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Vorwort

1. Vorwort

Bildungsberatung vermittelt der jeweiligen Zielgruppe die notigen Fahigkeiten und
Kenntnisse, um die eigene Bildungs- und Berufs-Zukunft planen und die richtigen Schrit-
te in die gewdhlte Richtung setzen zu kénnen.

Unter der Dachmarke ,Bildungsberatung in Wien“ haben sich mehrere Bildungsorga-
nisationen zusammengeschlossen, um eine tragerInnenneutrale und Institutionen tiber-
greifende Bildungsberatung anzubieten.!

,Bildungsberatung in Wien“ wird als Projekt aus Mitteln des Europédischen Sozialfonds
und des Bundesministeriums fiir Unterricht, Kunst und Kultur geférdert.

Ziel dieses Projektes ist es,

1. verstirkt Personen anzusprechen, die bisher Beratung und Weiterbildung nicht
oder kaum in Anspruch genommen haben und fiir diese, ein tragfiahiges Netzwerk
von Beratungsstellen aufzubauen,

2. die bestehenden Bildungsberatungsangebote weiter zu entwickeln und

5. die laufende Professionalisierung der BildungsberaterInnen voranzutreiben und zu
fordern.

In der vorliegenden Broschiire geht es vor allem um die Erfiillung der Anforderungen an
eine geschlechtergerechte Bildungsberatung.

Geschlechtergerechte Bildungsberatung

e beriicksichtigt auf allen Ebenen die Bedeutung von Geschlecht und Geschlechter-
verhiltnissen,

e hat das Ziel, personell und strukturell wirksame Diskriminierungen sichtbar und
damit auch verdnderbar zu machen,

e hat das Ziel, Denk- und Handwerk zu liefern, um Personen unabhingig vom Ge-
schlecht die besten Rahmen- und Beratungsbedingungen fiir die Entwicklung einer
selbstbestimmten und von Geschlechterstereotypen uneingeschrankten Bildungs-
und Berufslaufbahn zu ermoglichen.

Um dieses Ziel abzusichern, hat abz*austria im Rahmen des Projektes ,,Genderstandards
Bildungsberatung fiir die Arbeit mit verschiedenen Zielgruppen®, einem Teilprojekt von
»,Bildungsberatung in Wien“, Genderstandards entwickelt. Genderstandards in der Bil-
dungsberatung sind als gemeinsames und anerkanntes oder zumindest angestrebtes
Vorgehen zu sehen, eine geschlechtergerechte Beratungsleistung herzustellen und/oder
durchzufiihren. In der Realisierung dieses Vorgehens beziehen sich solche Standards also
auf

! Die TrigerInnenorganisationen sind: abz*austria, bfi Wien, biv-integrativ, Ring Osterreichischer Bil-
dungswerke, Volkshochschulen VHS Wien und WUK.



Vorwort

e den Beratungsprozess und seine spezifischen Bedingungen,
e die Einstellungen, Haltungen und Kompetenzen der BeraterInnen,
¢ die Rahmenbedingungen in den Bildungseinrichtungen selbst und

e die Qualitiatsentwicklung (und in weiterer Folge Qualitdtssicherung) des Gesamt-
systems Bildungsberatung.

In letzter Konsequenz geht es also um das Gender Mainstreamen der Bildungsberatung.



Einleitung

2. Einleitung

Die vorliegende Broschiire folgt deshalb aus oben genannten Griinden den Anforderun-
gen eines Gender Mainstreaming-Prozederes und greift dabei auf folgende zentrale In-
puts zuriick:

e 22 Interviews mit Expertlnnen?,

e die herausgefilterte ,evidence based practice und policy“ aus ausgewihlten Be-
ratungsbereichen, Frauenforderungs- und Gender Mainstreaming-Praxen von
abz*austria und

¢ Grundlagen aus dem Wissens- und Entwicklungsprojektebereich von abz*austria:
Qualitdatsentwicklung Gender Mainstreaming.

Diese Inputs und Expertisen wurden ver- und abgeglichen. Darauf aufbauend wurden die
Anforderungen an Genderstandards in der Bildungsberatung entsprechend neu zusam-
mengestellt.

Zum weiteren Aufbau der Broschiire:

Im Kapitel 4 ,Das Gender Mainstreamen von Beratungsprozessen“ geht es um den Bera-
tungsprozess und seine Inhalte, sowie die Implikationen und Bedeutung von Geschlecht
und Geschlechterverhiltnissen auf dieser Betrachtungsebene.

Der Frage ,,Was heifit Genderkompetenz in der Bildungsberatung®“ geht das Kapitel 5
»<Das Entwicklungskonzept ,Genderkompetenz‘“ nach. Aufbauend auf der Begriffsklarung
werden Vorstellungen zu den unterschiedlichen Kompetenzen, welche BeraterInnen
entwickeln konnen, dargelegt.

Das nachfolgende Kapitel 6 ,,Die Gestaltung des Umfeldes — Genderstandards im Bera-
tungs-Alltag“ist den Rahmenbedingungen in den Bildungseinrichtungen selbst gewidmet.
Grundlegende Ausfiihrungen zur Qualitidtsentwicklung des Gesamtsystems Bildungsbe-
ratung enthdlt Kapitel 7 ,Qualitdtssicherung der Genderstandards in der Bildungsbera-
tung*.

Kapitel 8 enthilt eine Schlussbemerkung.

Der Anhang enthélt Ausziige aus den Expertlnneninterviews, eine Checkliste fiir den gen-
dersensiblen Beratungsprozess, ein Glossar und das Quellenverzeichnis.

Wir bedanken uns an dieser Stelle bei allen Mitwirkenden, ohne deren Beteiligung diese
Ausfiihrungen nicht entstehen hitten konnen. Die Expertlnnen, die ihr Wissen zur Ver-
fligung gestellt haben, werden in Kapitel 12 ,Mitwirkende bei Interviews sowie weitere
Mitwirkende* alphabetisch aufgelistet. Vielen Dank!

2 Die interviewten Expertinnen arbeiten in Bildungsinstitutionen in Wien und Graz und sind in den
Bereichen Berufs- und Bildungsheratung, Berufsorientierung und Mediation tétig.
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3. Das Ziel genderkompetenter Bildungsberatung

Die Ziele einer gendersensiblen Bildungsberatung liegen in der Balance zwischen der
Entwicklung individueller, sinnstiftender und existenzsichernder Bildungs- und Berufs-
laufbahnmoglichkeiten und dem Eroffnen neuer, die geschlechterstereotypen Struk-
turen verlassenden, Optionen — und das passend fiir die jeweilig beratenen Personen.
Leitend fiir die BeraterInnen ist dabei die Beriicksichtigung von Individualitat und
Diversitit, die Ausrichtung auf Chancengleichheit, Gleichstellung und Nichtdiskrimi-
nierung, die Beachtung von Kooperation und Zusammenarbeit, die Erméachtigung und
Selbstbestimmung.’

3 vgl. gemtrex, http://www.gemtrex.eu, 17.12.09
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4. Das Gender Mainstreamen von Beratungsprozessen

Die Chancengleichheit von Frauen und Médnnern bzw. die Schaffung gleichgestellter Ge-
schlechterverhiltnisse ist das explizite Ziel von Gender Mainstreaming. Dies gilt ebenso
fiir das Gender Mainstreamen von Beratungsprozessen, wie auch insbesondere fiir das
von Bildungsberatungsprozessen. Das heil3t, dass die Perspektive Geschlecht auf allen
Ebenen und in allen Phasen durch alle AkteurInnen einzubeziehen und Bildungsberatung
auf Chancengleichheit und Gleichstellung ausgerichtet ist.

Diese Einfiihrung der ,,Geschlechterperspektive“! bezieht sich nun nicht nur
¢ auf das biologische Geschlecht (Frau/Mann) oder

e auf die soziale Konstruktion von Weiblichkeit und Méannlichkeit (reprédsentiert
durch die vorhandenen Zuschreibungen und Erwartungshaltungen, Einstellungen
und Werte, aber auch durch die Moglichkeiten von Handlungen und Haltungen, die
eingenommen und wiederum bewertet werden)

e sondern auch auf die Geschlechterverhiltnisse und die Rahmenbedingungen,
die diese Verhiltnisse strukturell begiinstigen oder verhindern bzw. auf die un-
terschiedlichsten Beziehungsverhélinisse (Frau — Mann, Frauen — Médnner, Frau —
Frau, Mann — Mann, ...).

Die Fahigkeit der BeraterInnen solch unterschiedliche Perspektiven einzunehmen, schafft
die Voraussetzung fiir eine weitreichende Durchdringung von Systemen (der Lebens-,
Berufs- und Bezugssysteme der beratenen Personen) und beeinflusst die Wirkungsentfal-
tung und Zielerreichung von Bildungsberatung.’

Beratungssysteme, das sind komplexe Reflexions- und Interventionssysteme, die auf-
tragsbezogen und zielgerichtet den Rahmen zur Steuerung von Kommunikation zwischen
BeraterInnen und KlientiInnen/KundInnen darstellen. Karl Schorghuber gibt in seinem
Beitrag: ,,Beratungs- und Interventionskonzept zur Begleitung gerechter Verdnderungen
in Organisationen einen eindrucksvollen Uberblick iiber die Hintergriinde, die Grund-
annahmen, die Tétigkeit des Beratens und die Bedingungen der Gestaltung dieses Rah-
mens. Seine theoretischen Grundlegungen, die fiir die Bildungsberatung zentrale und
wesentliche Aspekte darstellen, bieten die Basis fiir die nachfolgenden Ausfiithrungen:

4 vgl. Bendl, Regine; Leitner, Andrea; Rosenbichler, Ursula; Walenta, Christa (2007): Geschlechtertheo-
retische Perspektiven und Gender Mainstreaming. Equal-Entwicklungspartnerschaft. In: QE GM (Hrsg.),
Qualitatsentwicklung Gender Mainstreaming, Band 1: Grundlagen. Wien. Und auch Rosenbichler, Ur-
sula (2007): Geschlecht. Eine Anleitung zur kreativ-plausiblen Nutzung von Unterschieden. In: QE GM
(Hrsg.), Qualitdtsentwicklung Gender Mainstreaming, Band 7: Prozesse organisieren. Wien.

5 vgl. Rosenbichler, Ursula; Schorghuber, Karl (2007): Integratives Konzept zu Gender Mainstreaming als
Systementwicklung. In: EQUAL-Entwicklungspartnerschaft (Hrsg., 2007). Qualitidtsentwicklung Gender
Mainstreaming. Grundlagen Bd.2. Wien Eigenverlag, S. 11ff.

0 vgl. Schorghuber, Karl (2007): Beratungs- und Interventionskonzept zur Begleitung gerechter Verdn-
derungen in Organisationen. In: EQUAL-Entwicklungspartnerschaft (Hrsg., 2007). Qualitdtsentwicklung
Gender Mainstreaming. Prozesse gestalten Bd.7. Wien. Eigenverlag, S. 11ff.
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1. Die Grundannahmen der Beraterin/des Beraters: Weltbild, Menschenbild und Ge-
schlechterperspektive

Beratung ist u.a. wesentlich dadurch bestimmt, was in der jeweiligen Zeit und Kultur tiber
den Menschen gedacht, implizit vorausgesetzt und akzeptiert oder auch explizit dargelegt
und reflektiert wird. Die Grundannahmen und handlungsleitenden Prinzipien sind die
Basis professioneller Intervention in Beratungssystemen.

Dazu gehoren aus Gender-Sicht Fragen wie:

¢ Aus welcher (Geschlechter-) Perspektive ist zu beobachten und wer bestimmt diese
Perspektive? Wer beobachtet und beschreibt sie?

¢ Wie lassen sich gerechte (Wem gerecht werdende? Von wem entwickelt?) Bildungs-
und Berufsziele entwickeln und wie sind diese zu erreichen?

Beratung - seitens der Beraterin/des Beraters — ist aber auch beeinflusst von der eigenen
Zugehorigkeit zu einem Geschlecht und damit auch von der Fahigkeit, eigene Rollenein-
nahmen und Wirkungen dieser Rolleneinnahmen, bewusste und unbewusste Parteilich-
keit zu reflektieren und professionell zu kommunizieren.

