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Kompetenzen und Qualitatsentwicklung von

fur Gender Mainstreaming

Renate Fuxjager

1. Einleitung

Mit der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Quali-
tatsentwicklung Gender Mainstreaming”' wurde die
Moglichkeit geschaffen, sich mit dem Thema
Kompetenzen von Beraterinnen und Trainerlnnen im
Bereich Gender Mainstreaming (GM) auseinander zu
setzen. Im Teilprojekt Modul 52 ,Qualitatssicherung in
GM-Beratung und Gender-Training“ wurde ein konti-
nuierlicher Qualitatsentwicklungsprozess unter dster-
reichischen Beraterinnen und Trainerinnen fur Gender
Mainstreaming etabliert.

In einem ,Beraterinnendiskurs®, der als Workshop-
Reihe stattfand, arbeiteten erfahrene Gender
Mainstreaming Beraterlnnen und Trainerlnnen an
Beschreibungen fur ihre Kompetenzen und
Angeboten mit dem Ziel, gemeinsame
Qualitatsstandards fur ihre Tatigkeiten zu entwickeln.
Weiters wurde hier eine Vernetzungsstruktur initiiert, in
welcher die im Beraterlnnendiskurs begonnene
Qualitadtsentwicklung kontinuierlich weiter gefuhrt wer-
den kann.

Auf Theorie und Praxis dieses Qualitatsentwicklungs-
prozesses soll im vorliegenden Beitrag ndher einge-
gangen werden. Im ersten Teil wird ein theoretisches
Kompetenzkonzept vorgestellt, das zu einer genaue-
ren Beschreibung von Kompetenzen von Beraterin-
nen und Trainerinnen im Bereich Gender Mainstrea-
ming herangezogen und weiter entwickelt werden
kann. Der Begriff der ,Gender Kompetenz* wird dis-

kutiert und auf die Frage eingegangen, wie sich diese
zu anderen Kompetenzen verhalt, die flr die
anspruchsvolle Téatigkeit einer GM-Beratung oder
eines Gender-Trainings notwendig sind.

Im zweiten Teil wird eine Anwendung des Kompetenz-
konzepts beispielhaft am Prozess des Beraterlnnen-
diskurses beschrieben. Da die Vernetzung von GM
Beraterlnnen und Gender Trainerinnen und eine Qua-
litatssicherung im Rahmen dieser Vernetzung noch im
Aufbau begriffen sind, liegt der Schwerpunkt auf ei-
nem Raster, das sich zur Beschreibung fur Kompe-
tenzen in unterschiedlichen Tatigkeitsbereichen eig-
net. Es soll der besseren Vergleich- und Messbarkeit
von Kompetenzen dienen und kann je nach Anforde-
rung konkretisiert und weiter entwickelt werden. Wei-
ters werden Mdoglichkeiten der Kompetenzentwick-
lung von Beraterlnnen und Trainerinnen im Bereich
Gender Mainstreaming skizziert. Ebenso wie der Be-
raterlnnendiskurs eine Schnittstelle zu anderen Modu-
len der Entwicklungspartnerschaft bot, bezieht sich
auch dieser Beitrag inhaltlich auf Beitrage und
Konzepte von Expertlnnen aus der Entwick-
lungspartnerschatft.?

Insgesamt soll die Qualitatsentwicklung im BeraterIn-
nendiskurs nachvollziehbar dargestellt und zu einer
Auseinandersetzung mit Begriff und Relevanz von
»aender Kompetenz“ eingeladen werden. Potentiellen
Auftraggeberinnen soll verdeutlicht werden, wie
bedeutend Qualitatsstandards von Anbieterinnen fUr
die Qualitédt der von ihnen beauftragten Beratungen
und Trainings sein kénnen.

" Néheres zur EQUAL-Entwicklungspartnerschaft siehe Vorwort
dieser Schriftenreihe.
2 Dieses Modul sowie der Beraterlnnendiskurs wurden von der

Organisation ,abz*austria — kompetent fur Frauen und Wirtschaft”
geleitet. Modul-Leiterin war bis Oktober 2006 die Autorin, nachfol-
gend Mag.? Susanne Hahnl. Partnerorganisation war Solution
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2. Ein Kompetenzkonzept:
Gender-Kompetenz als Fachwissen
und Querschnitt in anderen Kompe-
tenzbereichen

In diesem Kapitel wird das Kompetenzkonzept von
John Erpenbeck und Volker Heyse (1999) vorge-
stellt, weil es fur Kompetenzen von Beraterlnnen und
Trainerlnnen im Bereich Gender Mainstreaming
angewandt wird. Unter Einbeziehung gangiger Fach-
literatur wird auf den Begriff Gender-Kompetenz ein-
gegangen und schlieBlich werden einzelne Kompe-
tenzbereiche von Beraterlnnen und Trainerlnnen
erlautert. Den Einstieg macht ein kurzer Uberblick
Uber Begriff und Bedeutungsdimensionen von
Kompetenz.

2.1 Zum Begriff Kompetenz

Die urspringliche Wortbedeutung von kompetent
sein ist ,zustandig sein“. Das lateinische competere
heiBt "zusammentreffen, etwas gemeinsam erstreben,
gesetzlich erfordern”, auch "zustehen, zukommen".
Kompetenz bedeutete zunachst "Recht auf Einkunfte®
und wurde erst im 19. Jahrhundert als Abstraktum
des Adjektivs kompetent verwendet (vgl. Kluge 2002).
Der englischen Ubersetzung competence ist compe-
tition verwandt, das auf Auseinandersetzung und auf
Wettbewerb um einen Vorrang hinweist.

Heute wird der Begriff Kompetenz mehrdeutig ver-
wendet: Haufig werden damit Fahigkeiten, Wissen
und Konnen, Einstellungen und innere Haltungen

Beraterinnen und Trainerinnen

umschrieben. Im Deutschen wird Kompetenz mit
Sachverstand, Fahigkeiten und Zusténdigkeit gleich-
gesetzt (vgl. Duden 2003): Wer Uber die flr eine be-
stimmte Aufgabe erforderlichen Fahigkeiten verflgt
oder wer vom Gesetz her befugt ist, etwas zu tun,
wird als kompetent eingestuft. Eine bestimmte Kom-
petenz wird oft als Art MaBstab genutzt, um
Personen zu vergleichen, zu bewerten oder auszu-
waéhlen.

Bestimmte Kompetenzen werden je nach Profession,
Zielgruppe und Anwendung unterschiedlich definiert.
Zur Zeit sind viele verschiedene Partikularbegriffe zu
Kompetenz — wie z.B. interkulturelle Kompetenz oder
Netzwerkkompetenz — in Verwendung. Beziehungen
zwischen einzelnen Kompetenzen sind dabei haufig
nicht geklart, so auch bei der sogenannten ,Gender-
Kompetenz®. Ist sie eine eigene Fachkompetenz oder
doch eher Ubergreifendes anwendungsorientiertes
Wissen? Wie verhalt sie sich zu anderen Kompe-
tenzen von Beraterlnnen und Trainerlnnen? (vgl. Kap.
2.3 und 2.4)

Der Motivationspsychologe Robert W. White be-
zeichnete 1959 Kompetenzen als Ergebnisse von
Entwicklungen grundlegender Fahigkeiten, die weder
genetisch angeboren noch das Produkt von Rei-
fungsprozessen sind, sondern vom Individuum
selbstorganisiert hervor gebracht wurden. Dieser
wissenschaftliche Kompetenzbegriff wurde von meh-
reren Disziplinen aufgegriffen und weiter entwickelt.*
Der Padagoge Heinrich Roth brachte Anfang der
1970er Jahre den Begriff in den deutschsprachigen

Sozialforschung & Entwicklung, Buchinger & Gschwandtner
OEG. Néheres zu diesem Modul sieche Hahnl (2007).
3 vgl. Vorwort und weitere Beitrage dieser Schriftenreihe

* Naheres zur historischen Entwicklung des Kompetenzdiskurses
siehe z.B. Schmidt (2005, S. 18)
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Diskurs der Erziehungswissenschaften: Er unterteilte
Kompetenzen in Sach-, Sozial- und Selbstkompe-
tenz.

