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Gender Mainstreaming als Strategie zur Umset-
zung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf -
Handlungsansiatze in der Equal Entwicklungspart-
nerschaft gendernet

Die sektorale Entwicklungspartnerschaft (EP) gender-
net ist im Handlungsfeld Vereinbarkeit Familie und Be-
ruf engagiert, Gender Mainstreaming wird daher nicht
nur als Querschnittsthema beriicksichtigt, sondern als
Kernanliegen und Strategie des gesamten Projektes be-
trachtet.

Anliegen des Projektes ist, die Beschéftigungsfahig-
keit von Miittern und Vatern durch Beratung und Quali-
fizierung wihrend der Elternzeit zu erhéhen. Eine mit
den betrieblichen Bedarfen und den individuellen Vor-
aussetzungen abgestimmte Qualifizierung soll die El-
ternzeit aufwerten. Die Sicherung der Beschéftigungs-
verhéltnisse und die Stlitzung von Kontinuitét in der
Berufsbiographie - trotz der Inanspruchnahme der El-
ternzeit - ist das arbeitsmarktpolitische Kernanliegen
der EP. Dabei zielen die Qualifizierungsaktivitdten nicht
(nur) auf den Erhalt des Status Quo, sondern auch auf ei-
ne Verbesserung von Aufstiegsoptionen und einer Be-
rufsfelderweiterung fiir Frauen und Méanner nach der
Elternzeit.

Im Besonderen sollen Véter bei ihrem Vorhaben, sich
an der Familienarbeit zu beteiligen, unterstiitzt werden.
Das Anliegen der Erhéhung des Anteils mannlicher El-
ternzeitler und Teilzeitarbeiter auf allen Hierarchieebe-
nen ist arbeitsmarktpolitisch interessant und stellt
gleichzeitig einen Beitrag zur Erhohung der Aufge-
schlossenheit von Betrieben, mit den individuellen bio-
grafischen Friktionen wéhrend der Elternzeit konstruk-
tiv und produktiv umzugehen, dar.

Durch ein gezieltes “Aufspliren” und Présentieren von
betrieblichen Beispielen mit Vorbildcharakter sollen -
auch fiir KMU - praktikable Lésungen zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf fiir Véter aufgezeigt werden.
Darunter verstehen wir nicht nur flexible Arbeitszeit-
modelle und Teilzeitangebote, sondern (auch) eine akti-
ve Ermutigung und Férderung von Ménnern, die ihre
Vaterrolle wahrnehmen wollen.

Mit dieser Strategie, Fragen der Chancengleichheit in
Unternehmen und Organisationen mit den Anséitzen des
Human - Resources - Managements zu verbinden, soll
das Anliegen der Entwicklungspartnerschaft zu einem
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integralen Ziel der Organisations- und Personalentwik-
klung der Betriebe gemacht werden.

Die Vereinbarkeitsfrage stellt in der Bundesrepublik
ein Spannungsfeld dar, in dem sich fast ausschlieBlich
Miitter befinden. In dem seit 1992 geltenden Bundeser-
ziehungsgeldgesetz haben sich die rechtlichen Bedin-
gungen fiir Eltern zwar verbessert, es sind im Durch-
schnitt aber mehr als 98 % Frauen, die Erziehungsurlaub
bzw. Elternzeit in Anspruch genommen haben und
weiterhin nehmen. Obwohl dieses Gesetz eine Wieder-
einstellungsgarantie verbindlich regelt, ist mit einem
dreijahrigen Berufsausstieg fiir viele Miitter ein Be-
schaftigungsrisiko verbunden.