Grundelemente und erweiterte Zusammenhénge in der Beratung
bestimmen Position der Beraterin / des Beraters und Beratungsprozess
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Abb. 1: Grundelemente und erweiterte Zusammenhiénge in der Beratung bestimmen Position
der Beraterin/des Beraters und Beratungsprozess
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In einem Interview weist eine Expertin explizit und beispielhaft auf diese besonderen
Bedingungen im Beratungsprozess hin:

»Die Dimension des sozialen Geschlechts ist in der gendersensiblen Bildungsberatung
einerseits als Hintergrundkonzept wirksam und zeigt sich im Rahmen von Beratungs-
settings und in der Sprache. Andererseits wird Gendersensibilitdt in der konkreten
Beratung sichtbar/erlebbar und im kritischen Beobachten des eigenen genderspezi-
Jischen Verhaltens durch kontinuierliche Reflexion in der Team- und Fach-Super-
vision.“ (Expertin 19, 09.11.09)

In diesem Sinne ist die notwendige Voraussetzung fiir die Ubernahme von akzeptierten
Standards die Fahigkeit, die eigene (geschlechterbezogene) Identitit zu reflektieren und
in der Wirksamkeit der eigenen Logik zu hinterfragen. (Siehe dazu in Kapitel 5. ,Das Ent-
wicklungskonzept ,Genderkompetenz‘ auch die weiterfiihrenden Erlduterungen zur Im-
plementierung der Geschlechterperspektive in unterschiedlichen Kompetenzbereichen.)

2. Die Rahmenbedingungen: Koppelungen und Wirkzusammenhénge im
Beratungssystem

Beratungssysteme bestehen aus mindestens zwei gekoppelten und dennoch getrennten
Systemen: dem BeraterInnensystem (BeraterInnen und ihre Organisation — die Anbiete-
rInnen von Beratungsleistungen) und dem KundInnensystem. Zu beachten ist, dass im
Bereich des offentlichen Auftrags noch ein drittes System — das System des Fordergebers
(meist als indirekter Auftraggeber oder Finanzier) — hinzukommt.

Die Auftrags- und Rahmenbedingungen stellen vor dem Hintergrund des Selbstverstind-
nisses aller Beteiligten einen wesentlichen Aspekt dar: Grundlegende Klarheit/Nicht-
Klarheit uiber die Verteilung von Aufgaben, Verantwortlichkeiten, Definitionshoheit tiber
die Zielbestimmung und den Ressourceneinsatz nehmen hinreichend Einfluss auf Be-
ratungsprozessdynamiken. (Siehe dazu Kapitel 6. ,,Die Gestaltung des Umfeldes Gender-
standards im Beratungs-Alltag®).

7 Biichele, Agnes, Dr."; Scheffler, Sabine, Prof." Dr.i": Zentrum fiir angewandte Psychologie, Frauen- und
Geschlechterforschung, Stichwortpapier fiir Ausbildung zur Bildungsberaterln. S.2.

10
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3. Situative Bedingungen: Komplexitidt durch das Nicht-Vorhersagbare

Situative Bedingungen beeinflussen den Einsatz und die Wirkung von Auftrags- und
Rahmenbedingungen genauso wie die von Beratungsinstrumenten und -methoden. Hier
seien die

e spontan (oder durchaus auch systematisch) auftretenden Diskrepanzen zwischen
Auftragszielen, TeilnehmerInnen- und BeraterInnenzielen, die, bewusst oder un-
bewusst, deklariert oder undeklariert sein konnen,

e aber auch nicht planbare Einfliisse aus der BeraterInnen-Organisation selbst,
e wie auch aus der Lebenssituation der KlientiInnen/KundInnen

e und/oder die Dynamik von Ressourcenzugidngen (knapper oder frei werdende
Mittel, die fiir Beratungsprozesse zur Verfiigung stehen)
genannt. (Siehe dazu Kapitel 7. ,Standardisierung braucht nachhaliige Qualitdissiche-
rung®).
Zur Verdeutlichung dient die folgende Grafik des Zentrums fiir Angewandte Psychologie,

Frauen- und Geschlechterforschung’. In dieser werden die Koppelungen und Wechsel-
wirkungen im Beratungssystem in dhnlicher Weise eindriicklich dargestellt.

11
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5. Das Entwicklungskonzept ,Genderkompetenz

5.1 Grundlegendes

Um Standards fiir die Bildungsberatung festzulegen, das heilit anerkannte und anwend-
bare (oder mindestens angestrebte) Prozesse und Ergebnisse fiir Bildungsberatung, wer-
den in dieser Broschiire die Bedingungen und Anspriiche fiir die Kompetenzentwicklung
von (Bildungs-)BeraterInnen in den Mittelpunkt gertickt.

Dieses Vorgehen bedingt eine Hinwendung zum Kompetenzbegriff im Allgemeinen:
Renate Fuxjédger ist in ihrem Entwicklungs- und Theorieleitfaden zu ,,Kompetenzen und
Qualitdtsentwicklung von Beraterlnnen und Trainerinnen® dem Begriff Kompetenz nach-
gegangen und hat die Entwicklung von Kompetenzkonzepten in einem kurzen Uberblick
nachvollziehbar gemacht. Dabei fillt auch die seit ldngerem giiltige Gewohnheit auf,
viele verschiedene Partikularbegriffe zu Kompetenz — wie z.B. interkulturelle Kompetenz,
Netzwerkkompetenz oder Genderkompetenz — zu bilden. Dieser Praxis ist zu unterstellen,
dass die Beziehungen zwischen einzelnen Kompetenzen héufig nicht geklért sind: Sind
dies jeweils eigene Fachkompetenzen oder handelt es sich doch um ein iibergreifendes,
anwendungs- und handlungsorientiertes Wissen?

Aufbauend auf genderspezifischem Fachwissen (Kapitel 5.2) greifen wir in dieser Bro-
schiire die Praxis auf, Genderkompetenz als Querschnittsmaterie in etablierte Kompe-
tenzkonzepte einzufiihren (Gender Mainstreaming).

Als Ausgangspunkt fiir Fuxjdger dient das Kompetenzkonzept von John Erpenbeck und
Volker Heyse (1999)°. Kompetenzen von Personen sind demnach ,Selbstorganisations-
dispositionen des Individuums“: Jeder Mensch handelt, wobei die Ergebnisse dieser
Handlungen in ihrer Gesamtheit nicht voraussagbar sind. ,,Die unterschiedlichen Dispo-
sitionen (Anlagen, Fahigkeiten, Bereitschaften), eben diese Handlungen selbst organisiert
durchzufiihren, bilden unterschiedene Kompetenzen.“'° Die Stirken des Konzeptes liegen
nach Renate Fuxjdger darin, ,dass es eine sinnvolle Unterteilung in mehrere Kompetenz-
bereiche vorsieht. Dies erscheint fiir die komplexen und anspruchsvollen Anforderungen an
Beraterlnnen [...] geeignet, da Beziige zwischen den Kompetenzbereichen genauer beschrie-
ben und dahingehend interpretiert werden konnen, wo denn ,Genderkompetenz‘ nun veran-
kert sei“!l.

Handlungen werden laut diesem Konzept in geistige, instrumentelle, kommunikative,
reflexive und gesamtheitliche Handlungen eingeteilt und konnen aufgrund folgender
Kompetenzen'? getitigt/ausgefiihrt werden:

8 Fuxjdger, Renate (2007): Kompetenzen und Qualitdtsentwicklung von BeraterInnen und TrainerInnen fiir
Gender Mainstreaming. In: EQUAL-Entwicklungspartnerschaft (Hrsg., 2007). Qualititsentwicklung Gender
Mainstreaming. Prozesse gestalten Bd.7. Wien, Eigenverlag.

* Erpenbeck, John; Heyse, Volker (1999): Die Kompetenzbiographie. Strategien der Kompetenzentwicklung
durch selbstorganisiertes Lernen und multimediale Kommunikation. Miinster — New York — Berlin. Waxmann.

10 Erpenbeck und Heyse 1999; zit. nach Schmidt Siegfried J. (2005): Lernen, Wissen, Kompetenz, Kultur: Vor-
schlidge zur Bestimmung von vier Unbekannten. Heidelberg. Carl Auer Verlag.

1 Fuxjager, Kompetenzen und Qualitdtsentwicklung S. 4.

12 Die Bezeichnungen fiir Kompetenzen werden im Singular und Plural benutzt, wobei der Singular auf die
Konzeptgesamtheit, der Plural auf die Existenz von Teilkompetenzen hinweist (vgl. Schmidt, Lernen S. 161).

12
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Fach-, Methoden-, Personal-, Sozial- und Handlungskompetenzen:

Der Handlungskompetenz von Personen wird dabei besondere Bedeutung beigemessen,
da sie Fahigkeiten benennt, andere Kompetenzen vereint, um stringente Handlungen
gesamtheitlich vornehmen zu konnen. Nach John Erpenbeck und Volker Heyse (1999)
werden die einzelnen Kompetenzen folgendermalen definiert:

¢ Fachkompetenzen sind die Dispositionen, geistig selbst organisiert zu handeln.
Mit fachlichen Kenntnissen und fachlichen Fertigkeiten kénnen einerseits Prob-
leme kreativ gelost, andererseits kann Fachwissen sinnorientiert eingeordnet und
bewertet werden.

¢ Methodenkompetenzen sind die Dispositionen, instrumentell selbst organisiert
zu handeln. Aufgrund dieser Kompetenzen konnen Tétigkeiten, Aufgaben und Lo-
sungen methodisch kreativ gestaltet werden und verhelfen dazu, auch das geistige
Vorgehen zu strukturieren.

¢ Personale Kompetenzen (Individualkompetenzen) sind die Dispositionen, reflexiv
selbst organisiert zu handeln. Sie sind notwendig, um sich selbst einzuschéitzen und
produktive Einstellungen, Werthaltungen, Motive und Selbstbilder zu entwickeln
und sich im Rahmen der Arbeit und aullerhalb kreativ zu entwickeln und zu lernen.
Eigene Begabungen, Motivationen und Leistungsvorsitze konnen entfaltet werden.

e Sozialkompetenzen sind die Dispositionen, kommunikativ und kooperativ selbst
organisiert zu handeln. Sozialkompetenzen ermoglichen, sich mit anderen kreativ
auseinander- und zusammenzusetzen sowie sich gruppen- und beziehungsorien-
tiert zu verhalten. Neue Pldne und Ziele konnen gemeinsam entwickelt werden.

e Handlungskompetenzen sind die Dispositionen, gesamtheitlich selbst organisiert
zu handeln. Mit diesen Kompetenzen werden die zuvor genannten Kompetenzen
integriert.

Gender als Querschnittsmaterie bedeutet in diesen unterschiedlichen Kompetenzbe-
reichen die Verkniipfung vom Erkennen geschlechter- und gleichstellungsrelevanter
Aspekte im jeweiligen Tatigkeitsfeld mit der Umsetzung der Erkenntnisse in den betref-
fenden Kompetenzbereich bis hin zur Integration ins praktische Handeln.!® Diese Quer-
schnittsfunktion betonen auch Angelika Blickhduser und Henning von Bargen (2006): Sie
verkniipfen Fachkompetenz — ,,als Fahigkeit, erworbenes gender-differenziertes Fachwis-
sen mit den berufsspezifischen Fachkenntnissen zu verbinden“!* — mit Methoden- und
Sozialkompetenz und der Fahigkeit zur Reflexion. Genderkompetenz umfasst somit

e Fachwissen: das Wissen iiber die Situation von Frauen und Minnern, die Ent-
wicklung von Geschlechterverhilinissen im Fachbereich, Kenntnisse tiber Hinter-
griinde und Auswirkungen von verwendeten geschlechtertheoretischen Annahmen

e und die Querschnitismaterie, die die Integration von genderspezifischen Aspekten
in personale, soziale und methodische Kompetenzen verlangt, wie in Abb. 2 sche-
matisch dargestellt wird. Wie bereits erwahnt, vereinigt Handlungskompetenz alle
relevanten Kompetenzen und befdhigt zu stringenten Beratungstitigkeiten.

13 vgl. Ministerium fiir Gesundheit und Soziales des Landes Sachsen-Anhalt (Hrsg.) (2003): Gender Main-
streaming in Sachsen Anhalt, Konzepte und Erfahrungen. Opladen. S. 104.

14 Blickhéuser, Angelika und Bargen, Henning von (2006): Mehr Qualitiat durch Gender-Kompetenz: Ein
Wegweiser fiir Training und Beratung im Gender Mainstreaming. Heinrich-Bo6ll-Stiftung (Hrsg). Berlin-
Konigstein/Taunus: Ulrike Helmer Verlag. S.11.
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Fach-
kompetenzen

Handlungs-
kompetenzen

Sozial-
kompetenzen

Abb. 2: Genderkompetenz als Fachkompetenz und Querschnitt in andere Kompetenzen.