Seit den 1990er Jahren wurden Kompetenzkon-
zepte auch verstarkt im Unternehmensbereich ein-
gesetzt. Wegen der zunehmenden Komplexitdt im
betrieblichen Alltag stiegen die Anforderungen an
Mitarbeiterinnen und konnten nicht mehr durch fertig
erworbene Qualifikationen erfullt werden. Im Ge-
gensatz zu Qualifikation wird Kompetenz vor allem
dann erforderlich, wenn die Handlungsziele kaum
oder gar nicht festliegen und die Zukunft offen und
komplex erscheint. Der moderne Kompetenzbegriff,
der das selbst organisierte Subjekt in den
Mittelpunkt rlckt, hat den Begriff der Qualifikation
mittlerweile weitgehend abgeldst (vgl. Erpenbeck
2004, S. 119ff).

2.2 Kompetenzkonzept nach Erpenbeck und
Heyse

Dieser Artikel bezieht sich auf ein Kompetenzkonzept
von John Erpenbeck und Volker Heyse (1999). Kom-
petenzen von Personen sind demnach ,Selbst-
organisationsdispositionen des Individuums®: Jeder
Mensch handelt, wobei die Ergebnisse dieser Hand-
lungen in ihrer Gesamtheit nicht voraussagbar sind.
,Die unterschiedlichen Dispositionen (Anlagen, Fahig-
keiten, Bereitschaften), ebendiese Handlungen selbst
organisiert durchzuflihren, bilden unterschiedene
Kompetenzen.” (Erpenbeck und Heyse 1999; zit.
nach Schmidt 2005).

Die Stéarken des Konzeptes liegen darin, dass es eine
sinnvolle Unterteilung in mehrere Kompetenzbereiche
vorsieht. Dies erscheint fUr die komplexen und an-
spruchsvollen Anforderungen an Beraterlnnen und
Trainerlnnen im Bereich Gender Mainstreaming geeig-
net, da Bezlge zwischen den Kompetenzbereichen
genauer beschrieben und dahingehend interpretiert
werden kdnnen, wo denn ,Gender-Kompetenz® nun
verankert sei.® Andere Modelle wuirden eventuell
andere Ruckschlisse mit sich bringen, werden hier
aber nicht weiter verfolgt.®

Handlungen werden laut diesem Konzept in geistige,
instrumentelle, kommunikative, reflexive und gesamt-
heitliche Handlungen eingeteilt und kénnen aufgrund
folgender Kompetenzen’ getatigt werden: Fach-, Me-
thoden- , Personal- , Sozial- und Handlungskompe-
tenzen. Der Handlungskompetenz von Personen wird
dabei besondere Bedeutung beigemessen, da sie
Fahigkeiten benennt, andere Kompetenzen vereinen
und stringente Handlungen gesamtheitlich vorneh-
men zu kdénnen. Nach John Erpenbeck und Volker
Heyse (1999) werden die einzelnen Kompetenzen fol-
gendermafen definiert:

» Fachkompetenzen sind ,die Dispositionen, gei-
stig selbst organisiert zu handeln®. Mit fachlichen
Kenntnissen und fachlichen Fertigkeiten kénnen
Probleme kreativ geldst und kann Fachwissen sinn-
orientiert eingeordnet und bewertet werden.

» Methodenkompetenzen sind ,die Dispositionen,
instrumentell selbst organisiert zu handeln®. Auf-
grund dieser Kompetenzen koénnen Tatigkeiten,
Aufgaben und L6sungen methodisch kreativ
gestaltet werden und verhelfen dazu, auch das gei-
stige Vorgehen zu strukturieren.

» Personale Kompetenzen (Individualkompetenzen)
sind ,die Dispositionen, reflexiv selbst organisiert
zu handeln®. Sie sind notwendig, um sich selbst
einzuschatzen und produktive Einstellungen,
Werthaltungen, Motive und Selbstbilder zu ent-
wickeln und sich im Rahmen der Arbeit und auBer-
halb kreativ zu entwickeln und zu lernen. Eigene
Begabungen, Motivationen und Leistungsvorsétze
koénnen entfaltet werden.

» Sozialkompetenzen sind ,die Dispositionen,
kommunikativ und kooperativ selbst organisiert
zu handeln.” Sozialkompetenzen ermoglichen, sich
mit anderen kreativ auseinander und zusammenzu-
setzen, sich gruppen- und beziehungsorientiert zu
verhalten. Neue Plane und Ziele kdnnen gemein-
sam entwickelt werden.

» Handlungskompetenzen sind ,die Dispositionen,
gesamtheitlich selbst organisiert zu handeln®. Mit
diesen Kompetenzen werden viele oder alle der
zuvor genannten Kompetenzen integriert.

° Umgekehrt empfehlen die Autoren, das Kompetenzkonzept nur
flr ausreichend komplexe Anforderungen und im Selbstorga-
nisationsbereich zu benutzen (vgl. Schmidt 2005, S. 160).

¢ WeiterfUhrende Interpretationen zum Thema Kompetenz und

Gender-Kompetenz siehe Essl (2007)
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Fur eine Kompetenzbeschreibung (wie im Beraterln-
nendiskurs, vgl. Kap. 3.2) und -messung muss be-
dacht werden, dass die Dispositionen, welche Fahig-
keiten und Anlagen ausdrlcken, nicht direkt erfasst
oder gemessen werden kénnen. Daher kann nur von
der Umsetzung oder Performanz von Trainerlnnen
und Beraterlnnen darauf geschlossen werden, wie-
weit ihre Kompetenzen entwickelt sind.

2.3 Was kann unter ,Gender Kompetenz“
von Beraterlnnen und Trainerlnnen verstanden
werden?

In der Fachliteratur finden sich unterschiedliche Defi-
nitionen zu ,Gender Kompetenz*:

Auf der Homepage des ,GenderKompetenzZent-
rums“ an der Humboldt Universitdt zu Berlin wird
Gender-Kompetenz als ,die Fahigkeit von Personen
(bezeichnet), bei ihren Aufgaben Gender-Aspekte zu
erkennen und gleichstellungsorientiert zu bearbeiten.
Gender-Kompetenz ist eine Voraussetzung fur erfolg-
reiches Gender Mainstreaming. Gleichzeitig wird
durch die Umsetzung von Gender Mainstreaming
neue Gender-Kompetenz erzeugt.” (www.gender-
kompetenz.info) Dabei wird auf die Bedeutung von
Gender-Kompetenz flr erfolgreiches Gender Main-
streaming und auf die Elemente ,Wollen — Wissen —
Kdénnen® verwiesen. Die Definition von ,Gender-Wis-
sen“ verweist auf die Bedeutung der Verschrankung
innerhalb der eigenen Fach-Kompetenz(en), jedoch
nicht mit den anderen Kompetenzbereichen wie Me-
thoden- oder Sozialkompetenz: ,Gender-Wissen
bedeutet, ein Wissen Uber Lebensbedingungen von
Frauen und Méannern bzw. Uber die Wirkung von Ge-
schlechternormen mit dem jeweiligen Fachwissen zu
verknlpfen. Gender-Wissen wird dann zu einem inte-
gralen Bestandteil von Fachwissen, wenn die Be-
deutung von ,Gender” in seiner Komplexitat verstan-
den ist und grundlegende Erkenntnisse aus Frauen-,
Méanner- und Geschlechterforschung/Gender Studies
bekannt sind.” (ebd.)