Die Ursachen dafiir sind vielschichtig: Um Familie
und Beruf miteinander vereinbaren zu kénnen - unter
anderem angesichts der immer noch unzureichenden
offentlichen Betreuungssituation -, &uBern viele Frauen
den Wunsch nach einer Teilzeitarbeit, dem der Betrieb
nicht in jedem Fall entsprechen kann. Aus Sicht der Be-
triebe stellt eine mehrjéhrige Berufsunterbrechung auch
einen Qualifikationsverlust dar, der eine Riickkehr an
den alten Arbeitsplatz erschwert. In einer Befragung
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung’ im
Jahr 2000 wurde eine Erwerbsquote von Miuttern mit
Kindern im Kindergartenalter - d. h. im Anschluss an
den Erziehungsurlaub- von 53% in den alten Bundeslan-
dern bzw. 65% in den neuen Bundesldndern ermittelt.

Das seit 2001 geltende Erziehungsgeldgesetz ermog-
licht jetzt unter anderem eine gleichzeitige Inanspruch-
nahme der Elternzeit und beide - Miitter als auch Vater -
konnen wahrend der Elternzeit im Umfang von bis zu
30 Stunden wdchentlich arbeiten. Diese neuen gesetz-
lichen Regelungen sollten bessere Voraussetzungen fiir
eine starkere Beteiligung von Vatern an der Erziehungs-
arbeit herstellen. In der Praxis zeigen diese Regelungen
jedoch (bisher) keine Wirkung. Die Quote von Médnnern
in der Elternzeit hat sich nicht erhdht.

Die Erhebung der Ist - Situation bei den TeilnehmerIn-
nen und ihren Betrieben stellt fiir gendernet die Grund-
lage zur Entwicklung von Handlungsansitzen und einer
daraus abgeleiteten Strategie zur Umsetzung der oben
skizzierten Ziele dar. Werkzeuge dazu sind Leitfaden ge-
stlitzte Gesprache, die bei Teilnahmebeginn gefiihrt
werden und in festgelegten Abstédnden fortgefiihrt wer-
den. Diese ,Interviews” werden durch ein umfangrei-
ches Beratungs- bzw. Coaching - Angebot erginzt.

Die systematische Analyse, wie viele Frauen bzw.
Manner Elternzeit in Anspruch nehmen und welche
Faktoren ausschlaggebend fir die Entscheidung in der



Beziehung/ Familie waren. Die Frage also, welche Aus-
wirkungen die geltenden gesetzlichen Regelungen und
gesellschaftlichen und 6konomischen Rahmenbedin-
gungen aber auch private Optionen auf die Inanspruch-
nahme von Elternzeit, die Beteiligung an familidren
Aufgaben und die Gestaltung des Lebens im Sinne ei-
ner Work Life Balance haben.

Im Kontext der finanziellen und zeitlichen
Ressourcen wird gefragt, wie die Zahlung von Erzie-
hungsgeld und/ oder Gehaltern bzw. Sozialhilfe, zwi-
schen den Geschlechtern verteilt werden. Wie die Ver-
teilung von Arbeitszeiten, die Verfiigung von flexiblen
Arbeitszeitangeboten und Teilzeit aussieht und welche
Auswirkungen die (zumindest in den alten Bundeslédn-
dern) nach wie vor ungleiche Bezahlung von Frauen
und Ménnern fiir gleiche Tatigkeiten hat.

Dartiber hinaus spielen qualitative Fragen, Normen

und Werte, Wiinsche und Realitdten, die bezogen auf fa-

milidre Aufgabenteilung sowie in der Arbeitswelt bzw.
am konkreten Arbeitsplatz gelten, eine herausragende
Rolle. Die tatséchlichen Wiinsche und Bediirfnisse von

Frauen und Mannern sowie ihre Erfiillung durch staatli-

che und gesellschaftliche Angebote werden iiberpriift.
Wer ist in der Lage seine Optionen zu welchem Preis
umzusetzen?’