5.2 Genderkompetenz als Fachwissen

Ausgangspunkt bildet das Fachwissen, das im Zentrum eines jeden Bildungsberatungs-
prozesses steht:

Wissen zu den Themen Individuation, Sozialisation, Bildung, Bildungsplanung und Be-
rufslaufbahnentwicklung, Berufsbilder, Arbeitsmarkt, Arbeitsplatz- und Arbeitszeitge-
staltung und dabei die geschlechterspezifischen Implikationen, fiir welche wiederum
theoretische Referenzen geltend gemacht werden konnen.

In den Interviews mit den Expertlnnen der unterschiedlichen Beratungseinrichtungen
zeigte sich eine grofie Heterogenitit beziiglich dieses theoretischen Bezugsrahmens der
BeraterInnen: Normativ-rechtliche, differenztheoretische, dekonstruktivistische und post-
strukturalistische Zugidnge zum Beratungsprozess wurden deutlich. In der praktischen
Arbeit tiberwiegt ein Mix aus verschiedenen Zugingen. Grolie Bedeutung spielen dabei
auch die Quellenprofessionen der BeraterInnen. Angelika Blickhduser und Henning von
Bargen (2006) bezeichnen das ,Wissen tiber die komplexen Strukturen von Geschlech-
terverhiltnissen in Gesellschaft, Politik, Verwaltung und Organisation als strukturelle
Gender-Kompetenz“.!5 Derartige Strukturen zu erkennen und problemorientiert thema-
tisieren zu kénnen, kann als wesentliche genderspezifische Fachkompetenz eingestuft
werden.

15 Blickhiduser und Bargen, Gender-Kompetenz. S. 12.
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»Genderkompetenz“ als Querschnittsmaterie im entsprechenden Systemzusammenhang
benennt die Kompetenz, geschlechtertheoretische Annahmen sowie strukturelle Ge-
schlechterverhiltnisse'® zu kennen, zu nutzen und auf der Ebene des Beratungsdialoges
auch einem Verdnderungsprozess zugidnglich zu machen.

Um Transparenz in die eigene Beratungstitigkeit zu bringen und Ansétze in Organisa-
tionen und Gruppen erkennen zu kénnen, sind folgende Fragen zu stellen:

e Welche theoretischen Annahmen iiber Geschlecht und Geschlechterverhaltnisse
werden hier verwendet?

e Welche Implikationen fiir Prozesse und Organisationen sind damit verbunden?

e Welche Vorstellungen zu Gleichstellung und Gerechtigkeit von Verhiltnissen sind
in der Beratung anschlussfahig?

5.3 Genderkompetenzen im Fachbereich

Bei den interviewten Expertlnnen besteht Konsens dariiber, dass dem Ziel der gender-
gerechten Bildungsberatung entsprechend, Themen in der Beratung bearbeitet werden,
durch die verschiedene Karriere-Pfade angesprochen und die damit verbundenen Konse-
quenzen aufgezeigt werden. Es werden Bildungs- und Berufsmoglichkeiten entwickelt,
die sinnstiftende und existenzsichernde Lebensgrundlagen erméglichen.

Vergleichend dazu folgende Zitate aus den Interviews mit Expertinnen:

»I28 werden die Themen besprochen, die von den zu Beratenden eingebracht werden.“
(Expertin 2, 08.04.09)

»In der Beratung kann man eine Enischeidungsgrundlage erarbeiten. Ich spreche,
wenn passend, bestimmie Themen an, aber ich kann nicht die Berufsentscheidung
einer Person dndern.“ (Experte 6, 25.02.09)

»Es geht darum, Konsequenzen ein Stiick weilt aufzuzeigen, ich kann nur klar
machen, was das fiir Auswirkungen hat.“ (Experte 4, 25.02.09)

Diese Haltungen sind zentral fiir das Beratungsverstidndnis und ermoéglichen erst dadurch
ein Eingehen auf genderrelevante Themen im jeweils spezifischen Beratungsbereich.

»<Madchen und Burschen bzw. Frauen und Mdnner haben auf Grund der gesellschaft-
lichen und kulturellen ,geschlechterbezogenen Vorgaben® unterschiedliche Realbe-
dingungen (z.B. Gender Pay Gap, Gewaltbetroffenheit durch Mdnner, Betreuungs-
aufgaben, sprachliche Unsichtbarkeit...) als auch unterschiedliche Selbstkonzepte
(Familienerhalterln, Kinderbetreuung, unterschiedliche Erfahrungen im Durchsetzen
in Gruppen bzw. Wertschdtzung eigener Wiinsche, offentliche Sichtbarkeit...)“ (Ex-
pertin 19, 9.11.09)

16 vgl. Bendl, Leitner, Rosenbichler, Walenta, Geschlechtertheoretische Perspektive und Kapitel 4 dieser
Broschiire ,Das Gender Mainstreamen von Beratungsprozessen“.
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Die ausgewdihlten, zentralen und in der Folge aufgelisteten Themenbereiche ver-
weisen klar auf die Wechselwirkung zwischen Fachwissen und Genderkompetenz im
Bildungsberatungs(Fach)bereich:

e Wissen um die unterschiedlichen Lebenswelten von Frauen und Mannern in der
Gesellschatft,

e Wissen iiber die Bedingungen von Frauen und Mdnnern am segregierten und kom-
plementédren Arbeitsmarkt,

e Wissen iiber unterschiedliche Aufstiegschancen in verschiedenen Berufen,

e Wissen iiber Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Minnern und
Herstellen eines Zusammenhangs mit typischen ,Frauen-“ und ,Méannerberufen®,

e Wissen tiber Moglichkeiten und Problematik der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf (z.B. Fragen, Unsicherheiten und Probleme von Eltern in Karenz beim Wie-
dereinstieg),

e Wissen uiber Moglichkeiten der Existenzsicherung im Allgemeinen,

e Erkennen von Stereotypisierungen und Kennen von Mdoglichkeiten, diese einer
Verdnderung zuzufiihren,

e Wissen tiber vorherrschende Rollenbilder von Frauen und Mannern und Herstellen
eines Bezugs zur Einschrinkung von Handlungsmoglichkeiten

... und die Bedeutung dieses Wissens fiir die im Beratungsprozess stehende Person.

5.4 Genderkompetenz im Methodenbereich

Fiir BeraterInnen bedeutet Methodenkompetenz, geeignete Methoden fiir die jeweiligen
Aufgaben zu kennen und ziel- und zielgruppenorientiert auswéidhlen und anwenden zu
konnen. Generell wird davon ausgegangen, dass Fach- und Methodenkompetenzen sehr
eng miteinander verbunden sind und einander bedingen. Erst ,Genderkompetenz“ in me-
thodischen Anwendungen ermdoglicht gleichstellungsorientiertes und der Zielgruppe ge-
recht werdendes Arbeiten.

Fiir die geschlechtergerechte Bildungsberatung bedeutet dies:
e Kinsalz einer gendergerechten Sprache,
e Uberpriifung der schriftlichen Materialien auf gendergerechte Sprache,

¢ Einsatz von Bildern, Fotos und Grafiken, die aus der Stereotypisierungsfalle hinaus-
fiihren und durch die vielfidltige Darstellung von Frauen und Midnnern neue Wege
und Moglichkeiten aufzeigen,

e bewusste Wahrnehmung der Wirkung des eigenen Sprechens sowie der Sprache
des Gegeniibers,

¢ Reflexion der Wirksamkeit von gesellschaftlichen Zuschreibungen und Rollen-
erwartungen an Manner und Frauen, auch von solchen, welche durch das metho-
dische Design der Beratung selbst evoziert werden,

¢ Einsatz von Methoden, die das Empowerment der Person/en maximal stiitzen.
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Hier sei auch noch einmal darauf hingewiesen, dass die geschlechtertheoretischen
Annahmen und Haltungen, die Wahl der Methoden beeinflussen und den gemeinsamen
Beratungsprozess bestimmen. Ist zum Beispiel das Differenzparadigma'’ leitend, werden
Beratungssettings eher dichotome, das heifit der zweiwertigen Logik (Natur — Kultur, stark
— schwach, weiblich — ménnlich...) entsprechende Frauen-Médnner-Bilder thematisiert.
Regina Frey (2004) warnt in diesem Zusammenhang davor, in Gender-Zusammenhéidngen
komplexe gesellschaftliche Realititen auf Geschlechterdualismen zu reduzieren. Dies
wiirde hierarchische Geschlechterverhiltnisse noch verfestigen.!®

Eine noch stiarkere Verschriankung von Methoden- und Fachkompetenz zeigt sich bei
Angelika Blickhduser und Henning von Bargen (2006): Hier ist Methodenkompetenz die
Fahigkeit, sich selbstindig und dynamisch durch uberpriiftes und aktualisiertes Fach-
wissen — wie genderbezogenes Fachwissen — neue Arbeitsmethoden anzueignen.!

5.5 Genderkompetenz im personalen Bereich (Individualkompetenzen)

In Entwicklungs- und Verdnderungsprozessen ist die Reflexionsfahigkeit eine zentrale
Bedingung fiir individuelles, gruppenbezogenes und organisationales Lernen. Als Berate-
rIn ist es wesentlich, sich selbst und die Auswirkungen des eigenen Tuns zu beobachten
und reflexiv in weitere Handlungen einfliel3en zu lassen.

,Genderkompetenz“ als personale Kompetenz stellt eigene und gesellschaftliche Ge-
schlechterrollenbilder in Frage.

Dabei begleiten BeraterInnen meist auch Verdnderungs- und Lernprozesse der bera-
tenen Personen, in der Bildungsberatung v.a. hinsichtlich der Bildungs- und Berufskon-
zepte dieser Personen. Dafiir werden konkrete Schritte in Gang gesetzt. Voraussetzung ist,
dass BeraterInnen auch ihren KundInnen ermdéglichen, eigene geschlechterspezifische
Werte, Rollenbilder und Handlungen laufend zu reflektieren und sich so gegeniiber eige-
nen Verdnderungen und Entwicklungen zu 6ffnen.

Leitend dazu sind folgende Ansétze:

» Anerkennung der unterschiedlichen Lebenswelten von Frauen und Madnnern und
Aufzeigen der Chancen und Risiken, gesellschaftlich geprigte Lebensweltgrenzen zu
verdandern, zu erweitern oder zu tiberschreiten.

Es ist nicht davon auszugehen, dass Frauen und Méanner jeweils in sich geschlosse-
ne homogene Gruppen sind. Dennoch ist Geschlecht ein Strukturierungsmerkmal von
Systemen und Prozessen (d.s. lebensweltliche Systeme ebenso wie bildungs- und berufs-
relevante Prozesse). Dies bedeutet, dass gesellschaftliche Rollenerwartungen die Indi-
viduations- und Sozialisationsprozesse, das heilit die Rahmenbedingungen fiir die Ent-
wicklung von Handlungen und Handlungsmoglichkeiten von Frauen und Mé&nnern in
unterschiedlicher Art und Weise prigen und dabei trotzdem, oder gerade deshalb, die
Individualitidt von Personen aufrecht erhalten bleibt.

17 Sjehe dazu Bendl, Leitner, Rosenbichler, Walenta, Geschlechtertheoretische Perspektive.

18 vgl. Frey, Regina (2004): Warum Minner und Frauen zuhoren und einparken konnen — oder warum
eine theoretisch inspirierte Gender-Praxis angebracht ist... In: Netzwerk Gender Training (Hrsg.): Ge-
schlechterverhiltnisse bewegen: Erfahrungen mit Gender Trainings. Konigstein/Taunus: Ulrike Helmer
Verlag. S. 21.

19 Blickhduser und Bargen, Gender-Kompetenz. S. 11.
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» Bericksichtigung von Diversitidt im Beratungskontext

Alle Faktoren, die einen Menschen betreffen und ausmachen (wie Alter, soziale Herkunft,
Bildungsgrad, Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit etc.), sollen in der Beratung bertick-
sichtigt werden.

» Bewusstsein dariiber, dass auch im Beratungsgesprich ,,Gender“ hergestellt wird.

Bei gendersensiblen BildungsberaterInnen wird vorausgesetzt, dass sie {iber Rollenbilder
reflektiert haben und ihre eigenen Handlungen im Beratungskontext im Hinblick auf die
Konstruktion von Geschlecht bzw. die Zuschreibung von Geschlecht kritisch betrachten.

» prozesshafte bzw. langerfristige Beratung

Im Rahmen einer gendersensiblen Beratung, die das Ziel hat, Rollenbilder aufzubrechen
und Gleichstellung zu fordern, ist ein ldngerfristiger Prozess sinnvoll. Qualitidtsvolle Bil-
dungs- und Berufsheratung ist in ihrer Durchfiihrung nicht eine einmalige Intervention,
sondern ein regelméafliger und kontinuierlicher Prozess.?

