERBILDUNGSTYPUS

Maégliche Analyseschritte: Auszdhlung und Abbildung der Haufigkeiten von M&nnern und Frauen
in den einzelnen Kurs-Kategorien. Auszdhlung und Abbildung der Haufigkeiten von Mannern und
Frauen in den Kurs-Oberkategorien »IT als Werkzeug« und »IT als Beruf«. Signifikanztests.

Auffdlligkeiten und Interpretationen:

Die Fragebogenerhebung wurde in Aus- und Weiterbildungen durchgefiihrt, in denen die Informa-
tionstechnologie als Werkzeug (IT als Werkzeug), also anwendungsbezogen Verwendung findet
und in Aus- und Weiterbildungen, die auf Software-Entwicklung sowie Koordination und System-
administration ausgerichtet sind (IT als Beruf). Insgesamt wurden deutlich mehr Personen in an-
wendungsbezogenen Aus- und Weiterbildungen erreicht. Lediglich 1% aller befragten Frauen und
etwas mehr als jeder zehnte Mann waren Teilnehmerlnnen in Software-Entwicklungs-Aus- und
Weiterbildungen.

Eine Differenzierung der einzelnen Aus- und Weiterbildungen nach oben genannten Kriterien
zeigt eine klare geschlechtsspezifische Verteilung, wenn wir uns allein auf die Daten aus der
vorliegenden Erhebung beziehen. Jene Aus- und Weiterbildungstypen, die gemessen an Einkom-
men und beruflichen Einstiegs- aber auch Aufstiegsmoglichkeiten deutlich bessere Méglichkeiten
bieten, sind von Mannern frequentiert (z.B.: software development), wéhrend Frauen die Informa-
tionstechnologie eher im Rahmen administrativer und kaufmannischer Tatigkeiten nutzen bzw. im
Rahmen kommunikativer, interaktionsbezogener Tatigkeiten (z.B.: sale, project management).

kind of training, 2004
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Abb. 2: Aus- und Weiterbildungstyp, gesamt
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2.4, GESCHLECHTERVERTEILUNG IN DER AUS- UND WEITERBILDUNGSGRUPPE
Magliche Analyseschritte: Berechnung von Mittelwerten fir die entsprechenden Items, jeweils fir
Ménner und Frauen. Graphische Darstellung, Signifikanztests.

Auffdlligkeiten und Interpretationen:

Ein deutlicher Gender Gap zeigt sich in den Stellungnahmen von Mannern und Frauen zur Frage,
ob sie sich mit der gegebenen Geschlechterverteilung in der Gruppe wohlfiihlen. Insgesamt fihlen
sich Manner seltener wohl als Frauen. Die entsprechenden Ergebnisse aus Osterreich verweisen
auf einen starken Zusammenhang zwischen Geschlecht und Wohlbefinden in der Gruppe. Kriti-
sche geschlechterbezogene Anmerkungen zum Gesprachsklima in der Aus- und Weiterbildungs-
gruppe in der osterreichischen Erhebung wurden hauptsachlich von Mannern geduBert, und zwar
von jenen Mannern, die in frauendominierten Aus- und Weiterbildungsgruppen anzutreffen waren.
75% der geschlechterbezogenen Anmerkungen wurden von Mannern vorgebracht. Auf Seiten der
Frauen wurden geschlechterbezogene Aspekte von jenen Frauen vorgebracht, die als einzige weib-
liche Teilnehmerinnen in »Mannergruppen« anzutreffen waren. Die 6sterreichischen Ergebnisse
konnen in folgendem Statement zusammengefasst werden:

Personen fiihlen sich insbesondere unwohl, wenn sie Ausnahmen in einer fast geschlechtshomo-
genen Gruppe des anderen Geschlechts sind.

Auch in anderen Landern ergibt sich ein ahnliches Bild: Zwei von drei befragten Frauen in der ita-
lienischen Stichprobe lehnen die Geschlechterverteilung in der Gruppe (vorwiegend »Frauengrup-
pen«) ab. Die befragten Manner in Italien hingegen befinden sich groBteils in ausgewogenen Ge-
schlechtergruppen und antworten entsprechend positiv. Alle befragten Manner fuhlen sich in der
Gruppe wohl.