Die Bedeutung von Gender Kompetenz als Quer-

schnittsmaterie und flr die praktische Umsetzung
betont folgende Definition: Gender Kompetenz ist die
VerknUpfung von Erkennen gleichstellungsrelevanter
Aspekte im jeweiligen Tatigkeitsfeld mit der
Umsetzung der Erkenntnisse ins praktische Handeln.
(vgl. Ministerium flir Gesundheit und Soziales des
Landes Sachsen-Anhalt 2003, S. 104).

Dass Gender-Kompetenz kein isoliertes Fachwissen
ist, wird auch bei Angelika Blickhduser und Henning
von Bargen (2006, S.11) betont: Sie verknipfen
Fachkompetenz — ,als Fahigkeit, erworbenes gender-
differenziertes Fachwissen mit den berufsspezifischen
Fachkenntnissen zu verbinden® — mit Methoden- und
Sozialkompetenz und der Fahigkeit zur Reflexion.
Diese VerknUpfung wird nicht, wie im Konzept von
Erpenbeck und Heyse (1999), explizit als
Handlungskompetenz bezeichnet.

Als Charakteristika flir ,Gender Kompetenz“ von
Beraterlnnen und Trainerinnen lassen sich vorweg
benennen:

» Gender Kompetenz ist sowohl Fachwissen als
auch Querschnitt in anderen Kompetenzberei-
chen. Sie umfasst Wissen Uber Hintergrinde und
Auswirkungen von verwendeten geschlechterthe-
oretischen Annahmen und Uber Geschlechterv-
erhéltnisse in spezifischen Fachbereichen. Sie ver-
langt die Integration von genderspezifischen
Aspekten in personale, soziale und methodische
Kompetenzen und in die gesamten Handlungen,
wie in Abb. 1 schematisch dargestellt wird.
Handlungskompetenz vereinigt alle relevanten
Kompetenzen und beféhigt zu stringenten
Beratungs- und Trainingstatigkeiten (vgl. Kap. 2.4).

» Gender Kompetenz ist abhangig vom Kontext der
Tatigkeit sowie von der Rolle der AkteurIn (vgl. Kap.
3.3).

» Gender Kompetenz allein ist nicht ausreichend flr
qualitatsvolle Beratungsprozesse und Trainings:
Dafur sind spezifisches Beratungs- und Trainings-
Know-How und die Fahigkeit notwendig, alle
Kompetenzen zu vereinen.

" Die Bezeichnungen fir Kompetenzen werden im Singular und
Plural benutzt, wobei der Singular auf die Konzeptgesamtheit,

der Plural auf die Existenz von Teilkompetenzen hinweist (vgl.
Schmidt 2005, S. 161)
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Gender Kompetenz
als Fachwissen

personale
Kompetenzen

Fach-
kompetenzen

-

/-
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3

Sozial-
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Methoden-
kompetenzen

Gender Kompetenz
als Querschnitt

Abb. 1: Gender-Kompetenz als Teil der Fachkompetenzen und als Querschnitt in anderen Kompetenzen. Rote
Flachen entsprechen schematisch der Gender-Kompetenz, wéhrend farblose Fldchen spezifische Kompetenzen
fur die jeweilige Beratungs- oder Trainingstétigkeit darstellen.

2.4 Kompetenzen von Beraterlnnen und
Trainerlnnen im Bereich Gender Mainstreaming
Das Kompetenzkonzept von Erpenbeck und Heyse
(vgl. Kap. 2.2) wird hier auf die Kompetenzen von
Beraterlnnen und Trainerlnnen fur Gender Mainstrea-
ming Ubertragen. FUr die einzelnen Bereiche Fach-,
Methoden-, Personal-, Sozial- und Handlungskom-
petenzen wird erlautert, welche beratungs- und trai-
ningsspezifischen Fachkenntnisse und Kompetenzen
generell und welche Gender-Kompetenzen im spe-
ziellen dienlich sind. Tabelle 1 fasst zusammen, wie
Kompetenzen zum Thema Gender und Gender
Mainstreaming sowohl als Fachwissen als auch als
Querschnittsmaterie betrachtet werden kénnen.

Mit ,,Gender-Kompetenz“ als Fachwissen werden
geschlechtertheoretische Annahmen und struktu-
relle Geschlechterverhaltnisse benannt.

Fachkompetenzen fur Beraterlnnen und Trainerlnnen
im Bereich Gender Mainstreaming beruhen auf ihren
jeweiligen Kenntnissen Uber Beratung und Training
und auf ihren Fahigkeiten, diese zielorientiert einzu-
setzen. Je nach Beratungsansatz ist spezifisches
Wissen Uber Beratungstheorien, Haltungen und
Werte notwendig. Diese beeinflussen die anderen
Kompetenzbereiche, insbesondere die Methoden-
kompetenz. Darlber hinaus sind Kenntnisse Uber
Veranderungsprozesse in Organisationen und Uber
Themen und Problembereiche der Kundinnen (soge-
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nannte ,Feldkompetenz®) dienlich. (vgl. Kénigswieser,
Sonuc, Gebhardt 2006; Schlippe von und Schweitzer
2003).

Das Wissen Uber Geschichte, Hintergriinde und Aus-
wirkungen von Geschlechtertheorien ist als wesentli-
ches Fachwissen flr Beraterlnnen und Trainerinnen
im Bereich Gender Mainstreaming zu bezeichnen.
Um Transparenz in die eigene Beratungs- und Trai-
ningstatigkeiten zu bringen und Ansétze in Organi-
sationen und Gruppen erkennen zu kénnen sind fol-
gende Fragen zu stellen: Welche theoretischen An-
nahmen Uber Gleichstellung und Geschlechterver-
haltnisse werden hier verwendet? Welche Implikatio-
nen fUr Prozesse und Organisationen sind damit ver-
bunden? Eine ausflhrliche Darstellung der unter-
schiedlichen Geschlechtertheorien, ihrer Entwick-
lungsoptionen und Implikationen flr Gleichstellung
findet sich im 2. Band der Schriftenreihe der Entwick-
lungspartnerschaft (vgl. Bendl, Leitner, Rosenbichler
und Walenta 2007).

In Gender Mainstreaming-Prozessen sollten Ziele und
zugrunde liegende Werte auf einer méglichst breiten
Basis und mit héchstmdglicher Transparenz verhan-
delt werden (vgl. Rosenbichler und Schoérghuber
2007). Eine Auseinandersetzung mit unterschiedli-
chen Geschlechtertheorien ermdglicht es dabei unter-
schiedliche Zielperspektiven auseinander zu halten
und daher die Diskussion pragnanter fuhren zu kon-
nen.

Wie die in Modul 5 durchgefliihrte Marktanalyse Uber
Osterreichische Anbieterlnnen im Bereich Gender
Mainstreaming (Buchinger und Gschwandtner 2006,
S. 21) zeigte, geben nur wenige der Anbieterlnnen auf
ihren Websites explizit ihre theoretischen Zugange zu
Gender Mainstreaming an. In den Interviews wurde
eine groBe Heterogenitat bezlglich des theoretischen
Bezugsrahmens deutlich: Normativ-rechtliche, diffe-
renztheoretische, dekonstruktivistische und post-
strukturalistische Zugange wurden deutlich. In der
praktischen Arbeit Uberwiegt ein Mix verschiedener
Zugange, groBe Bedeutung haben dabei die Quellen-
professionen der Anbieterinnen. Angelika Blickhauser
und Henning von Bargen (2006, S. 12) bezeichnen
das ,Wissen Uber die komplexen Strukturen von
Geschlechterverhaltnissen in Gesellschaft, Politik,
Verwaltung und Organisation® als ,strukturelle

Gender-Kompetenz®. Derartige Strukturen zu erken-
nen und problemorientiert thematisieren zu kdnnen,
kann als wesentliche Fachkompetenz eingestuft wer-
den.