5.6 Genderkompetenz im sozialen Bereich

Gerade der Begriff Sozialkompetenz wird in einer Vielzahl von Bedeutungen verwendet.
Nach Erpenbeck und Heyse (1999) werden dabei kommunikative und kooperative Fa-
higkeiten zusammengefasst. Darunter fallen zum Beispiel Kritik-, Team- und Konflikt-
fahigkeit. BeraterInnen sollen die Fahigkeit haben, in Individual- und Gruppenprozessen
anschlussfdahig und stets in Kontakt mit der Zielgruppe zu bleiben sowie konstruktive
Auseinandersetzungen und Diskussionen zu fordern.

Der (Thematik) Kommunikation ist grole Aufmerksamkeit zu widmen, zum Beispiel bei
gemeinsamen Zieldiskussionen oder der Erarbeitung von Maflnahmen. Innerhalb die-
ser kommunikativen Prozesse ist auf mogliche geschlechterbedingte Ungleichgewichte
zu achten, die sich etwa in tiberlangen Redezeiten von bestimmten Personen oder Per-
sonengruppen dullern konnen. Um dem gegenzusteuern und in einen kreativen Prozess
umlenken zu kénnen, sind soziale Kompetenzen notwendig.

Auch die Fahigkeit zum Perspektivenwechsel?! ist einem anschlussfahigen Kommunika-
tionsverhalten von BeraterInnen dienlich. Merkmale hoher Sozialkompetenz sind fiir sie
zum Beispiel ,das Ansprechen von Problemen und Konflikten, das Ansprechen eigener
Gefiihle, das aktive Zuhoren oder auch der respektvolle Umgang miteinander trotz unter-
schiedlicher Zuginge.“*

2 Beratung in Bildung, Beruf und Beschiiftigung, 2006. S.323. Genauerer Informationen iiber die AIOSP bzw.
die ethischen Standards finden Sie unter: http://www.iaevg.org, Februar 2009.

2l vgl. Blickhduser und von Bargen. Gender-Kompetenz, S. 11f.

22 vgl. Blickhduser und von Bargen. Gender-Kompetenz, S. 11f.
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5.6.1 Sperzifika in der Bildungsberatung

Im Bildungsberatungsbereich werden Zielgruppen definiert, um dadurch genau auf die
jeweiligen Bediirfnisse eingehen zu konnen. Es konnen z.B. folgende Zielgruppen un-
terschieden werden: Migrantlnnen, Menschen mit Beeintrdachtigung, éltere Personen,
Jugendliche und/oder Menschen, die in den Beruf wieder einsteigen.

Die Einteilung in Gruppen und die Festlegung von Merkmalen birgt jedoch gleichzeitig
die Gefahr der Stereotypisierung. Eine Expertin weist im Interview auf die Vielfalt und
Unterschiedlichkeit innerhalb der verschiedenen Zielgruppen hin.

»Ich habe mit allen Zielgruppen zu tun und die einzelnen Gruppen sind sehr viel-
schichtig [...].“ (Expertin 10, 24.03.09)

Diese Vielschichtigkeit ist bei der gendergerechten Bildungsberatung mit zu bedenken.
Bei allen Zielgruppen ist darauf zu achten, die Ratsuchenden als Expertlnnen fiir ihr
eigenes Leben zu sehen. Daraus lassen sich einige zielgruppenspezifische Themen und
Problemstellungen feststellen. Einige Beispiele, die in den ExpertInneninterviews ange-
sprochen wurden, werden im Folgenden ausgefiihrt und zusammengefasst. Ergidnzend
werden die betreffenden Passagen der Interviews zu den einzelnen Zielgruppen zitiert.

5.6.2 Zielgruppe: Migrantilnnen

Bei der Zielgruppe der Migrantinnen sind individuelle Faktoren, wie z.B. Bildungsstatus,
Herkunft, Dauer des Aufenthalts in Osterreich etc., zu beriicksichtigen.

Genderrelevante Aspekte, die in der Beratung mit Migrantinnen zu beachten sind:

e Sprachsensibilitiat: Es ist neben Sprachtempo, Deutlichkeit und Ausdruck auch auf
die Verwendung der Sprache zu achten, d.h. dass z.B. BeraterInnen im Gesprach
nicht das Binnen I verwenden, sondern beide Geschlechter explizit ansprechen
oder wenn moglich, muttersprachliche Beratung anbieten:

»Wir bieten muttersprachliche Beratung in Kroatisch, Bosnisch, Serbisch und Tiir-
kisch an und es hat sich gezeigt, dass sich die Ratsuchenden sicher und besser auf-
gehoben fiihlen.“ (Expertin 21, 24.05.09)

»Bei der Zielgruppe ist im Beratungsgesprdach zu bedenken, dass es [Deutsch] fiir
die Teilnehmerin die zweite oder dritte Sprache ist. Sprachliche Sensibilitdt ist sehr
wichtig: Sprachtempo beriicksichtigen und nicht mit der Brechstange Gender um-
setzen (z.B. Binnen 1), kulturelle Aspekte mitdenken (z.B. Verhalten, das mich ir-
ritiert, nicht sofort als Unhoflichkeit bzw. als Angriff interpretieren, sondern mit
sozio-kulturellem Hintergrund ansehen), eigene Verhaliensregeln nicht als Mafi-
stab verwenden und nicht personlich nehmen, sehr auf Wiirde und Respekt achten
und methodisch vorsichtig sein.“ (Expertin 9, 20.03.09)

e Sensibilitdt und Wissen in Bezug auf unterschiedliche Verhaltensweisen bzw. Vor-
stellungen aufgrund des sozio-kulturellen Hintergrundes (der eigenen und der zu
beratenden Person) sowie auf bestehende Rollenbilder von Mann und Frau sind
mitzubringen.
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»,Sensibilitdt in Bezug auf die unterschiedlichen Kulturen, Verhaltensnormen,
bestehenden Rollenbilder von Mann und Frau und spezifischen Haflichkeits-
Jormen; Verstindnis meinerseits, wenn sich die KlientInnen enitgegen meiner er-
lernten Verhaltensnormen geben; setzen von Grenzen, wenn den Klientlnnen, die
zwischen ihren Kulturen in einer Warteposition hdingen und sich oft nicht mehr
sicher sind, was in Osterreich ,ok’ ist oder machbar und was nicht.“ (Expertin 12,
12.04.09)

Berticksichtigung der besonderen Lage, in der sich die jeweilige Person befindet,
die mit Existenzsicherung, Aufenthaltssicherheit und Migrationserfahrungen ein-
hergeht. Wesentlich ist fiir Klientinnen, die Opfer von Gewalt, Zwangsheschnei-
dungen, Prostitution etc. waren/sind, dass sie von Frauen beraten werden.

»...dass [...] Klientinnen mit ihren Themen auch nur von Frauen beraten werden,
dass Opfer von Gewall, Zwangsbeschneidungen, Prostitution etc. auch von ande-
ren spezialisierten Einrichtungen Unterstiitzung bekommen, wenn sie das moch-
ten, sowie, dass sie iiber ihre Erfahrungen bei uns ohne Scham sprechen diirfen
und soweit wie moglich Unterstiitzung erhalten.“ (Expertin 12, 12.04.09)

5.6.3 Zielgruppe: Menschen mit physischer und psychischer Beeintriachtigung

Jede Beeintrdachtigung der zu beratenden Person stellt eine besondere Herausforderung
bei der Beratung dar. Beratung muss so gestaltet werden, dass sie an die physischen und
psychischen Fahigkeiten der beratenen Personen anschliefen kann.

Genderrelevante Aspekte, die in der Beratung mit dieser Zielgruppe zu beachten sind:

Neben dem Thema Beeintrichtigung soll auch das Thema Gender wahrgenommen
werden.

»Wichtig erscheinen mir ausreichend Zeit fiir die Beratung sowie Riicksicht auf die
personliche Situation und ausreichende Weite des Themas. Behinderung tiberlagert
oft das Thema Gender.“ (Experte 6, 25.02.09)

Bewusstmachen, dass benachteiligte (beeintrdachtigte) Jugendliche stirker dazu
tendieren, den traditionellen Rollenbildern anzuhédngen, um ,normal® zu sein.

»-.. dazu kommi, dass [...] behinderte Jugendliche stdrker dazu tendieren den tradi-
tionellen Rollen anzuhdngen, um ,normal‘ zu sein. Was mit Normalitdt verbunden
wird, wird auch mit traditionellen Geschlechterrollen verbunden, da muss man
speziell noch dagegen arbeiten.“ (Experte 4, 25.02.09 und Experte 15,16.03.09)

Frauen mit Beeintrdchtigung sind schwerer fiir Beratungen zu erreichen als Man-
ner mit Beeintrachtigung.

»Bel uns haben wir festgestellt, dass wir sehbehinderte Frauen weniger gut errei-
chen wie sehbehinderte Mdnner. Es stellt sich fiir uns entsprechend die Frage, wie
wir diese Frauen erreichen konnen?“ (Expertin, 20, 15.05.09)
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Vertreterinnen der Beratungsstelle ,Frauen beraten Frauen“ haben festgestellt, dass
mit eBeratung die Gruppe der sehbehinderten Frauen leichter erreichbar ist.?> Aus dem
Behindertenbericht 2008 des Bundesministeriums fiir Arbeit, Soziales und Konsumenten-
schutz geht hervor, dass in Osterreich Frauen mit Behinderung seltener iiber eine ab-
geschlossene Berufsausbildung verfiigen als Manner. Dies hat negative Auswirkungen
auf ihre Berufschancen und finanzielle Situation und wirkt sich zusitzlich auf die psycho-
soziale Befindlichkeit aus.?* Als Grundvoraussetzung fiir das Sichtbarmachen der beson-
deren Situation von Frauen mit Behinderungen wird die Veroéffentlichung geschlechts-
spezifisch aufbereiteter Daten als wichtig erachtet.”> Damit wird das Bewusstsein fiir diese
Zielgruppe verstarkt.

5.6.4 Zielgruppe: dltere Menschen

Wie bereits erwidhnt, ist bei allen Zielgruppen und besonders bei dlteren Menschen darauf
zu achten, diese als Expertlnnen fiir ihr eigenes Lebens zu sehen. Gerade fiir Menschen,
die einiges an Lebenserfahrung mitbringen, ist das ein wichtiger Aspekt in der Beratung.

»Wichtig erscheint mir, dass die Biografie beriicksichtigt wird. Ich beziehe mich
wieder auf den Diversity Ansatz. Es miissen viele Aspekte beriicksichtigt werden, auch
das Alter. Die Menschen haben ihre Erfahrungen gemacht, sind Expertinnen fiir ihr
eigenes Leben und trotzdem ist zu akzeptieren, dass sie tiber bestimmite Hiirden nicht
hinaus konnen.“ (Expertin 14, 27.04.09)

Genderrelevante Aspekte, die in der Beratung mit édlteren Menschen zu beachten
sind:

¢ Trotz umfangreicher beruflicher Erfahrungen, jedoch aufgrund des Alters, werden
die Barrieren fiir Frauen am Arbeitsmarkt hoher — auch ,leaky pipeline“ genannt.

e Aufgrund der familidr bedingten Arbeitsunterbrechungen und oftmaliger Teilzeit-
arbeit sind (édltere) Frauen stidrker von Armut betroffen als Méanner.

23 http://www.frauenberatenfrauen.at,15.12.09: Der Leitfaden ,Erwachsenenbildung barrierefrei fiir ein
gemeinsames Lernen ohne Hindernisse“ von biv-integrativ zeigt wichtige Aspekte integrativer Kurs- und
Seminarmodelle.

24 https://broschuerenservice.bmask.gv.at/PubAttachments/behindertenbericht.pdf, $.230-231, 25.08.09.
25
ebda, S. 227.
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5.6.5 Zielgruppe: Menschen mit Betreuungspflichten/Menschen im Prozess des

Wiedereinstiegs

Fiir eine existenzsichernde Berufslaufbahnentwicklung sind die Betreuungsverpflich-
tungen von Personen entsprechend zu beriicksichtigen.