Bei der Frage der Repréasentation und der ,Verteilung

der Ressourcen” kann die EP gendernet neben den eige-

nen Erhebungen auf einige Studien und Befragungen
von Vitern (und Miittern) zuriickgreifen:

Eine Studie der Uni Bamberg® gibt Hinweise auf die
Motive von Vitern, warum sie sich nicht am Erzie-
hungsurlaub bzw. der Elternzeit beteiligen. Neben fi-
nanziellen Motiven sind es meist arbeitsplatz- und be-
rufsbezogene Angste, aber auch Einstellungen zur
Aufgabenteilung in der Familie, die als haufigste Nen-

nungen erfolgt sind. Interessant ist, dass die Miitter teil-

weise die Einstellungen der Ménner, z.B. in Bezug auf
vermutete Karrierefriktionen signifikant bestétigen
bzw. deren Vermutungen bestarken.

In der Studie wird allerdings auch deutlich, dass 20 %
der Viéter gerne Erziehungsurlaub nehmen wiirden; das
Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und
Jugend kommt in einer Umfrage sogar zu dem Ergebnis,
dass sich nur noch 29% der Vater ausschlieflich in der
Rolle des Familienernghrers fiihlen.’

Mit der Zielsetzung, die Beteiligung von Méannern an
Elternzeit bzw. Beteiligung an Familienaufgaben zu er-
hoéhen, zielen die Aktivitaten der EP auf diesen Anteil
von Ménnern, die bereits mit dem Gedanken spielen ih-

Gender

51

Mainstreaming

re Rolle als Vater verstarkt wahrzunehmen.

Neben den in der Bamberger Studie genannten indivi-
duellen Einstellungen werden durch die Einbeziehung
der Betriebe auch die am Arbeitsplatz geltenden Bedin-
gungen in den Blick genommen. Die Projektaktivitdten,
Beratung und Qualifizierung von TeilnehmerInnen und
Betrieben, zielen dabei einerseits auf die Starkung der
Véter und Mitter und andererseits auf die Unterstiit-
zung der Betriebe in Fragen ihres Personalmanage-
ments und einer Unternehmenskultur, die eine Verein-
barkeit von Beruf und Familie fiir alle Beschéaftigten
ermoglicht. Dass dies in Zeiten einer schwachen Kon-
junktur, in Branchen, in denen Arbeitsplatzabbau voll-
zogen wird und Beschéftigte Angst um ihren Arbeits-
platz haben, ein schwieriges Geschéft ist, ist den
Akteuren der EP bewusst. Demgegeniiber stellt eine
Unternehmenskultur, die den Wiinschen von Mannern
und Frauen, Familie und Beruf zu vereinbaren, ent-
gegenkommt, fiir die Betriebe eine gute Chance dar,
qualifizierte Beschéftigte an das Unternehmen zu bin-
den und die mit dem demographischen Wandel verbun-
denen Auswirkungen besser bewaltigen zu kénnen.

Jenseits der in den Studien genannten repréasentati-
ven Zahlen werden in den Teilprojekten in individuel-
len Gespréchen und Erhebungen die Motive und Rah-
menbedingungen der Teilnehmer und Teilnehmerinnen
erhoben und entsprechende Muster identifiziert. Aus
dieser subjektiven Bestandsaufnahme heraus werden
Ansétze entwickelt, Alternativen aufgezeigt und Bei-
spiele guter Praxis identifiziert und verbreitet. Dabei ist
es wichtig, auch die Partner der Elternzeitlerinnen in
die Beratung mit einzubeziehen, um Entscheidungspro-
zesse hinterfragen und mogliche Alternativen gemein-
sam entstehen lassen zu konnen. Dass dies eine schwie-
rige Aufgabe ist machen neuere Forschungen deutlich.