Methodenkompetenzen: ,Gender-Kompetenz® in
methodischen Anwendungen erleichtert gleichstel-
lungsorientiertes Arbeiten.

Far Beraterlnnen und Trainerlnnen allgemein bedeutet
Methodenkompetenz, geeignete Methoden fur die
jeweiligen Aufgaben zu kennen, und ziel- und ziel-
gruppenorientiert auswahlen und anwenden zu kon-
nen. Generell wird davon ausgegangen, dass Fach-
und Methodenkompetenzen sehr eng miteinander
verbunden sind und einander bedingen.

Wissen Uber mdgliche methodische Settings und ihre
Anwendung, die in einem Gender Mainstreaming-Be-
ratungsprozess oder Gender-Training dienlich sind,
kann als Querschnittsmaterie in der Methodenkom-
petenz bezeichnet werden. In der methodischen An-
wendung auf gleichstellungsorientiertes Arbeiten zu
achten, ermdglicht eine gute Zielerreichung und eine
bessere Anschlussfahigkeit an die Zielgruppe. Soll
zum Beispiel bei Gender-Training eine Benennung
und Verflissigung von gangigen Rollenstereotypen
erreicht werden, sind bei der Methodenauswahl
dementsprechende Schritte zu planen.

Die geschlechtertheoretischen Annahmen und Hal-
tungen von Beraterlnnen und Trainerinnen beeinflus-
sen die Wahl der Methoden und vermdgen den
Diskurs in der Zielgruppe in eine bestimmte Richtung
zu lenken. Ist zum Beispiel das Differenzparadigma
leitend, werden in Trainings- und Beratungssettings
eher dichotome Frauen-Méanner-Bilder thematisiert.
Regina Frey (2004, S.21) warnt in diesem Zusam-
menhang davor, in Gender-Trainings komplexe gesell-
schaftliche Realitdten auf Geschlechterdualismen zu
reduzieren. Dies wurde hierarchische Geschlechter-
verhéltnisse noch verfestigen.

Eine noch stérkere Verschrankung von Methoden-
und Fachkompetenz zeigt sich bei Angelika Blick-
h&user und Henning von Bargen (2006, S. 11): Hier ist
Methodenkompetenz die Fahigkeit, sich selbstandig
und flexibel neues Fachwissen — wie gender-bezoge-
nes Fachwissen — oder neue Arbeitsmethoden anzu-
eignen.
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Personale Kompetenzen (Individualkompetenzen):
Mit ,,Gender Kompetenz®“ werden eigene und gesell-
schaftliche Geschlechterrollenbilder in Frage gestellt.
In Entwicklungs- und Veranderungsprozessen ist die
Reflexionsfahigkeit eine zentrale Bedingung fur indivi-
duelles, gruppenbezogenes und organisationales Ler-
nen. Als Beraterln oder Trainerln ist es wesentlich, sich
selbst und die Auswirkungen des eigenen Tun zu beob-
achten und reflexiv in weitere Handlungen einflieBen zu
lassen. In der Systemtheorie wird dieser ,Beobachtung
zweiter Ordnung*“ hoher Stellenwert beigemessen.

Beraterlnnen und Trainerlnnen im Bereich Gender
Mainstreaming begleiten und fordern meist Verande-

rungs- und Lernprozesse, z.B. in Bezug auf Er-
reichung von Gleichstellungszielen. Sie weisen dabei
in Organisationen auf die Weiterentwicklung von Gen-
der-Kompetenzen und auf die Bedeutung von Lern-
prozessen hin und setzen konkrete Schritte daflr in
Gang. Voraussetzung ist, dass Beraterlnnen und Trai-
nerlnnen ihre eigenen geschlechterspezifischen
Werte, Rollenbilder und Handlungen laufend reflektie-
ren und fUr eigene Veranderungen und Entwicklungen
offen sind.

Angelika Blickh&user und Henning von Bargen (2006,
S. 11f) messen der Reflexionsfahigkeit gro3e Bedeu-
tung zu, ndmlich bezogen auf eigene und gesell-

Kompetenzen

als Dispositionen fUr selbst
organisiertes Handeln

Fachkompetenzen

Die Dispositionen, geistig
selbst organisiert zu handeln.

Methoden-
kompetenzen

Die Dispositionen, instru-
mentell selbst organisiert
zu handeln.

Kompetenzen zur Tatigkeit

fachliche Kenntnisse Uber

methodische Fahigkeiten fur

Beratung und Training Beratung und Training Beratung und Training
z.B. Uber Kenntnisse zu
Organisationstheorie und

-entwicklung verfligen

z.B. fUr die jeweiligen Ziele
und Zielgruppen die geeigne-
ten Methoden kennen und
auswahlen kénnen

»,Gender-Kompetenzen“:
Kenntnisse tUber GM und
Gender als Fachkompetenz
und Gleichstellungsorien-
tierung in Methode, Refle-
xion, in der Kommunikation
und im gesamtheitlichen
Handeln als Querschnitts-
kompetenz

Gender-Kompetenz als
Fachkompetenz:
Fachwissen zum Thema
Gender Mainstreaming und
Gender

Gender—-Kompetenz in der
methodischen Anwendung
als Querschnittskompetenz

z.B. bei der Methoden-
auswahl und Anwendung der
Methoden auf Gleich-
stellungsorientierung achten
koénnen

z.B. relevante geschlechter-
theoretische Ansatze kennen
und zielgerichtet sowie trans-
parent verwenden kdnnen

Tab. 1: Kompetenzkonzept fir Beraterlnnen und Trainerinnen im Bereich Gender Mainstreaming (Renate Fuxjager in Anlet
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schaftliche Geschlechterrollenbilder. Sie bezeichnen
das ,Wissen Uber das Entstehen von Geschlechter-
rollen(-bildern) und deren Differenzierungen” und die
,Wahrnehmung von Geschlechterrollen in ihrem
sozio-kulturellen Umfeld” als ,personale Gender-
Kompetenz®.

Sozialkompetenzen: ,Gender Kompetenz®“ verbes-
sert die Anschlussfahigkeit von Gender Mainstrea-
ming-Prozessen und Gender-Trainings.

Gerade der Begriff Sozialkompetenz wird in einer Viel-
zahl von Bedeutungen verwendet. Nach Erpenbeck
und Heyse (1999) werden dabei kommunikative und
kooperative Fahigkeiten zusammengefasst, darunter

fallen zum Beispiel Kritik-, Team- und Konfliktfahigkeit.
Beraterlnnen und Trainerinnen sollten die Fahigkeit
haben, in Gruppenprozessen anschlussfahig und
stets in Kontakt mit der Zielgruppe zu bleiben sowie
konstruktive Auseinandersetzungen und Diskussio-
nen zu férdern.

Bei der Einflhrung von Gender Mainstreaming in
einem von der Organisation getragenen Prozess ist
der Kommunikation mit den jeweils einzubindenden
Akteurlnnen groBe Aufmerksamkeit zu widmen, z.B.
bei gemeinsamen Zieldiskussionen oder der Erarbei-
tung von MaBnahmen. Innerhalb dieser kommunikati-
ven Prozesse ist auf mdgliche geschlechterbedingte

Personale
Kompetenzen
(Individualkompetenzen)

Die Dispositionen, reflexiv

selbst organisiert zu handeln.