Genderrelevante Aspekte, die in der Beratung von Menschen mit Betreuungspflich-
ten bzw. WiedereinsteigerInnen zu beachten sind:

Elternschaft und Aufteilung der Kinderbetreuungspflichten innerhalb der Partner-
schaft bzw. Moglichkeiten der Unterstiitzung fiir Alleinerziehende

»Wie teilt man sich die Kinderbetreuung auf, wenn auch der Partner fiir einige Zeil
zu Hause bleiben machte? Wie ist es [Kinderbetreuung| organisierbar? Zeigen die
Firmen Versitdndnis?*“ (Expertin 14, 27.04.09)

Die Beachtung von erschwerten Bedingungen der beratenen Person, um wieder in
den Arbeitsmarkt zuriickzukehren.

»Es gibt Bedingungen, die es erschweren, am Arbeitsmarkt wieder Ful} zu fassen,
wie z.B. die Behinderung eines Kindes. Was bedeutet dies fiir die Eltern und insbe-
sondere fiir Frauen, die oft die Pflege tibernehmen?“ (Expertin 14, 27.04.09). Die
Starkung des Selbstwertes und die Unterstiitzung beim Umgang mit dem ,,schlech-
ten Gewissen® tiber die ,mogliche Vernachldssigung® der Betreuungspflichten beim
Wiedereinstieg.

,Unterstiitzung und Stdrkung [...] beim Wiedereinstieg in den Beruf betrifft ver-
mehrt Frauen als Mdnner, da sie weiterhin stdarker die Arbeit der Kinderbetreuung
tibernehmen. Wiedereinstieg kann als Widerspruch zum ,Muitersein® oder ,,Vater-
sein“ angesehen werden, also das da sein fiir das Kind als nicht kompatibel mit
dem Wunsch, ,etwas fiir sich zu tun® und wieder ins Berufsleben einzutreten. Dies
geht ofters mit schlechtem Gewissen seitens der Wiedereinsteigerinnen einher.“
(Expertin 22, 30.05.09)
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5.6.6 Zielgruppe: Jugendliche

Zentrale Themen in der Bildungsberatung mit Jugendlichen sind die Berufswahl bzw.
Berufsplanung, der Einstieg in den Beruf und das Aufzeigen der Konsequenzen einer ge-
troffenen Berufswahl.

»Es geht darum, die Konsequenzen der Berufswahl ein Stiick weit aufzuzeigen.
Entscheidungen von Jugendlichen basieren ndmlich oft eher auf kurzfristige Ge-
danken.“ (Experte 4, 25.02.09)

Genderrelevante Aspekte, die bei der Beratung von Jugendlichen zu beachten sind:

e Jugendliche haben ihre Rollenbilder noch nicht so stark definiert und dies bietet
einerseits die Chance fiir die Sensibilisierung in Hinblick auf Stereotype, anderer-
seits kann dies auch auf Widerstand stoBen, da das Aufbrechen von traditionellen
Rollenbildern auch Verunsicherung mit sich bringen kann.

»Bei Jugendlichen ist es halt manchmal schwierig mit dem Thema Gender. [Man-
che Jugendliche meinen,] ,ja, was soll das jetzt tiberhaupt!* Im Alter von 14 Jahren
sind sie in der Pubertdt, die eigene ldentitdtsfindung, die Geschlechisrollenfindung
steht im Vordergrund, da ist es schwierig mit arbeitsmarkipolitischen Themen zu
kommen.“ (Experte 4, 25.02.05)

e Junge Frauen bei der Berufsplanung unterstiitzen; Ziel ist es auch, junge Mdnner
fiir das Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu sensibilisieren.

w<Junge Frauen bei der Berufsplanung unterstiitzen, da sie oft schon vorweg von der
Un-Vereinbarkeit von Familie und Beruf ausgehen. Wichtig wdre auch die Bera-
tung von Unternehmen in der [Vereinbarkeits-] Thematik.“ (Expertin 7, 30.03.09)

e Jugendliche sind ernst zu nehmen in ihren Bediirfnissen, und ihre stereotypen Vor-
stellungen sind zu hinterfragen. Wichtig ist, Jugendliche zu ermuntern, eigene Mei-
nung und Kritik zu dulfern.

s<Jugendliche ernst nehmen in ihren Bediirfnissen; stereotype Vorstellungen hin-
terfragen, aber [Jugendliche] auch ermuntern, eigene Meinungen und Kritik zu
duflern und in Diskussion mit ihnen treten; Grenzen setzen, — Es ist oft auch Erzie-
hungsarbeit notig.“ (Experte 15, 27.04.09)
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5.7 Genderkompetentes Handeln

Genderkompetentes Handeln ist die Fahigkeit, die beschriebenen Einzelkompetenzen in
Beratungsprozessen so einzusetzen, dass bereits definierte Ziele und in Prozessberatun-
gen gemeinsam noch zu entwickelnde Zielvorstellungen effektiv verfolgt und erreicht
werden konnen.

,Genderkompetenz“ als Handlungskompetenz vereinigt alle Fahigkeiten.

In diesem Kompetenzbereich stellt sich den BeraterInnen die gro3e Herausforderung,
Gender Mainstreaming zum einen als Fachwissen und ihre Kompetenzen durchdrin-
gende Querschnittsmaterie zu verstehen und zum anderen, Gender Mainstreaming mit
dem eigenen Beratungssystem zusammenfliefen zu lassen. Wissen tiber Gender und
Gender Mainstreaming kann nicht isoliert betrachtet und entwickelt werden, sondern be-
notigt auf personaler Ebene stets die Integration in die eigene Profession oder Tétigkeit.
Angelika Blickhduser und Henning von Bargen (2006) sprechen in diesem Zusammen-
hang von , Transferfahigkeit“ als der ,Fihigkeit, Gender konkret am Arbeitsplatz anzu-
wenden“, wobei ,,Gender“ nicht ndher ausgefiihrt wird.?

Fiir die BildungsberaterInnen bedeutet dies konkret:

e Sie besitzen Beratungskompetenz und als Querschnittmaterie haben sie sich Gen-
derwissen angeeignet.

* Die BeraterInnen haben sich mit ihren eigenen Vorstellungen tiber Geschlechts-
rollen auseinandergesetzt und reflektieren diese laufend.

e Sie verfiigen tiber theoretisches Wissen zu den verschiedenen Gendertheorien und
konnen ihre eigenen Vorstellungen tiber Geschlechter dazu einordnen.

¢ Sie konnen auf bildungs- und berufsrelevante Daten und Fakten tiber die jeweilige
Zielgruppe auch in Bezug auf Gender zugreifen.

e Sie wihlen ihre Beratungsmethoden in Abstimmung auf ihr Gegentiber.

¢ Die BeraterInnen zeigen sich fachlich kompetent und anschlussfahig fiir die diver-
sen Zielgruppen in der Bildungsberatung.

26 vgl. Blickhduser und von Bargen, Gender-Kompetenz.

24



Das Entwicklungskonzept ,Genderkompetenz*

(6661 ‘OsLop]

pun yooquadiy ue Sunuyaruy UT J9SR(XN,] 91eUdYy) SUTWRAISUTRIA JOPUIL) YOTAI9E WIT UUUIUTRI], pun uauuIdetaq anj 1dozuoyzualadwoy ] “qef,

uouuQy|
NZ udJarurquioy zuaad
-WOY[-I9PUIL) pun sunjy
-RI9g JanJ uezualadwoy]
U'p ‘uppuey nz yo1|
-1IYIWES9IT Iy B

uassazoadsuny

-9 UOA FUNIINANS
renuarioudddnisd|orz
UNTUYIISUONBIIPOIA
919USTI993 19N "q'Z

gururedy, pun sunjeaag
ur U3y, aAnesado
-0y pun IANBYIUNWIWIOY

UQUUQY UQUII]
pUN UNTI(IR ATXIJOI—
pun gosnIISqos

‘u9qey UQWIYIUIYBAA
pun uaIQyny woneu
-98 nz 1ey3yey gz

9ssazoadsSururedy,
pun -s3unjeaagq Janj
UINIYSTYB, QAIXI[JOU

UQUUQY U[YBAM
-Sne pun uduUY UIp
-O[19JA] U919USTII3T AP
uaddna3[ary pun 91917
UQST[IOMA[ 91p dnJ *q°Z

sururedy,
pun Sunjeaag Janj ua
-1YSTY R 9YIsIpoyouW

uasunsg

-uIpag pun uaanpnang
931SURYqRIANYII[YOSIT
Q1P JI(N UISSIAA ‘UST
-unjeraqssunplrg ua
~OAIIFIIPUIT 19 "J'Z

suru
-TRd], pun Sunjeaag 1aqn
ISSIIIUUY] QYII[Yor)

Sumeaaq 119y
-8ng, INZ UIZU]
-9dwoy[-19puan)

“ufepueRy NZ 191S1U
-B3J10 1Sq[3S YyoIpiaywes
-9b6 ‘usuonisodsi(] A1(]

uazuajadwoysbunjpueH

‘urapueRy
NZ 1I91STURSIO 1S([9S Al}
-eJadooy pun Apeyjiunw
-woy ‘uauonisodsi( a1(]

uazuajadwoyy|eizog

‘ufepuery NZ IS
-TuRSI0 18([9S AIX3|jal
‘aguonisodsi( a1(]

uaz
-uajadwoy 9jeuosiad

‘ufepueRy Nz 1JI3Is
-IueSI0 1Sq[9S ||djudwing
-3sul ‘uauonisodsi(y d1(]

uazuajadwoyusapoylsi\

‘upepuey
NZ 191STURSI0 15q[9s by
-s19b ‘uouonisodsi(y 21(]

uazuajadwoyyoe

UJOpPUR] S91IATS
-TURSJ0 1Sq[as InJ
uauonisodsi(y sye

uazuajadwoy

NIUYISIaN() s[e I9puax)

IIQIdq() 8¢

25



Die Gestaltung des Umfeldes — Genderstandards im Beratungs-Alltag

6. Die Gestaltung des Umfeldes -
Genderstandards im Beratungs-Alltag

Im Folgenden werden Empfehlungen an die Bildungseinrichtungen formuliert, die sich
bei der Ausarbeitung der Genderstandards ergeben haben. Um gendersensible Beratung
anbieten zu konnen, sind folgende Aspekte wichtig:

Die Bildungseinrichtung sollte sich mit Gender Mainstreaming-Strategien auseinan-
dergesetzt und diese umgesetzt haben bzw. Interesse an der Umsetzung haben.

Empfehlungen:

Analyse der eigenen Organisationsstruktur und Aufschliisselung der Verteilung der
Positionen nach Geschlecht.

Reflexion und Auseinandersetzung mit den Rollenbildern der MitarbeiterInnen
wie auch der Geschiftsfiihrung, da diese Bilder und Vorstellungen in die Arbeit mit
einflieBen.

Bei der Bewerbung der Institution sollten das Selbstverstdandnis der Organisation
und das Commitment zur Gender Mainstreaming-Strategie sichtbar sein. Das Be-
richtswesen sollte ebenfalls gendergerecht durchgefiihrt werden.

Es macht Sinn, wenn Bildungseinrichtungen gendersensible Statistiken fiihren.
Einerseits dient diese zur Selbstevaluation und andererseits zeigt es im Aullen-
auftritt, wie sich die Bildungseinrichtung positioniert.

Schaffen von geeigneten Rahmenbedingungen und Strukturen fiir die Bildungsbe-
ratung?’

Empfehlungen:

Die Beratungs- bzw. Bildungseinrichtungen sollten mit 6ffentlichen Verkehrsmit-
teln gut erreichbar sein.

Die Raumlichkeiten sollten leicht zugénglich, barrierefrei und so eingerichtet sein,
dass sich Frauen und Méanner wohlfiihlen konnen. Dies ist eine vertrauensbildende
Voraussetzung fiir eine gendersensible Beratungssituation.

Es sollten in der Bildungsinstitution klare Vorstellungen und Transparenz {iber Da-
tenschutz bestehen.

Es sollten Moglichkeiten der Kinderbetreuung widhrend der Beratung und weiter-
flihrend wéahrend der von der Klientin/dem Klienten gewihlten Weiterbildung ge-
schaffen werden.

Flexible Zeitrahmen fiir die Beratung schaffen, um auf (Betreuungs-)Ressourcen
der KlientInnen eingehen zu konnen.

2 vegl

. Expertinneninterviews, Expertin 21, 24.05.09.
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Beratungen und weiterfithrende Weiterbildungsangebote sollten zeitlich so gestal-
tet bzw. abgestimmt werden, dass sie auch von Menschen mit Betreuungspflichten
in Anspruch genommen werden konnen.

Auflegen des Informationsmaterials {iber Bildungs- und Beratungsangebote an Or-
ten, an denen es Frauen wie Méanner erreicht.