In jingsten Untersuchungen werden weitere Dilem-
mata in dieser Frage offenbart: Daten aus verschiede-
nen europdischen Léndern, die in einer Studie von Rai-
ner Volz und Peter Doge analysiert wurden, zeigen eine
Reihe von Widerspriichlichkeiten auf: , Nicht nur bei
Ménnern, auch bei Frauen findet sich ,verbale Aufge-
schlossenheit bei bestehender Verhaltensstarre’ - um
die Lieblingsbeschreibung der ehemaligen Frauenmini-
sterin Bergmann zu gebrauchen. So schétzen sich Frau-
en noch immer als kompetenter in Haushaltsfragen ein.
Einige der befragten Frauen begegnen einem groferem
Engagement ihrer Ménner im Haushalt gar mit Unbeha-
gen. Zudem ist auch die Einstellung zum aktiven Vater
ambivalent: Diesen Typus, verkérpert durch den viel ge-
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priesenen ,neuen Mann’, finden Frauen zwar ,sympa-
thisch’. Doch gleichzeitig sind erschreckend viele von

ihnen der Ansicht, dass diese Rolle nicht ,wirklich’ zu ei-

nem Mann passe. Sie empfinden sie als unménnlich.“
Damit Geschlechterpolitik nicht den tradierten stereoty-
pen Vorstellungen oder Wunschbildern von Ménnern
und Frauen aufsitzt, muss sie sich diesen, empirisch
nachgewiesenen, Ambivalenzen und Widerspriichen
stellen. Ihr Ziel muss sein, im Sinne des Gender Main-
streaming in allen gesellschaftlichen Bereichen her-
kommliche und einengende Geschlechterbilder in Frage
zu stellen.’

So bejahen auch im Jahr 2000 noch 71% der Westdeut-
schen die Aussage: ,Ein Kleinkind wird sicherlich dar-
unter leiden, wenn seine Mutter berufstétig ist.“ In den
neuen Bundeslidndern sind es immerhin noch 41%.° Mit
ihren (Beratungs-) Aktivitdten in den Teilprojekten wird
die EP versuchen diese Muster offen zu legen und geeig-
nete Strategien zu entwickeln, um neue Bilder von
Wirklichkeiten und Wirklichkeiten zu konstruieren.

Ein wichtiger Ansatzpunkt sind hier die signifikanten
Unterschiede in den Einstellungen zwischen den alten
und den neuen Bundesldndern.

Im Rahmen des Mainstreaming spielt die Vernetzung
mit relevanten Akteuren in diesem Themenfeld eine
wichtige Rolle. Das sind bei den strategischen Partne-
rInnen vor allem die zustédndigen Ministerien und die
Sozialpartner, Arbeitgeberverbédnde und Gewerkschaf-
ten. Dazu kommen der kontinuierliche Austausch mit
anderen Projekten und Aktivitaten, wie zum Beispiel
dem bundesweiten Vaterexpertennetzwerk (VEND)
oder dem ver.di Projekt Vater und Beruf.

Im Bereich der Projektaktivitadten vor Ort werden spe-
zielle Angebote fiir Vater und Ménner das Qualifizie-
rungs- und Beratungsangebot ergédnzen. Diese Angebote
werden durch eine gezielte Ansprache von Ménnern
und Vétern in Zeitschriften, Verbdnden und Internet
(Communities) verbreitet, um eine tiberregionale Wir-
kung zu erzielen und gute Beispiele einer groBeren Of-
fentlichkeit zugdnglich machen zu kénnen. Durch eine
kontinuierliche Offentlichkeitsarbeit gerade auch in
Richtung Betriebe soll erreicht werden, dass Ménner,
die sich zu ihrer Vaterrolle bekennen, nicht mehr den
Exotenstatus genieBen, beldchelt oder im schlimmsten
Fall sogar der Lacherlichkeit preisgegeben werden.

Eine Gender Sensibilisierung bei den Personalverant-
wortlichen in den Kooperationsbetrieben im Hinblick
zum Beispiel auf Geschlechterverteilung in den ver-
schiedenen Hierarchieebenen, Inanspruchnahme von
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Teilzeit und Rollenerwartungen an ménnliche und weib-
liche Mitarbeiter, spielt auch in den Beratungsgespra-
chen mit den Betrieben eine elementare Rolle. Hier sol-
len Denk- und Einstellungsmuster aufgedeckt und
Strategien zu ihrer Beeinflussung, zumindest im Sinne
einer kritischen Verstérung, entwickelt werden.
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