Ahnliche Ergebnisse liefert die Erhebung in Schweden: Hier sind es vor allem die Manner, die die
Geschlechterverteilung in der Gruppe beklagen. Beinahe jeder zweite Mann ist mit der Verteilung
unzufrieden. Es handelt sich dabei vorwiegend um Méanner in geschlechtshomogenen (Méanner-)
Gruppen. Die befragten Frauen hingegen duBern sich durchwegs positiv in Bezug auf die groften-
teils heterogene, ausgewogene Geschlechterverteilung in der Gruppe.

Insgesamt werden geschlechtshomogene Gruppen von den Teilnehmerlnnen eher abgelehnt.

2.5. VEREINBARKEIT VON BERUF UND FAMILIE

Mégliche Analyseschritte: Graphische Darstellung und Berechnung von Mittelwerten fiir das Item
»Den Trainerlnnen ist daran gelegen.. «, fr Frauen und Manner. Signifikanztest. Rang-Reihung der
Hé&ufigkeiten der Antworten bezdglich »Bewdltigung des alltaglichen Aufwandes« fiir Mdnner und

Frauen.
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Auffilligkeiten und Interpretationen:

Auf die Aussage »Den Trainerlnnen ist daran gelegen, dass ich mein Privatleben und die Aus- und
Weiterbildung gut miteinander vereinbaren kann« zeigen Frauen und Ménnern ein deutlich unter-
schiedliches Antwortverhalten. Jeder flinfte Mann, aber jede zweite bis dritte Frau stimmen dieser
Aussage nicht zu. Das heil’t, doppelt so viele Frauen wie Manner haben den Eindruck, dass die
Vereinbarkeit von Privatleben und Aus- und Weiterbildung von Trainerlnnen in der Aus- und Wei-
terbildung nicht thematisiert wird. Im Landervergleich sind es mehr als die Halfte der befragten
Frauen aus Osterreich, gefolgt von Slowenien und Deutschland, die diese Situation beklagen.

Verdeutlicht wird dieses Ergebnis, wenn es mit der Frage zur Bewaltigung des alltaglichen Aufwan-
des verknipft wird. Jede vierte Frau halt den mit der Aus- und Weiterbildung verbundenen Auf-
wand im Alltag flr nicht leicht bzw. schwer zu bewdltigen. Von den mehr als 40% aller befragten
Frauen mit Kindern werden vor allem familiére, betreuungsbezogene Griinde geltend gemacht.

Die taglichen Aus- und Weiterbildungszeiten erschweren die Situation fir die betroffenen Teilneh-
merinnen. Interessant ist dariiber hinaus der Umstand, dass es ausschlieBlich Frauen sind, die die
Bewaltigung des mit der Aus- und Weiterbildung verbundenen Aufwands mit dem Argument: »Ich
habe keine Kinder« oder »meine Kinder sind nicht mehr zu Hause« begriinden. Dabei handelt es
sich um junge Frauen, die (noch) keine Kinder haben, aber in ihrer Argumentation bereits auf ihre
Rolle als potenzielle Matter und die damit verbundene Doppelbelastung Bezug nehmen, und es
handelt sich um Frauen, deren Kinder bereits den Haushalt verlassen haben. Gemeinsam ist diesen
Aussagen, dass sie alle auf die Vereinbarkeitsproblematik Bezug nehmen. Manner tun dies nicht,
sondern verweisen in erster Linie auf Freizeit-Kosten, Mobilitatskosten und Einschrankungen in der
Erledigung alltaglicher Aufgaben. Eine klare Zuteilung der Produktions- und Reproduktionsaufgaben
im Gender-System tragt offenbar dazu bei, dass Vereinbarungsprobleme ausschlieRlich bei Frauen
virulent werden, Manner scheinen von diesen Problemen nicht betroffen zu sein, weil ihre zuge-
schriebene Nicht-Zustandigkeit fur den Reproduktionsbereich auBer Frage steht.

rainers have an interest in me combining
private life and training

womaen and man in austria, 2004
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Abb. 3: Den Trainerlnnen ist daran gelegen, dass ich mein Privatleben und die Aus- und
Weiterbildung gut miteinander vereinbaren kann, Frauen und Manner in Osterreich