Sozialkompetenzen

Die Dispositionen, kommuni-
kativ und kooperativ selbst
organisiert zu handeln.

Handlungs-
kompetenzen

Die Dispositionen, gesamt-
heitlich selbst organisiert zu
handeln.

reflexive Fahigkeiten fur
Beratungs- und
Trainingsprozesse

z.B. Fahigkeit zu genauem
Zuhoren und Wahrnehmen
haben, selbstkritisch und
-reflexiv arbeiten konnen

kommunikative und koopera-
tive Fahigkeiten in Beratung
und Training

z.B. Uber geeignete
Moderationstechniken
Gruppenprozesse zielorien-
tiert steuern kénnen

Gender-Kompetenz in der
Reflexion als
Querschnittskompetenz

z.B. Uber Einstellungen und
Werthaltungen der
Zielgruppe und sich selbst
reflexiv arbeiten kénnen

Gender-Kompetenz in der
Kommunikation und
Kooperation als
Querschnittskompetenz

z.B. in Gruppenprozessen
auf sprachliche und nonver-
bale Ein- und Ausschluss-
mechanismen achten und
gleichstellungsorientiert
gegensteuern kénnen

Fahigkeit gesamtheitlich

zu handeln,

d.h. Kompetenzen fur
Beratung/Training und
Gender-Kompetenzen inte-
grieren zu kénnen

nung an Erpenbeck und Heyse 1999)
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Ungleichgewichte zu achten, die sich z.B. in Uberlan-
gen Redezeiten von bestimmten Personen oder
Personengruppen &uBern kdnnen. Um diesem ge-
genzusteuern und in einen kreativen Prozess umlen-
ken zu koénnen, sind kommunikative und gruppenbe-
zogene Fahigkeiten und Erfahrungen notwendig.
Trainerinnen und Beraterlnnen fur Gender Mainstrea-
ming sollten daher didaktisch geschult und in der
Lage sein, Gruppenprozesse zu moderieren sowie
eventuelle Konfliktsituationen produktiv fur die Gruppe
zu kanalisieren (vgl. Frey 2004, S. 44f).

Auch die Fahigkeit zum Perspektivenwechsel (vgl.
Blickh&user und von Bargen 2006, S. 11f) kann fUr ein
anschlussfahiges Kommunikationsverhalten von
Beraterlnnen und Trainerlnnen sehr dienlich sein.
Merkmale hoher Sozialkompetenz sind fur sie z.B.
»das Ansprechen von Problemen und Konflikten, das
Ansprechen eigener Gefuhle, das aktive Zuhdren oder
auch der respektvolle Umgang miteinander trotz
unterschiedlicher Zugange.*

Handlungskompetenzen: ,Gender-Kompetenz“
vereinigt alle personalen Féhigkeiten fUr qualitats-
volle Gender Mainstreaming-Beratungen und
Gender-Trainings.

Handlungskompetenzen umfassen die Fahigkeit, alle
Einzelkompetenzen kreativ in Beratungsprozessen
und Trainings so einzusetzen, dass bereits definierte
Ziele (wie in Trainings) oder gemeinsam entwickelten
Zielvorstellungen (in Prozessberatungen) effektiv ver-
folgt und erreicht werden koénnen. In diesem
Kompetenzbereich  stellt  sich  die  groBe
Herausforderung, Gender Mainstreaming sowohl als
Fachwissen und als Querschnittsmaterie zu verstehen
als auch mit den eigenen Beratungs- und Trainings-
fahigkeiten zusammenflieBen zu lassen. Wissen Uber
Gender und Gender Mainstreaming kann nicht isoliert
gedacht und entwickelt werden, sondern bendtigt auf
personaler Ebene stets die Integration in die eigene
Profession oder Tatigkeit (vgl. Kap. 3). Angelika Blick-
h&user und Henning von Bargen (2006) sprechen von
» Iransferfahigkeit” als der ,Fahigkeit, Gender konkret
am Arbeitsplatz anzuwenden®, wobei ,Gender” nicht
naher ausgefuhrt wird.

Gender Mainstreaming-Prozesse stellen komplexe
Anforderungen an alle Akteurlnnen und erfordern eine
Positionierung hinsichtlich vielfaltiger Bezugspunkte
wie strategische Zielsetzungen, geschlechtertheoreti-
sche Grundlagen und Grundlagen der Systemtheorie,
wie im Integrativen Konzept Gender Mainstreaming
von Ursula Rosenbichler und Karl Schérghuber (2007)
pragnant dargestellt wird. Die vorerst abstrakte
Strategie Gender Mainstreaming effizient in unter-
schiedliche Organisationen einflieBen zu lassen und
Veranderungen Richtung Gleichstellung zu bewirken,
erfordert neben der Fahigkeit, alle Kompetenzen zu
vereinen und in jeweils neue Disziplinen und Themen
zu Ubersetzen, auch die Fahigkeit, fur eine langfristige
Wirksamkeit dieser Strategie zu sorgen.

3. Anwendung des Kompetenzkon-
zepts im Prozess der Qualitatsent-
wicklung von GM Beraterinnen und
Gender Trainerinnen

3.1 Warum Qualitatsentwicklung von Beraterin-
nen und Trainerlnnen im Bereich Gender
Mainstreaming?

Wie in vielen anderen Branchen ist unter Beraterinnen
ein Trend zur Qualitatsentwicklung zu erkennen. So
etwa rief der Osterreichische Fachverband Unterneh-
mensberatung und Informationstechnologie 2006
eine ,Qualitatsoffensive” aus (vgl. Bauer 2006), bei der
neben gezielter Weiterbildung von Beraterlnnen auch
die Vergabe eines international anerkannten Zertifikats
forciert wurde®. Generell konnen folgende Punkte
mogliche Ziele im Rahmen einer Qualitatsentwicklung
fur Beraterlnnen verfolgt werden: Qualitatsstandards
und Zertifizierungen, eine Spezialisierung der
Angebote, Etablierung von Ausbildungswegen mit der
Schaffung von Voraussetzungen, die fur die
Berufsaustibung notwendig sind, oder die
Organisation von Interessensgruppen.

Auch in den sehr jungen Tatigkeitsfeldern Beratung
und Training zu Gender Mainstreaming wird der Zeit

8 Das Qualitatsgutesiegel CMC ,Certified Management Consul-
tant” deckt mehrere Branchen wie IT-Beratung, Unternehmens-

beratung und Wirtschaftstraining ab und wurde bisher in mehr als
40 Landern vergeben.
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entsprechend vermehrt auf Qualitdt und Professio-
nalisierung gesetzt. Da in Osterreich bisher keine ein-
heitlichen Qualitadtsstandards formuliert wurden, sind
Markt und Qualitét der Angebote fur Auftraggeberin-
nen relativ undbersichtlich. Potentielle Auftraggeberin-
nen kénnen sich nur schwer ein Bild Uber die Ange-
bote und Uber die tatschlichen Fahigkeiten von An-
bieterlnnen machen. Eine Professionalisierung von
Anbieterlnnen und Weiterbildnerinnen im Bereich
Gender Mainstreaming ist daher sowohl den Anbie-
terlnnen als auch den potentiellen Auftraggeberinnen
dienlich. Ein weiterer Vorteil ist eine prazisere Defini-
tion vom Berufsbild GM-Beraterin und Gender-Traine-
rin, die auch fUr Interessensvertretung und Lobbying
genutzt werden kann. Akteurlnnen verwenden unter-
schiedliche Herangehensweisen und theoretische
Hintergrinde fur inre Arbeit. Der 6sterreichische Markt
im Bereich Gender Mainstreaming stellt sich sehr
inhomogen dar, wie in der im Rahmen von Modul 5
durchgefuhrten Marktanalyse Uber Anbieterlnnen
detailliert dargestellt wurde (vgl. Buchinger und
Gschwandtner 2006).