Das Informationsmaterial sollte ansprechend fiir beide Geschlechter und in gender-
sensibler Weise (Sprachgebrauch) gestaltet werden, um Stereotype zu vermeiden.

Gendersensible Offentlichkeitsarbeit und Erstellen von Materialien unter Verwen-
dung von gendergerechter Sprache

Die folgenden Fragen kénnen bei der Konzeption gendersensibler Offentlichkeitsarbeit
als Unterstiitzung dienen.?®

Wie weit wird das vorgesehene Medium von Frauen und Médnnern gleichermalien
genutzt und akzeptiert?

Wie weit ist das Thema fiir Frauen und Méanner relevant und werden diese Unter-
schiede beriicksichtigt?

Wendet sich das Werbe- und Informationsmaterial auch an Frauen?

Welches Geschlecht haben die vertretenen Protagonistinnen auf den verwendeten
Fotos?

Bieten Text und verwendetes Bildmaterial eine ausgewogene Reprdsentation der
Geschlechter oder werden Geschlechterstereotype bedient?

Werden herabsetzende Geschlechterstereotype vermieden?

Werden beschriebene Leistungen und Eigenschaften von Frauen und Ménnern
gleich bewertet?

Erfolgt beim verwendeten Zahlenmaterial eine Differenzierung nach Geschlecht?
Sind die Texte geschlechtergerecht formuliert?

Verwendet das Informations- und Werbematerial einen schwer verstdndlichen,
technischen Fachjargon oder allgemein verstindliche Formulierungen?

Wird das Informationsmaterial so verbreitet bzw. aufgelegt, dass es auch Frauen
leicht zugénglich ist?%

28 vgl. http://www.oeibf.at/, 20.04.09 und http://www.femtech.at, 16.04.09
Das oibf sowie femtech haben Fragen und Checklisten fiir die Organisation fiir Frauenspezifische Weiter-
bildung herausgegeben, es wird auf beide Bezug genommen.

2 http://www.oegb.at/servlet/ContentServer?pagename=0EGBZ/Page/OEGBZ_Index&n=0EGBZ_
Suche.a&cid=11535141096632, 16.04.09

Der OGB hat einen Folder herausgebracht, in dem detailliert darauf hingewiesen wird, wie Gendersen-
sibilitdt bei Bewerbung von Institutionen beriicksichtigt werden soll/kann. In diesem Folder wird sowohl
auf Sprache als auch auf Bildmaterialien eingegangen.
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7. Qualitatssicherung der Genderstandards
in der Bildungsberatung

Diese Standards betreffen einerseits die BeraterInnen und zum anderen die Bildungs-
institutionen. Die Einrichtungen haben die Moglichkeit, sich im Sinne der Qualitits-
sicherung der Instrumente der Organisationsentwicklung und Qualitdtssicherung sowie
der Personalentwicklung zu bedienen.

Beispielhaft werden genannt:

Strategische Ausrichtung der Organisation auf den sich dynamisch verdndernden
Zielgruppenbedarf und operative Anpassung an sich verdndernde Anforderungen,

Supervision, Fallsupervision, Intervention fiir die MitarbeiterInnen,

Selbstreflexion der BeraterInnen allein oder im Team und Selbstreflexion im Zu-
sammenhang mit dem Beratungsprozess im Sinne des ,,doing gender*,

Selbstreflexion unmittelbar nach der Beratung bzw. Selbstevaluation,
Bewusst machen eigener Haltungen und Werte,
Wahrnehmen und Erkennen von Grenzen in der Beratung,

Zur Verfiigung stellen von Zeit und Angeboten innerhalb der jeweiligen Bildungs-
institution fiir Einzel- bzw. Supervision im Team und fiir Intervention sowie fiir
Fort- und Weiterbildungen,

Fort- und Weiterbildungen fiir BeraterInnen,
Vertiefung und Evaluation der Kompetenzen von BeraterInnen,

Austausch und Neues durch Weiterbildung zu relevanten Daten und Fakten fiir den
jeweiligen Beratungskontext.
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8. Schlussbemerkung

Wer mit dem Aufbau eines gendergerechten Kompetenzrahmens fiir Personen und
Organisationen beginnt, wird nicht nur Standardisierung ermdoglichen, sondern auch
Anwendungen und Umsetzungen im Bildungsberatungsbereich, die nachhaltig das ge-
sellschaftliche Anliegen Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit vorantreiben.

In diesem Sinne unterstiitzen die hier vorliegenden Ausfiithrungen BeraterInnen bei der
Durchfiihrung von gendergerechter Bildungsberatung und stellen Bildungsinstitutio-
nen Informationen und Empfehlungen zur eigenen Qualitdtsentwicklung zur Verfiigung.
Dabei sind die Konsequenzen durchdachten und kontinuierlich angewandten Gender
Mainstreamings im Beratungsbereich genauso weitreichend wie auch auf unterschied-
lichen Ebenen zu finden:

e Da wire einerseits die qualitidtsvolle Gestaltung von Beratungssettings, die das Be-
rufs- und Ausbildungsspektrums der zu Beratenden nicht nur optimal erweitern,
aber auch die Organisation der notwendigen (beraterischen) Unterstiitzung (Em-
powerment), damit diese Moglichkeit auch ergriffen werden kann.

e Da ist aber auch andererseits die Anforderung nach einer gendergerechten Orga-
nisationsgestaltung der Tridgerorganisationen, die einen Referenzrahmen fiir eben
diese Beratung bilden, ...

e ... und die Kompetenzentwicklung und Qualifizierung der BeraterInnen selbst.

Entsprechend der Komplexitidt bei der Implementierung einer Querschnittsmaterie, also
entsprechend der Komplexitét, die durch die Anforderung entsteht, eine geschlechter-
spezifische Sichtweise auf allen Ebenen und in allen Phasen eines Prozesses einzuziehen
mit dem Ziel Gleichstellung zu erreichen, ist der notwendige néchste Schritt die Fortset-
zung der hier schon begonnenen angesprochenen Standardisierung. Standards sind ein
praktikables Mittel, um im Beratungsalltag handlungsfihig zu bleiben und den Beratenen
Sicherheit tiber Ausrichtung und Wirkung zu geben.

Standards unterstiitzen den geforderten verantwortungsvollen Umgang mit dieser Kom-
plexitit und weisen sich durch maflvolle Reduktion und Vereinfachung aus. Im Anhang in
dieser Broschiire finden sich einer solchen Standardisierung entsprechende Fragestellun-
gen und Denkanregungen zu den unterschiedlichen Kompetenzbereichen.

Dabei ist zu beachten, dass gerade diese Fragen- und Denkrichtungen noch einmal und
immer wieder an regionale, generative, kulturelle und soziale Unterschiede anzupassen
sind. Standardisierung ist ein dynamischer Prozess der Qualitédtssicherung — auch im Gen-
derbereich.

29



Anhang - Checkliste

9. Anhang

9.1 Checkliste fiir einen gendersensiblen Bildungsberatungsprozess

Die Checkliste soll zur Selbstreflexion und als Unterstiitzung fiir die BildungsberaterIn-
nen dienen. In der Checkliste werden die einzelnen Bereiche eines Beratungsprozesses
dargestellt, diese sind weiters unterteilt in die in Kapitel 5 nidher erlduterten Kompeten-
zen. Zur jeweiligen Phase bzw. Kompetenz werden Fragen im Sinne von gendersensibler/
-gerechter Bildungsberatung angeboten.

Diese Fragen entstanden durch Reflexion praktischer Erfahrungen (u.a. im Rahmen der
Expertlnneninterviews) und durch den Einbezug recherchierter Fachliteratur.’

30 http://www.oeibf.at/ ,http://www.checklist-weiterbildung.at, 13.01.09
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Anhang - Statements der EU

9.2 Statements der EU

Es wurden Stellungnahmen der Europdischen Kommission recherchiert, die als ergéan-
zende Informationen herangezogen werden konnen.

Die Unterbewertung der Arbeit von Frauen fiihrt unter anderem zu Lohnunterschie-
den®

Frauen verdienen haufig weniger als Manner fir die Ausiibung von gleichwertigen Tatigkei-
ten. Eine der Ursachen liegt in der geringeren Wertschatzung der Kompetenzen von Frauen
im Vergleich zu Mannern — was geschichtlich gewachsen ist. Die Bewertung der Leistung
steht in einem Zusammenhang mit der Lohnhéhe und Aufstiegsmaoglichkeiten. Ein Beispiel
fir eine unterschiedliche Bewertung ist, wenn beispielsweise Frauen und Manner gleich
qualifiziert sind, aber die Verantwortung fur Kapital héher gewertet wird als die Verantwor-
tung fur Menschen.

Die Segregation am Arbeitsmarkt fiihrt ebenfalls zu Lohnunterschieden??

Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern werden auch durch die Segregation am
Arbeitsmarkt verstarkt. Segregation entsteht durch die unterschiedliche Berufswahl von
Frauen und Mannern. Zum einen haben bestimmte Branchen oft einen hohen Anteil von
Frauen oder Mannern. Zum anderen Uberwiegt innerhalb einer Branche oder eines Unter-
nehmens der Anteil von Frauen in weniger angesehenen und niedriger bezahlten Beschaf-
tigungen. Frauen arbeiten o6fters in Branchen, in denen ihre Arbeit geringer bewertet und
bezahlt ist, als in den Branchen mit hohem Manneranteil. Frauen sind verstarkt im Gesund-
heitswesen, im Sozialsektor, im Erziehungsbereich oder in der 6ffentlichen Verwaltung tatig.
Ferner sind Frauen haufig als Verwaltungsassistentinnen, Verkauferinnen oder als ange-
lernte bzw. ungelernte Arbeiterinnen beispielsweise im Reinigungs- und Pflegebereich tatig;
fast die Halfte aller berufstatigen Frauen arbeiten in diesen Tatigkeiten. Tatigkeiten, die ahn-
liche Fahigkeiten, Qualifikationen oder Erfahrung erfordern, sind in der Regel dann schlecht
bezahlt und unterbewertet, wenn in ihnen der Anteil von Frauen hoher ist. In Management-
und Fuhrungspositionen sind Frauen unterdurchschnittlich vertreten. In den Unternehmen
der EU betragt der Frauenanteil beispielsweise nur 32% im Management, 10% in den Vor-
stédnden der grofdten Unternehmen und 29% bei Wissenschaftlern und Ingenieuren in ganz
Europa.®

51 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=682&langld=de, 20.09.09
32 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=682&langld=de, 20.09.09
35 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=682&langld=de, 20.09.09
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Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben?®

Die Aufgaben in der Familie und Pflege sind weiterhin ungleich verteilt. Die Sorge um pflege-
bedurftige Familienmitglieder wird weitgehend von Frauen getragen. Weitaus mehr Frauen
als Manner entscheiden sich fir Elternurlaub. Diese Tatsache fuhrt in Verbindung mit feh-
lenden Moglichkeiten der Betreuung von Kindern und alteren Menschen dazu, dass Frauen
den Arbeitsmarkt ofters verlassen. Teilzeitarbeit kann zwar eine personliche Entscheidung
sein, ist fur Frauen in vielen Fallen jedoch eine Notwendigkeit, um Erwerbstatigkeit und fami-
lidre Verpflichtungen zu vereinbaren. Eine Lohndifferenz zeigt sich bei der Betrachtung der
Stundenléhne von Beschaftigten in Teilzeit und Vollzeit. Europaweit arbeitet tber ein Drittel
der Frauen in Teilzeit, bei den Mannern liegt der Anteil nur bei 8%. Uber drei Viertel aller
Teilzeitbeschaftigten insgesamt sind Frauen. Dadurch haben Frauen mehr Karriereunter-
brechungen oder arbeiten weniger Stunden als Manner. Dies kann ihre Karriereentwicklung
und Aufstiegschancen beeintrachtigen. Es bedeutet auch finanziell weniger attraktive Karri-
eren. Beispielsweise besteht das Thema Arbeit nicht nur aus der bezahlten Erwerbsarbeit,
sondern auch aus der unbezahlten Arbeit, Kinderbetreuung, Hausarbeit und Pflegearbeit.*

Traditionen und Stereotype?