GemCITE Handbuch



Zusammengefasst l&sst sich festhalten: Die geschlechterrelevante Substruktur (Gender Substruc-
ture)* in den einzelnen Aus- und Weiterbildungseinrichtungen tragt sehr klare traditionelle Ziige.
Die vorgegebenen Aus- und Weiterbildungszeiten ebenso wie das Fehlen konkreter Moglichkeiten
der Kinderbetreuung (6 von 171 Befragten verweisen auf Kinderbetreuungsméglichkeiten in der
Aus- und Weiterbildungseinrichtung) weisen deutlich in Richtung Nicht-Wahrnehmung des Lebens
auBerhalb der Aus- und Weiterbildungsinstitution. Die Aus- und Weiterbildungsbedingungen sind
in vielen Fallen auf eine starke Fokussierung des Vollzeit-Normalerwerbsverhaltnisses ausgerich-
tet, unabhdngig von privaten Verpflichtungen. Das dieser Struktur zugrunde liegende Modell des
»abstract bodyless worker«“? geht von den eben genannten Voraussetzungen aus, vom ménnlich
besetzten Erwerbsmodell, der Vollzeit-Standard-Beschaftigung und von einer Elternrolle, die der
aktiven Arbeit entbunden ist.

Diese Substruktur der SchulungsmalRnahmen hat folgende Konsequenz:

Die Moglichkeit, ein Aus- und Weiterbildungsangebot in Anspruch zu nehmen, ist in vielen Fal-

len an jene Erfordernisse gekntipft, die mit der Ausibung einer Vollzeit-Beschaftigung verbunden
sind. Dies bedeutet aber, dass wir all jene Personen, die diesen Erfordernissen nicht nachkommen
kénnen — weil beispielsweise keine Kinderbetreuungsmaéglichkeiten vorhanden sind — nicht in der
Aus- und Weiterbildungseinrichtung antreffen werden (die Aus- und Weiterbildungseinrichtung
bietet tiberwiegend keine Kinderbetreuungsméglichkeiten an). Dort, wo die Hauptverantwortung
fur die Reproduktionsarbeit Frauen zugeordnet ist, stellt die geschlechterrelevante Substruktur der
KursmaBnahmen ein Selektionskriterium dar, das insbesondere Frauen mit Betreuungspflichten
den Zutritt zu adaquaten Qualifizierungsmoglichkeiten verwehrt. Dort, wo dieser Mechanismus
wirkt, ist zu beachten, dass nicht Frauen generell, sondern tendenziell Frauen ohne Reproduktions-
aufgaben die Fragebogen beantworten.

2.6. ERFULLUNG AUS- UND WEITERBILDUNGSBEZOGENER ERWARTUNGEN

Mégliche Analyseschritte: Berechnung von Mittelwerten fir die Zufriedenheits-ltems, jeweils fir
Méanner und Frauen. Graphische Darstellung, Signifikanztests. Interpretation im Zusammenhang mit
anderen Teilergebnissen.

Auffalligkeiten und Interpretationen:

Auffallend ist die deutlich unzufriedenere Haltung der Aus- und Weiterbildungsteilnehmerinnen
im Vergleich mit ihren mannlichen Kollegen. Angesichts der vorliegenden Ergebnisse sei an dieser
Stelle noch einmal auf zwei Aspekte hingewiesen, die zur Kldrung der Unzufriedenheit bei Frauen
beitragen durften:

Einerseits die in den Aus- und Weiterbildungseinrichtungen vorherrschende Strukturen, ge-
kennzeichnet durch eine starke Ausrichtung auf das sogenannte Standard-Normalarbeits-
verhaltnis. Dieses Beschaftigungsverhaltnis ist hauptsachlich im mannlich besetzten Arbeits-
marktsegment anzutreffen, tendenziell aber im Verschwinden begriffen*?. Frauen arbeiten im
prekdren Segment des Arbeitsmarkts* . Vor allem im unteren und mittleren Segment des
Dienstleistungsbereichs und dort wiederum hauptsachlich im atypischen Beschaftigungsfeld:
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teilzeitbeschaftigt, geringfiigig beschaftigt, und dhnliches. Vollzeit-Aus- und Weiterbildungen
erfordern addquate Vollzeit-Rahmenbedingungen (v.a. Kinderbetreuungsméglichkeiten). Die
sind bei Personen aus dem prekaren Arbeitsmarktsegment zumeist aber nicht vorhanden.