Angelika Blickhauser und Henning von Bargen (2006,
S. 10) bezeichnen ,Gender-Kompetenz® als Schlls-
selqualifikation fUr betriebsbezogene sowie politische
Gleichstellung der Geschlechter und sehen in ihr eine
wesentliche Voraussetzung zur erfolgreichen Imple-
mentierung und Umsetzung geschlechterbezogener
Gleichstellungsstrategien. Im Marktgeschehen zwi-
schen Anbieterlnnen und Kundlnnen ist bei Beraterln-
nen und Trainerinnen tendenziell ein Wissensvor-
sprung gegenuber Auftraggeberinnen und der jeweili-
gen Zielgruppe feststellbar (vgl. Lengauer Prochazko-
va und Schmid 2007). Aus diesen Grinden wird Bera-
terlnnen und Trainerlnnen eine groBe Verantwortung
for die Qualitdt der von ihnen begleiteten Gender
Mainstreaming-Prozesse zugesprochen. Qualitatsent-
wicklung unter Anbieterinnen stellt somit einen wichti-
gen Baustein fUr die Qualitatsentwicklung von Gender
Mainstreaming insgesamt dar.

In einem Qualitatsentwicklungsprozess von Anbiete-
rinnen ist das Thema Kompetenz und Kompetenz-
entwicklung zentral: Wie kdénnen Beraterlnnen und

Trainerinnen ihre Fahigkeiten beschreiben? Woran
wollen sie gemessen werden? Wie konnen sie ihre
Eignung gegentber Auftraggeberinnen beweisen?
Die EQUAL-Entwicklungspartnerschaft befasste sich
mit ebendiesen Thematiken.

3.2 Beraterlnnendiskurs der EQUAL-Entwick-
lungspartnerschaft Qualitdtsentwicklung
Gender Mainstreaming

Unter Einbeziehung von erfahrenen Beraterinnen und
Trainerlnnen im Bereich Gender Mainstreaming wurde
im Modul ,Qualitatssicherung in GM-Beratung und
Gender-Training“ ein Beraterlnnendiskurs zu Quali-
tatsstandards initiert und abgehalten. Damit wurde
ein Prozess der Qualitatsentwicklung in Gang gesetzt,
der im folgenden genauer beschrieben wird. Insbe-
sondere wird die Anwendung des Kompetenzkon-
zepts (vgl. Kap 2.2) auf die komplexen Tatigkeiten von
Beraterlnnen und Trainerlnnen im Bereich Gender
Mainstreaming vorgestellt. Weiters wird ein Beschrei-
bungsraster dargelegt, innerhalb dessen ,Gender-
Kompetenz® fUr unterschiedliche Tatigkeitsbereiche
weiter diskutiert und entwickelt werden kann. Be-
schreibungen zu Kompetenzen und Fahigkeiten fur
unterschiedliche Tatigkeitsbereiche, die im Beraterin-
nendiskurs erarbeitet wurden, werden hier beispielhaft
angefuhrt.

Die EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Qualitatsent-
wicklung Gender Mainstreaming* zielte auf ein umfas-
sendes nationales Wissensmanagement fur qualitats-
gesichertes Gender Mainstreaming ab, wobei der
Aufbau einer Vernetzungsstruktur von Anbieterlnnen
einen wesentlichen Aspekt darstellte. Ziele von Modul
»<Qualitdtssicherung in GM-Beratung und Gender
Training” (vgl. Hahnl 2007) waren die Etablierung eines
qualitétsvollen Beraterlnnensystems am Markt mit
einer langfristigen Ubernahme von Qualitatsstandards
und der Aufbau einer Vernetzungsstruktur von Gender
Mainstreaming Beraterlnnen und Gender Trainerin-
nen.

Das Modul wurde in drei ineinander greifenden Pha-
sen umgesetzt, wobe auf den Prozess im Beraterln-
nendiskurs naher eingegangen wird:

(vgl. http://www.icmci.org; http://wiko2.agindo.info)
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1. Ausgangspunkt war die von Birgit Buchinger und
Ulrike Gschwandtner (2006) im Rahmen dieses
Moduls durchgefuhrte Marktanalyse Uber Osterrei-
chische Anbieterlnnen. Mit der Marktanalyse
wurde ein Uberblick tber die in Osterreich ange-
botenen Gender- und GM-Dienstleistungen gebo-
ten. Konkret wird der Status quo bezlglich Quali-
tatskriterien, Zielgruppen, methodischen und did-
aktischen Zugangen sowie Erfahrungen und Eva-
luierungsstandards der verschiedenen Anbiete-
rinnen dargestellt und diskutiert.

2. In einem Beraterinnendiskurs, der als Workshop-
Reihe aufgebaut war, arbeiteten 16 erfahrene Bera-
terlnnen und Trainerlnnen sowie Expertlnnen aus
der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Qualitéats-
entwicklung Gender Mainstreaming® unter ande-
rem zu den Themen Kompetenzen von GM
Beraterlnnen und Gender Trainerlnnen sowie zu
der Qualitat inrer Angebote. Schwerpunkt war der
Austausch dartber, woran GM Beraterlnnen und
Gender Trainerlnnen sowie deren Beratungs- und
Trainingsangebote in verschiedenen Fach- und
Wirkungsbereichen gemessen werden kénnen und
wie Qualitdtsstandards festgelegt werden kdnnen.

3. Eine Vernetzungsstruktur wurde initiiert, die flr eine
weitere Qualitdtsentwicklung seitens der Anbiete-
rinnen langfristig geeignet ist und der sich viele
Anbieterlnnen anschlieBen kénnen. Flr potentielle
Auftraggeberinnen soll dadurch die Suche nach
qualitatsvoller GM-Beratung und Gender Trainings
erleichtert werden.

Beraterlnnendiskurs

Im Rahmen eines Beraterinnendiskurses wurde ge-
meinsam mit erfahrenen Beraterlnnen und Trainerin-
nen zu Kompetenzen von GM Beraterinnen und Gen-
der Trainerlnnen und zur Qualitat ihrer Angebote in ver-
schiedenen Fach- und Wirkungsbereichen gearbeitet.
Beim Beraterlnnendiskurs arbeiteten alle EP-Module
bei mindestens einem der Workshops mit, damit rele-
vante in der Entwicklungspartnerschaft erarbeitete
Analyseergebnisse, Theorien, Kriterien sowie
Erfahrungen aus Pilotprozessen in den Diskurs der
Anbieterlnnen einbezogen werden konnten. Durch die-
se kontinuierliche Schnittstellenarbeit wurde gewahr-
leistet, dass an den Qualitadtsstandards prozesshaft
und im gemeinsamen Austausch gearbeitet wurde.