Die Trennung, Segregation, hangt oft mit Traditionen und Stereotypen zusammen. Tra-
ditionen und Stereotype, in denen sich personliche Praferenzen ausdriicken mogen, kén-
nen beispielsweise die Wahl des Bildungswegs und die Beschaftigungsmuster beeinflussen.
Beispielsweise haben Frauen zwar einen Anteil von 55% bei den Universitatsstudierenden,
sind aber in Bereichen wie Mathematik, IT und Ingenieurswesen in der Minderheit. Folglich
arbeiten weniger Frauen in wissenschaftlichen und technischen Berufen. In vielen Fallen
fuhrt dies dazu, dass Frauen in geringer geschatzten und niedriger bezahlten Sektoren der
Wirtschaft tatig sind. Aufgrund von Traditionen und Stereotypen nehmen Frauen und Manner
oOfters die Aufgabenverteilung als selbstverstandlich und es wird gesellschaftlich von Frauen
weiterhin ofters erwartet, dass sie ihre Arbeitszeit reduzieren oder ihre Berufstatigkeit ganz
aufgeben, um sich um Kinder zu kimmern oder altere Angehérige zu pflegen.

34 ebda, 20.09.09

3 ygl. Polsler, Gerlinde (2007): Gendersensible Statistik, Fakten tiber Frauen und Méanner ins Bild riicken
- VerinderungeninsRoeHen bringen. Ein Handbuch mit dem Schwerpunkt Beschéftigung. In: EQUAL-
Entwicklungspartnerschaft (Hrsg.) POP UP GeM. Graz. S.9.

30 hitp://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=682&langld=de, 20.09.09
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9.5 Ausziige ExpertInneninterviews

Einzelne Passagen der Expertinneninterviews sind bereits in den einzelnen Kapiteln der
Broschiire zitiert worden. Im Folgenden sind Aussagen der Expertlnnen, die sich auf
Genderkompetenz in den unterschiedlichen Kompetenzbereichen beziehen, angefiihrt
und veranschaulichen so die Haltung bzw. Sichtweise auf der operativen Ebene.

a) Genderkompetenz im Fachbereich

Aussagen der Expertlnnen

e Wissen iiber Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern und Herstel-
len eines Zusammenhangs mit typischen ,Frauen-“ und ,Méannerberufen“

w»Lohnunterschiede sichtbar machen und Entwicklungsperspektiven aufzeigen® (Expertin 9,
20.03.09)

»Die Einkommensschere zwischen Mdnnern und Frauen, die Aufteilung der Haushaltsarbeilt,
Fordermaoglichkeiten von Frauen in technischen Berufen und von Mdnnern in sogenannten
Frauenberufen [sollten thematisiert werden/.“ (Expertin 1, 24.02.09)

»Lohnunterschiede bei Wahl von verschiedenen Berufen aufzeigen; bewusst machen, dass
gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit noch nicht gegeben ist;“ (Expertin 14, 27.04.09)

e Wissen iiber unterschiedliche Aufstiegschancen in verschiedenen Berufen

wIVicht nur die Berufswahl und nicht nur die Kinderbetreuung sondern explizit die finanziel-
len Aspekte und die Karriere thematisieren.“ (Expertin 5, 25.02.09)

SEntwicklungsperspektiven aufzeigen und auch fiir das Thema FEqual Pay sensibilisieren.“
(Expertin 5, 25.02.09)

SImmer wieder das Thema Berufswahl ansprechen und damit im Zusammenhang: Warum
wdahle ich einen bestimmien Beruf/Mdnnerberuf/Frauenberuf?“ (Expertin 7, 30.03.09)

e Wissen iiber Moglichkeiten der Existenzsicherung im Allgemeinen

»Das Thema Existenzsicherung trifft fiir manche, nicht fiir alle zu. Es ist zu beriicksichligen,
ob es ein mittelfristiger Blick sein darf oder eine kurzfristige Losung gefunden werden muss.
Dies héingt mit dem sozialokonomischen Status zusammen. Bei meiner Zielgruppe auch mit
Aufenthaltssicherheit. Das bringt mit sich, dass sie nicht lingerfristig planen konnen son-
dern rasch einen Job finden miissen, da sie sonst kein Aufenthaltsrechi haben.“ (Expertin 9,
20.03.09)
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»<Das hdangt vom Ziel der Beratung ab: Ist es reine Bildungsberatung, Weiterbildungsbe-
ratung oder Arbeitseinstiegsberatung? Je nachdem spielen Themen wie Vereinbarkeit, Or-
ganisierbarkeit der personlichen Rahmenbedingungen, Aspekte der Bertreuungspflichten
aber auch der Existenzsicherung eine Rolle.“ (Expertin 9, 20.03.09)

e  Wissen iiber Moglichkeiten und Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
(z.B. Fragen, Unsicherheiten und Probleme von Eltern in Karenz beim Wiedereinstieg)

w»Karenzplanung: Kann der Partner auch in Karenz gehen?* (Expertin 14, 27.04.09)

»Kinderbetreuung, Aufteilung der Kosten (heute kann sich kaum jemand leisten, nicht zu
arbeiten), Rollenbilder aufbrechen,; (Expertin 13, 24.04.09)

»In der Beratung thematisiere ich auch die verschiedenen Moglichkeiten von Kinderbetreu-
ung. Meine Vision wdre mehr Weiterbildungsangebote mit Kinderbetreuungsmoglichkeilt,
so z.B. ein Deutschkurs fiir Menschen mit Betreuungspflichten und dazu das Angebot der
Kinderbetreuung, wo die Kinder auch Deutsch lernen.“ (Expertin 21, 24.05.09)

e Erkennen von Stereotypisierungen und Kennen von Moglichkeiten, diese
aufzubrechen

»Stereotypisierungen aufbrechen, z.B. Frauen sind weniger selbstbewusst als Mdnner — dies
stelle ich in Frage.* (Expertin 10, 25.04.09)

»(...) und Rollenbilder aufbrechen® (Expertin 13, 24.04.09)

SFrauen- und Mdnnerrollen thematisieren: Was sind Vor- und Nachteile der jeweiligen Rolle?
Aufteilung der Machtbereiche — familidre Macht, Macht nach auflen —, und was bedeutet das
Jiir die jeweilige Rollen-Einnahme?* (Expertin 14, 27.04.09)

»lch gehe in Beratungen speziell auf die Bediirfnisse von Frauen ein, die sich erst seit Kurzem
in Osterreich aufhalten und in den Zwiespalt der ésterreichischen Gesellschaft und ihrer
Herkunftskultur bzw. Familie kommen. Ich versuche mit ihnen einen Weg zu erarbeiten, wie
sie sich freier fiihlen konnen bzw. ihren Wiinschen nach mehr Selbstdndigkeit nachlkommen
konnen.* (Expertin 12, 12.04.09)
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b) zu Genderkompetenz im Methodenbereich
Aussagen der Expertlnnen

e Es gibt verschiedene Beratungsanséidtze und Methoden, und die interviewten Exper-
tInnen niitzen diese Vielfalt. Es macht Sinn mit dem Fokus darauf, welche Methoden
der Gleichstellung dienen, aus dem eigenen Methodenrepertoire auszuwédhlen. Bei
gendersensibler Bildungsberatung ist die Reflexion der eigenen Geschlechterrollen-
vorstellungen sowie das Wissen tiber die unterschiedlichen Lebenswelten von Frauen
und Mannern ein zentraler Aspekt.

SIlch wiirde die Methoden nicht zwischen gendersensibler und anderer Beratung unter-
scheiden.“ (Expertin 2, 8.04.09)

e Diese Aussage wurde von mehreren BeraterInnen gemacht und gilt fiir das Beratungs-
gespriach und die damit verbundenen Gespriachsmethoden. Als Unterstiitzung und
Orientierung werden einige in den Interviews genannten Beratungsmethoden und
dahinterliegende Theorien kurz aufgezeigt:

Lpersonenzenirierte, nichi-direktive Gesprdachsfiihrung; Methoden der unterstiitzien Kom-
munikation; Visualisieren von Gesprochenem.“ (Expertin 16, 14.04.09)

»lch beziehe mich auf den Konstruktivismus und Methoden aus den Coaching-Gesprdchen,
wie zirkuldre Fragen, ressourcenorientiertes Arbeiten, Biografiearbeit und offene, wert-
schdtzende Herangehensweise. Das Gegeniiber ist Expertin und Experte fiir ihr/sein Leben.
(Expertin 14, 24.04.09)

»Systemisches Coaching, durch Fragetechniken Widerspriiche aufzeigen, nachfragen,
dranbleiben, riickfragen, zirkuldre Fragen wie etwa: ,Was sagt das Umfeld?*“ (Expertin 7,
50.03.09)

»lch denke, dass ich mit Fragetechniken viel bewirken kann. Ich frage Mdnner und Frauen
gleichermayfien nach der Regelung der Kinderbetreuung, sodass sie nachzudenken beginnen
oder ich frage nach Aufteilung der Kosten, und wer dazu wie viel beitrdgt.“ (Expertin 13,
24.04.09)

»<Methoden sind vorsichtig zu wdhlen, z.B. Biografiearbeit sehr vorsichtig mit bestimmien
Zielgruppen durchfiihren oder nicht verwenden, da Sachen aufbrechen konnten, die in der
Beratung nicht mehr in den Griff zu bekommen sind.“ (Expertin 9, 20.03.09)

SArbeiten mit Fakten zu geschlechisspezifischen Einkommensunterschieden oder Verteilung
der unbezahlten aber gesellschaftlich notwendigen Arbeit (Kinder- und Altenbetreuung,
Familienarbeit, Nachbarschaftishilfe,...)“ (Expertin 19, 09.11.2009)

»Methoden der Imagination und Selbstreflexion/Rollentausch: Was wdre, wenn ich eine

Frau/ein Mann wdre? Wie wtirde meine Lehre, Berufswahl, Lebensgestaltung... in der Haut
des anderen Geschlechts aussehen?“ (Expertin 19, 09.11.2009)
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wRollentausch im Rahmen von Kommunikation in anonymen Medien (real oder im Rah-
men einer Lernplattform) ausprobieren,; eventuell ,unterbelichtete” Selbstanteile dabei er-
kunden und iiberlegen, ob und wie die in den Alltag integriert werden konnten;“ (Expertin
19, 09.11.2009)

»anregen zur Reflexion der Berufs- und Ausbildungswahl hinsichtlich eventueller gender-
spezifischer Einengung; ermutigen zu einer breiteren Orientierung durch Praxiseinblicke,
Rolemodels, Fahigkeitencheck usw.“ (Expertin 19, 09.11.2009)

»gezielte, gendergetrennte Angebote (z.B. zur Gewaliprdvention und Selbstverteidigung, Se-
zualberatung, Selbsterfahrung zum eigenen Rollenversitdandnis...)“ (Expertin 19, 09.11.2009)

»Kontakt vermitteln zu mddchen-/frauenspezifischen sowie burschen/mdnnerspezifischen
Beratungsangeboten, die dem Empowerment und der Selbststiarkung dienen;“ (Expertin 19,
09.11.2009)

SInteraktives Lernen und Diskutieren zu unterschiedlichen Themenbereichen, unterstiitzt
durch Reflexion mit visuellen Materialien wie Film, Bilder, Werbung usw.;“ (Expertin 18,
15.5.09)

SArbeitsblatier/Gruppendiskussionsanleitungen zum kritischen Reflektieren der Argumente
Jiir typische Frauen-/Mdnnerberufe, geschlechtstypischer Merkmalszuschreibungen (Fdhig-
keiten), geschlechistypischer Lebensentwiirfe;“ (Expertin 19, 09.11.2009)

¢) zu Genderkompetenz im personalen Bereich
Aussagen der Expertlnnen

¢ Die Anerkennung der unterschiedlichen Lebenswelten von Frauen und Mdnnern

»Mir ist bewusst, dass Frauen bzw. Mdnner andere Bedingungen in der Gesellschaft, speziell
in der Arbeitswelt, vorfinden und dass dies einen Unterschied macht, welchem sozialen Ge-
schlecht jemand angehort, speziell auch in der Beratung. Ich versuche dies im Hinterkopf zu
behalten und die Vorurteile, die es gibt, in der Beratung in Frage zu stellen. Ich iiberlege: Ist
das wirklich so und wie kann ich das mit den zu Beratenden hinterfragen? Also, ich versuche
geschlechtsspezifische Vorannahmen von mir und von den zu Beratenden, die wdhrend dem
Gesprdach sich entwickeln, zu hinterfragen und bei den Teilnehmerinnen anzusprechen.“
(Expertin 14, 27.04.09)

»Beachtung der Unterschiedlichkeiten zwischen Mcdnnern und Frauen im Beratungskontext”
(Expertin 1, 24.02.09)

»Wichtig ist, Frauen nicht als homogene Gruppe zu sehen. Frauen sind eine derartig hete-
rogene Gruppe. Sie unterscheiden sich durch Alter, Herkunft, [Zugehorigheit zur| sozialen
Schicht, Ausbildungswege, berufliche Biographie. Frauen sind vollig unterschiedlich.“ (Ex-
pertin, 11. 50.03.09)