Dartiber hinaus aber auch der Umstand, dass Frauen vorwiegend in qualifikationsheterogenen
Aus- und Weiterbildungsgruppen anzutreffen sind, mit allen damit verbundenen Nachteilen
(siehe oben). Die Unzufriedenheit mit den vermittelten Inhalten wurde von den befragten hoch
qualifizierten Frauen beispielsweise haufig mit zu geringen Anforderungen begriindet. Ande-
rerseits beklagen Frauen mit einem niedrigerem Aus- und Weiterbildungsniveau den Umstand,
zu wenig Zeit fur die Verarbeitung all der neu erlernten Inhalte zu haben. Beide absolvieren
dieselben Aus- und Weiterbildungen. Im Vergleich dazu besuchen Ménner zumeist Aus- und
Weiterbildungen mit homogeneren Qualifikationsanforderungen.

Im L&ndervergleich sehen Frauen aus Schweden ihre Erwartungen im GrofRen und Ganzen erfiillt.
Die Frauen aus den anderen beteiligten Partnerlandern hingegen tiben Kritik. Frauen aus ltalien,
Slowenien und Deutschland kritisieren hauptsachlich die im Rahmen der Aus- und Weiterbildung
vermittelten Inhalte, aber auch die didaktische, methodische Herangehensweise. Frauen in Oster-
reich sind am unzufriedensten. Neben den Inhalten und Methoden wird hier vor allem Kritik an der
zeitlichen Strukturierung der Aus- und Weiterbildung laut.

3. SCHLUSSBEMERKUNG

Wir mochten abschlieBend nochmals darauf hinweisen, dass die Darstellungen in diesem Artikel

kursorisch sind, sowohl was die Auswahl der dargestellten Bereiche als auch deren Abhandlung
und Interpretation betrifft. Der Fragebogen in der vorliegenden Fassung erfasst viel mehr Bereiche
als hier angesprochen wurden, z.B.:

Technische Vorkenntnisse

Aus- und Weiterbildungszeiten

Vorschlage zur Veranderung der Aus- und Weiterbildung

Erwartungen an die Zukunft

etc.
Fur eine Darstellung weiterer Ergebnisse wird auf den Gesamt-Analysebericht verwiesen, der im
Rahmen von GemCITE veroffentlicht wird*. Die Auswahl der hier behandelten Aspekte sowie die

Ausfiihrungen in Punkt (1.) sollen lediglich fiir die folgenden grundlegenden Fragenbereiche sensi-
bilisieren:

Stichprobe: Wer wurde erreicht? Welche Stichprobenverzerrungen liegen vor? Welche Aussagen
konnen gemacht werden, welche nicht?

Gender Gaps: Welche Gender Gaps liegen bereits vor, bevor die Personen in die Aus- und Wei-
terbildungsmaBnahmen eintreten? D.h.: Was ist der gesamtgesellschaftliche Kontext, in den die
Erhebung eingebettet ist? Welche Gender Gaps werden in den MaRBnahmen reproduziert?

Evaluation der Aus- und WeiterbildungsmaBBnahmen: Welche Bereiche kdnnten verbessert
werden?



Bei der Interpretation von Fragebogenergebnissen ist immer Vorsicht geboten. Wenn statistische
Verfahren eingesetzt werden, so dienen diese zur Aussortierung jener Ergebnisse, die (geméaR
bestimmiter statistischer Kriterien) als bedeutsam erachtet und »zur Interpretation freigegeben
werden (statistische Verfahren spielen hier die Rolle von Qualitatsstandards, deren Einfiihrung
empfohlen wird). Aber auch ohne den Einsatz von statistischen Verfahren kénnen einige deutliche
Unterschiede auffallen, oder es liegen z.B. ZielgréBen/Benchmarks vor, die erreicht werden sollen.
In jedem Fall wird die Kommunikation und Diskussion der Ergebnisse, am besten in multiprofessio-
nellen Teams, zur Qualitatserhohung der Interpretationen und abgeleiteten Handlungen beitragen.

AbschlieBend soll auf die Moglichkeit aufmerksam gemacht werden, den Fragebogen als [tem-
pool aufzufassen, aus dem einzelne ltems ausgewahlt werden kdnnen, um einen maRgeschnei-
derten Fragebogen fiir eine Erhebung mit bestimmten Fragestellungen zusammenzustellen. Oko-
nomie ist ein Qualitatskriterium von Erhebungen, d.h. es sollte genau so viel erhoben werden,
wie fur die Beantwortung der Fragestellungen erforderlich ist.
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