Anbieterlnnen im Bereich Gender Mainstreaming ar-
beiteten damit erstmals gemeinsam an einer einheit-
lichen Beschreibungsmdglichkeit und an Qualitats-
standards zu ihren Kompetenzen und Angeboten. Im
Vordergrund stand die Schaffung transparenter, ver-
gleichbarer und messbarer Standards, die eine Basis
fir die aufzubauende Vernetzungsstruktur bilden.
Gegenuber bisherigen Expertinnenrunden wurde im
Beraterlnnendiskurs bei der Ausarbeitung von Qua-
litdtsstandards bewusst die Anbieterlnnenseite von
der Auftraggeberlinnenseite getrennt. Damit wurde
Bedacht darauf genommen, dass sich unterschiedli-
che Interessen nicht Uberlagern und Raum fur Dis-
kussionen unter Anbieterlnnen geschaffen. Die He-
terogenitat unter Anbieterlnnen kam dadurch starker
zum Ausdruck und konnte fruchtbringend flr die
Diskussion Uber Qualitatsstandards eingesetzt wer-
den. In dem sehr heterogenen ,Gender-Markt" ist der
Schritt zur Professionalisierung der Anbieterlnnen
wesentlich.

Der Beraterlnnendiskurs fand als siebenteilige
Workshop-Reihe statt, mit der folgende Ziele erreicht
werden sollten:

» Austausch Uber Kompetenzen von Anbieterinnen
und die Qualitdt von Angeboten in verschiedenen
Fach- und Wirkungsbereichen; Arbeit an gemein-
samen Kompetenz-Beschreibungen

» Beginn des Aufbaus einer beruflichen Identitat

» Diskussion Uber Moglichkeiten und Nutzen einer
Vernetzungsstruktur fur GM Beraterlnnen und
Gender Trainerlnnen

Ansprache und Auswahl der Beraterlnnen

Die Zielgruppe von Modul 5 waren 0Osterreichische
Anbieterinnen von Beratung und Training im Bereich
Gender Mainstreaming. Diese Anbieterinnen wurden
sowoh!l in die Bestandsanalyse im Rahmen der
Marktanalyse als auch in die Aktivititen des Be-
raterinnendiskurs und des Aufbaus der Vernet-
zungsstruktur mit einbezogen. Bei den Anbieterin-
nen handelt es sich sowohl um selbststandige
Trainerlinnen und Beraterlnnen  (Einzelunter-
nehmerlnnen) als auch um Vertreterinnen von Ver-
einen und Netzwerken, von Erwachsenenbildungs-
und wissenschaftlichen Einrichtungen sowie von
Profit-Unternehmen wie Unternehmensberatungs-
firmen.
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Die Anbieterinnen sollten durch die Erarbeitung von
Qualitatsstandards bei der Entwicklung und Prasenta-
tion von marktfahigen Angeboten sowie beim Aufbau
einer beruflichen Identitat unterstitzt werden. In einem
ersten Schritt wurden alle bei der Marktanalyse recher-
chierten Osterreichischen GM Beraterlnnen und
Gender Trainerinnen eingeladen, an einem kontinuier-
lichen Diskurs - dem ,Beraterlnnendiskurs® Uber Qua-
litatsstandards und deren Weiterentwicklung - mitzu-
wirken. Es wurden 89 Expertlnnen bzw. Organisatio-
nen per Brief kontaktiert, davon meldeten tber 30 ihr
Interesse an einer Mitwirkung an. Das groBe Interesse
bei den Ruckmeldungen zeigte, dass Qualitatsent-
wicklung und Professionalisierung im Bereich GM-
Beratung und Gender Training fUr viele ein Anliegen ist.

Insgesamt wurden 16 Expertlnnen flr eine Mitwirkung
ausgewahlt. Bei der Auswahl wurde versucht, unter-
schiedliche Tétigkeitsbereiche, Organisationsformen
und Standorte von Anbieterinnen abzudecken. Zum
Beispiel kamen von den 16 Teilnehmerlnnen sieben
aus Vereinen bzw. Bildungs- und Trainings-
einrichtungen, eine Person aus der Wissenschatft, funf
Personen aus Unternehmensberatungen, zwei aus
Einzelunternehmen und eine aus Netzwerken. So
spiegeln die Teiinehmerinnen des Beraterinnendiskurs
die in der Marktanalyse vorgefundene Heterogenitat
der Anbieterlnnen wieder.

Konzeption und Durchfiihrung der Workshops

FUr den Beraterinnendiskurs wurden sieben ganztagi-
ge Workshops konzipiert. In der marktorientierten
Phase (Workshop 1-3) stand der Austausch Uber ei-
gene Angebote und die Reflexion der Aussagen der
Marktanalyse im Vordergrund. Weiters wurden die
Auswirkungen von geschlechter-theoretischen An-
nahmen in der eigenen Beratungs- und Trainings-
tatigkeit besprochen. Die qualitatsorientierte Phase
(Workshop 4-7) startete mit einem Austausch zu
Qualitdt und Anforderungen an einen Qualitatsdiskurs
unter Beraterlnnen und Trainerlnnen. Es wurde mit
dem Aufbau eines Kompetenz-Portfolios begonnen
und Ziele und Inhalte fur eine Vernetzungsstruktur ver-
handelt. Jeder Workshop beinhaltete auch einen
halbtagigen Schnittstellen-Block mit Expertinnen aus
anderen Modulen der Entwicklungspartnerschaft.

Die sieben Workshops basierten auf folgenden
Schwerpunkten:

1. Kick-Off: Rahmen und Ziele

2. Geschlechter-theoretische Annahmen in GM-
Beratung und Gender-Training

3. Der Gender Markt in Osterreich: Bestandsaufnah-
me und Ableitungen fir GM Beraterinnen und Gen-
der Trainerinnen

4. Zur Qualitdt von Angeboten von GM Beraterinnen
und Gender Trainerlnnen

5. Gender in Lerntheorien und Ausbildungskonzep-
ten, Rollen und Kompetenzen von GM Beraterln-
nen/Gender Trainerinnen

6. Qualitadtsstandards aus Sicht von Auftraggeberin-
nen

7. Vernetzung und Weiterarbeit

3.3 Konkretisierung des Kompetenzkonzepts fiir
unterschiedliche Beratungs- und Trainingstatig-
keiten im Bereich Gender Mainstreaming

In den Workshops des Beraterinnendiskurses wurden
unter den Anbieterlnnen Differenzierungen der eige-
nen Tatigkeiten vorgenommen und Uberlegt, welche
Kompetenzen daflr notwendig sind. Fir die unter-
schiedlichen Téatigkeitsbereiche GM-Beratung, Fach-
Beratung und Gender Training wurde ein Kompetenz-
Portfolio erstellt: Beraterlnnen erarbeiteten in Klein-
gruppen, welche unterschiedlichen Kompetenzen fur
ihren spezifischen Tatigkeitsbereich notwendig sind
und wie diese beschrieben und untereinander ver-
glichen werden konnen.

Nachfolgend flossen diese Differenzierungen in das
Kompetenzkonzept ein, das im Kapitel 2 erlautert
wurde. Ergebnis ist ein Raster, welcher einzelne bei-
spielhafte Kompetenzen zusammenfasst (siehe Tab. 2)
und in Folge weiter konkretisiert werden kann. Eine
Erweiterung ware sowohl flr weitere Tatigkeitsberei-
che als auch fur detaillierte Kompetenzbeschreibun-
gen sinnvoll.

Neben den Téatigkeiten der GM-Beratung, des
Gender-Trainings und der GM-Fachberatung (wie in
Tab. 2 dargestellt) wird nachfolgend zusatzlich auf
Anforderungen von weiteren Akteurlnnen in Gender
Mainstreaming-Prozessen eingegangen, flr deren
Kompetenzbeschreibung ebenso das Kompetenzmo-
dell angewandt werden kénnte.