39



Anhang — Ausziige Expertlnneninterviews

L<Abbau von Vorurteilen gegeniiber dem jeweils anderen Geschlecht, und die Ermoglichung
einer kritischen Auseinandersetzung mit unterschiedlichen, im Alltag implementierten, ver-
innerlichten Mdnnlichkeitskonzepten.“ (Expertin 18, 15.05.09)

e Bewusstsein dariiber, dass auch im Beratungsgesprich ,,Gender“ hergestellt wird

»Geschlecht wird sozial konstruiert und in Kommunikationsprozessen, als auch in Bera-
tungen, von den Gesprdachsbeteiligten hergestellt.“ (Expertin 2, 08.04.09)

S<Aber auch in der Beratung oder im Coaching im Allgemeinen ist es mir wichtig, auf gender-
sensible Sprache zu achten und Geschlechterzuschreibungen bzw. Stereotype zu vermeiden. “
(Expertin 7, 30.03.09)

e Berticksichtigung von ,Diversity“ im Beratungskontext

wPersonenzentrierte Beratung [heifit], bei jeder Beratungssituation wird der ganze Mensch
wahrgenommen und auf seine Bediirfnisse eingegangen [...] Reflexion meiner Haltung, und
Gendersensibilitdt ist Teil meiner Haltung.“ (Expertin 10, 24.03.09)

»In der Beratung sind alle relevanten Lebensbereiche der Raisuchenden mit zu bedenken und
zu beriicksichtigen, wie privates/familicires Umfeld, Kinderbetreuung/spflichten/, finanxzielle
Situation, gesundheitlicher Bereich usw.“ (Expertin 21, 24.05.09)

»... die Vielfalt einer Person aufzeigen, was bringt die Person an Stdrken mit;“ (Expertin 14,
27.04.09)

wIch versuche die Gesamtheit der Personlichkeit der zu beratenden Person wahrzunehmen,
mit ithrer Biografie, und nicht nur einzelne Fragestellungen zu beantworten.“ (Expertin 11,
30.03.09)

* Prozesshafte bzw. lingerfristige Beratung

LAuf einer entwickelten Vertrauensbasis lassen sich sensible Themen, wie es die Genderthe-
matik eine ist, nach einiger Zeit besser beriihren und auch Erfolge in Richtung gegenseitiger
Toleranz erzielen.” (Expertin 12, 12.04.09)

»Ich versuche also, meine eigene und die Toleranz meiner Klientlnnen gegeniiber Anders-
denkenden zu vergrofiern. [...] Beratung moglichst ohne Wertung der Einstellungen beziig-
lich Genderthemen des Gegeniibers.“ (Expertin 12, 12.04.09)

~Wenn sich die Ratsuchenden wohlfiihlen, das schafft auch Vertrauen.“ (Expertin 21,
24.05.09)
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9.4 Glossar

Androzentrismus/Ubergeneralisierung

Eine ménnliche Perspektive wird verallgemeinert und auch auf Frauen angewendet.
Daten und Sachverhalte, die nur fiir ein Geschlecht zutreffen, werden undifferenziert auf
beide Geschlechter tibertragen. Der Begriff ,Normalerwerbsbiografie“ ist ein Beispiel
fiir eine solche Verallgemeinerung. Bei diesem Begriff werden Erwerbsunterbrechungs-
zeiten aufgrund von Kinderbetreuungszeiten und Pflege kranker Angehoriger als nicht
der Norm entsprechend gesehen. Diese Téatigkeiten werden nach wie vor grof3tenteils von
Frauen ausgefiihrt.

Chancengleichheit

Chancengleichheit beschreibt einen Handlungsgrundsatz, bei dem allen Geschlechtern
die gleichen Chancen eingerdumt werden. Dafiir miissen allerdings jene strukturellen
Rahmenbedingungen veridndert werden, die ein Geschlecht bevorzugen. Der Handlungs-
grundsatz muss daher mit einer Geschlechterpolitik, in deren Rahmen Chancengleich-
heitsziele formuliert werden, einhergehen.

Diversitidtsansatz

Der Diversitidtsansatz ist ein multidimensionaler Ansatz zur gezielten Wahrnehmung,
Nutzung und Foérderung von Vielfalt in sozialen Systemen wie Profit- und Nonprofit-Un-
ternehmen, offentlichen Organisationen sowie Gruppen und Teams. Ziel von Diversity
Management ist es, durch die Forderung von Chancengleichheit, und den kompetenten
Umgang mit Vielfalt personelle Kompetenz und Ressourcen in Organisationen optimal zu
nutzen.

Doppelstandards

Identische Verhaltensweisen, Eigenschaften, soziale Situationen werden je nach Ge-
schlecht unterschiedlich bewertet. Beispiele: Emotionalitidt, Korperkraft, ausgeprigte
Karriereorientierung, Ubernahme von Familienpflichten. Hierbei spielt auch die implizite
Zuschreibung der hoheren Wertigkeit des Mannlichen gegentiber dem Weiblichen eine
Rolle.

Familialismus

Haushalt, Familie, Eltern werden als kleinste Adressateneinheit behandelt. Dabei wird
nicht danach gefragt, inwieweit Frauen und Méanner in unterschiedlicher Weise inner-
halb dieser Einheit betroffen sind. Beispiel: Es besteht ein grofler Unterschied zwischen
Vitern und Miittern hinsichtlich der Zustdndigkeit fiir unentgeltliche Familienarbeit und
der Verfiigungsgewalt tiber Einkommen.
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Gender

Der Begriff bezeichnet das soziale Geschlecht, das im Unterschied zum biologischen Ge-
schlecht (sex), gesellschaftlich hergestellt wird. So sind Rollenvorstellungen, Erwartungs-
haltungen und Identitdtsbilder von Frauen und Mannern gesellschaftlich gepréagt und da-
her auch in allen Kulturen unterschiedlich.

Genderkompetenz

Genderkompetenz ist das Wissen tiber Gender-Konzepte sowie Fertigkeiten im Umgang
mit Fragen und Problematiken von Gender und Gendergerechtigkeit. Konkret bedeutet
das, sowohl Handlungsbedarf und Interventionsmoglichkeiten im Hinblick auf das Ge-
schlechterverhiltnis zu erkennen als auch die Fahigkeit, erworbenes Wissen und Strate-
gien fiir Gendergerechtigkeit einzusetzen.

Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming ist eine politische Strategie der EU und damit ihrer Mitglieds-
staaten, welche die systematische Einbeziehung der Lebensbedingungen und Bediirfnisse
von Frauen und von Médnnern in alle Bereich der Politik vorsieht. Ziel ist die Gleichstel-
lung der Geschlechter auf allen Ebenen. Fiir diesen Zweck sind bei jeder Planung, Durch-
flihrung, Begleitung und Bewertung von politischen Malinahmen, die Auswirkungen auf
Frauen und Minner zu prifen (siehe dazu unter anderem die Mitteilung der Europé-
ischen Kommission , Einbindung der Chancengleichheit in simtliche politische Konzepte
und MafBnahmen der Gemeinschaft“, KOM[96]67 endgiiltig vom 21. Februar 1996).

Gendersensible Statistik

Gendersensible Statistik ist ein wichtiges Instrument, um Daten gendergerecht zu er-
heben und zu analysieren. Gendersensible Statistik wird nicht nur als die Aufschliisselung
der Daten nach dem Geschlecht gesehen, sondern gewihrleistet auch, dass Konzepte,
Definitionen und Methoden, die bei der Datenerhebung, der Analyse und der Présen-
tation verwendet werden, genderrelevante Themen addquat abbilden. Die Entwicklung
von gendersensibler Statistik geht in Richtung Diversity Konzept.

Geschlechtsblindheit

Geschlecht wird als Kategorie von grundlegender Bedeutung systematisch ignoriert. Un-
terschiede zwischen Frauen und Midnnern werden nicht beachtet. Beispiel: Bei der Nen-
nung des ,,Durchschnittseinkommens“ aller sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten
bleibt der Einkommensunterschied zwischen Midnnern und Frauen unberiicksichtigt. In
den letzten Jahren werden die Einkommen beider Geschlechter immer ofter separat er-
rechnet.
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Geschlechterdichotomie

Die Geschlechter werden kulturell bedingt komplementir wahrgenommen. Angenom-
mene Unterschiedlichkeiten werden betont bzw. tiberspitzt. Beispiel: Die geschlechtsspe-
zifische Arbeitsteilung, die z.B. Mdnnern das Berufsleben und Frauen Haushalt und Kin-
der zuschreibt. D.h. bestimmte Eigenschaften und Fiahigkeiten werden dem jeweiligen
Geschlecht zugeordnet.

Geschlechtergerechte Sprache

Damit wird die Sichtbarmachung von Frauen und Mdnnern im sprachlichen wie schrift-
lichen Bereich beschrieben. Dies wirkt dem ,Mitmeinen“ von Frauen durch eine soge-
nannte neutrale Sprache entgegen, in der allerdings vorwiegend die médnnliche Form Ver-
wendung findet, was wiederum nicht ,neutral® ist. Frauen werden durch ihre sprachliche
Benennung als Handelnde und als Adressatinnen sichtbarer.

Geschlechterstereotype

Geschlechterstereotype sind Biindel an klischeehaften Eigenschaften oder Verhaltens-
weisen, die Frauen beziehungsweise Minnern qua ihres Geschlechts zugeschrieben
werden. Geschlechterstereotype beziehen sich auf stark vereinfachte Vorstellungen, wie
Frauen beziehungsweise Minner ,,zu sein haben®. Dadurch werden Unterschiede inner-
halb der jeweiligen Geschlechtsgruppe ignoriert, und Rollenerwartungen festgeschrie-
ben, die beide Geschlechter in ihrer Lebensgestaltung behindern.

Gleichbehandlung

Mit dem Prinzip der Gleichbehandlung sollen unmittelbare und mittelbare Diskriminie-
rungen aufgrund des Geschlechts, des Alters, der sexuellen Orientierung, der physischen
Fahigkeiten, der ethnischen Zugehorigkeit und der Religion/Weltanschauung im kon-
kreten Handeln vermieden werden.

Gleichstellung

Gleichstellung beschreibt alle Mallnahmen, die darauf abzielen, Frauen und Méinnern
beziehungsweise anderen potenziell benachteiligten Gruppen gleiche Chancen einzu-
rdumen, damit sie ihre Fiahigkeiten entfalten konnen. Wesentlich ist, dass Gleichstel-
lung tiber Gleichbehandlung (siehe oben) hinausgeht. Gleichstellung schliefit auch Mal3-
nahmen mit ein, die eine temporidre Bevorzugung einer benachteiligten Gruppe bein-
halten (z.B. Frauenforderungsmafnahmen).
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Segregation

Der Begriff Segregation bezeichnet, bezogen auf den Arbeitsmarkt, das Phdnomen, dass
statistisch betrachtet Médnner und Frauen traditionell in unterschiedlichen Berufen/Bran-
chen (horizontale Segregation) und auch auf verschiedenen Hierarchieebenen (verti-
kale Segregation) arbeiten. Dies verweist darauf, dass Frauen beziehungsweise Méadnner
aufgrund geschlechtsspezifischer Zuschreibungen bestimmte Berufe wihlen und unter-
schiedlich schnell Karriere machen.
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abz*austria — kompetent fiir frauen und wirtschaft

abz*austria ist eine Non-Profit-Frauenorganisation, die sich seit ihrer Griindung im Jahr
1992 die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern am 6sterreichischen Arbeitsmarkt zur
Aufgabe gemacht hat. Rund 70 Mitarbeiterinnen und 30 selbstidndige Beraterinnen und
Trainerinnen von abz*austria engagieren sich in 5 Kompetenzfeldern und entwickeln
Losungen fiir Aufgabenstellungen zu ,Gender Mainstreaming und Diversity Manage-
ment®, ,Vereinbarkeit von Beruf.Familie.Privatleben®, ,Arbeit.Jugend.Alter®, ,l.ebens-
langes Lernen“ und ,Arbeit.Migration.Mobilitat“.

abz*austria steht neben der Arbeit mit und fiir Frauen mit seinen Angeboten auch Un-
ternehmen und EntscheidungstrdgerInnen aus der Politik als Kooperationspartnerin zur
Verfiigung.

abz*austria finanziert sich tiber Projektbeauftragungen des AMS, der Lidnder, des Bundes
und Europas sowie der Privatwirtschaft.

Nihere Informationen finden Sie unter www.abzaustria.at.
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