Qualitadtsentwicklung Gender Mainstreaming

57



unterschiedliche Tatigkeiten
in Beratung- und Training

Fachkompetenzen

Methoden-
kompetenzen

Als GM-Beraterin
(Prozessberatung)

z.B. Uber grundlegende
organisationstheoretische
Basics verfugen

z.B. verschiedene
Moderationstechniken und
Analyseinstrumente einset-
zen kénnen, Fragetechniken
beherrschen

Gender-Kompetenz als
Fachwissen:

z.B. Wissen um organisatio-
nale Genderthemen haben
und anwenden kdnnen

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. GM in OE-Prozessen
einsetzen koénnen

Als Gender-Trainerln

z.B. Uber gruppendynami-
sches Know-How verfligen

z.B. Prozesse gestalten
kénnen, Selbsterfahrungsteile
leiten kdnnen

Gender-Kompetenz als
Fachwissen:

z.B. Genderaspekte analysie-
ren und reflektieren konnen

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. gleichstellungsorientier-
tes Arbeiten in der Gruppe
einrichten kénnen

Als Fach-Beraterin
mit Gender-Fokus

z.B. Uber Fahigkeit zum
Vermitteln von Relevanz und
Nutzen fUr die jeweiligen
Auftraggeberlnnen verfigen

z.B. Analyse-, Umfeld-
analysekompetenz haben

Gender-Kompetenz als
Fachwissen

z.B. geschlechtertheoreti-
sche Ansétze in
Organisationen und
Politikfeldern erkennen und
bertcksichtigen konnen

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. gleichstellungsorientier-
tes Arbeiten in fachspezifi-
sche Methoden integrieren
koénnen

Tab. 2: Das Kompetenzkonzept (vgl. Tab. 1 in Kap. 2) fur unterschiedliche Beratungs- und Trainingstétigkeiten im Bereich

Beraterinnendiskurs erarbeitet.
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Personale
Kompetenzen

Sozialkompetenzen

Handlungs-
kompetenzen

z.B. gezielte
Reflexionsschritte planen und
umsetzen kdnnen

z.B. Gruppenprozesse leiten
konnen

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. Reflexionsprozesse in
Bezug auf Erreichung der
Gleichstellungsziele leiten
konnen

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. Ausverhandlungspro-
zesse flr Gleichstellungsziele
leiten kGnnen

Fahigkeit
Beratungskompetenzen und
Gender-Kompetenzen kom-
binieren zu kénnen

z.B. Reflexionsfahigkeit,
Selbstreflexivitat, Offenheit
haben

z.B. interkulturelle Fahig-
keiten haben, Fahigkeit zu
Konfliktldsung haben

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. Reflexionsprozesse in
Bezug auf Geschlechter-
rollenbilder leiten kdnnen

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. Anschlussfahigkeit zum
Thema Gleichstellung her-
stellen kénnen

Fahigkeit
Trainingskompetenzen und
Gender-Kompetenzen kom-
binieren zu kénnen

z.B. selbstreflexiv arbeiten
kdnnen

z.B. Ubersetzungskompe-
tenz haben, Fahigkeit zu
genauem Zuhodren und
Wahrnehmen haben

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. Reflexionsprozesse in
Bezug auf geschlechterspe-
zifische Blickweise leiten
konnen

Gender-Kompetenz als
Querschnittsmaterie:

z.B. Bedeutung einer
geschlechterspezifischen
Blickweise vermitteln kénnen

Fahigkeit Kompetenzen zur
Fachberatung und Gender-
Kompetenzen kombinieren
zu kénnen,

GM als Querschnitt denken
und effizient in spezifische

Themenbereiche einflieBen
lassen zu konnen

Gender Mainstreaming; Einteilung der Téatigkeitsbereiche und beispielhaft angefihrte Kompetenzen wurden im
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Kompetenzen als GM-BeratIn in Prozessberatung
Gender Mainstreaming-Beratung ist die Begleitung
und Beratung zur Umsetzung der Strategie Gender
Mainstreaming in Organisationen oder Prozessen.
Dabei ist Fachwissen Uber die vielfaltigen Bezugs-
punkte dieser komplexen Strategie von groBer Be-
deutung. Diese Bezugspunkte, die im Integrativen
Konzept Gender Mainstreaming von Rosenbichler
und Schoérghuber (2007) ausflhrlich dargestellt wer-
den, reichen (auszugsweise) von der historischen
Einbettung Uber systemtheoretische Grundlagen zu
Geschlechtertheorien und ihren Implikationen. Das
Wissen wie die Strategie in Organisationen umge-
setzt werden kann, welche Diskurse gefuhrt und wie
Ziele verhandelt werden sollen, ist unabdingbar fir
einen erfolgreichen Beratungsprozess. Dieses Wis-
sen und die jeweiligen Haltungen der Beraterinnen
bedingen auch die notwendigen methodischen Kom-
petenzen.

Kompetenzen als ,,Gender-TrainerIn“

Gender-Training kann als Training zur Erhéhung von
Gender-Mainstreaming-Kompetenzen mit definiertem
Ziel, mit einer bestimmten Zielgruppe und einer
bestimmten Dauer umschrieben werden. Der Begriff
»aender-Training” erscheint etwas verkUrzt, da nicht
,aender” als soziale Kategorie Ziel des Trainings sein
kann. Vielmehr wird der Aufbau von Kompetenzen zur
Umsetzung von Gender Mainstreaming oder fur das
Einbringen einer geschlechterorientierte Sichtweise in
eigene Tatigkeitsbereiche angestrebt. Da der Begriff
und auch die Tatigkeit des/der ,Gender-Trainerln®
weithin verbreitet ist, wurden sie im Beraterln-
nendiskurs verwendet, mit der Option auf eine
zukUnftige gemeinsame Differenzierung auf Begriffe
wie z.B. ,Gender-Kompetenz-Training".

Als Gender-Trainerln ist es notwendig, Trainings-
Kompetenz flr die ganzheitliche Konzeption und
DurchfUhrung von Trainings mit Gender Mainstrea-
ming-Fachwissen zu verschrénken und bei allen Inter-
aktionen mit der Gruppe gleichstellungsorientiert vor-
zugehen. Besondere Aufmerksamkeit verdient dabei
ein Methodenrepertoire, mit dem auf Gleichstellung in
Gruppen hingearbeitet werden kann.

Kompetenzen als Fachberaterln fur Beratung mit
»Gender-Fokus”

Unter Fachberatung mit ,Gender-Fokus*® ist Beratung
zu bestimmten Fachthemen unter geschlechterorien-
tiertem Blickwinkel zu verstehen, z.B. Gender Budge-
ting. Die Starke des ,Gender-Fokus®, das heiBt wie
intensiv das Thema Gender Mainstreaming oder der
geschlechterspezifische Blick bertcksichtigt wird, ist
dabei sehr unterschiedlich.

Erforderlich sind dabei spezifische Fachkenntnisse
zum jeweiligen Thema, aber auch Kompetenz Uber
Gender Mainstreaming als Fachwissen und Quer-
schnittskompetenz (vgl. Kap. 3.3). Die Fahigkeit,
geschlechterspezifische Aspekte und Theorien in die
eigene Disziplin Ubersetzen zu konnen, stellt eine
besonders wichtige Handlungskompetenz dar.

Kompetenzen als ProjektdurchflihrendeR

Eine haufige Tatigkeit von GM-Expertinnen ist die
Durchfhrung von internen Gender Mainstreaming-
Projekten. Dies erfordert die Berlcksichtigung von
Gender Mainstreaming in allen Projektphasen von
Antragstellung, Projektleitung und Durchfihrung,
Evaluierung bis hin zur Berichtslegung.

Erforderlich und dienlich sind dabei spezifisches
Know-How zur Projektdurchfiihrung, z.B. Projektma-
nagement-Know-How und Gender-Kompetenz als
Fachwissen und Querschnittskompetenz. Maogliche
Unterstitzungsstrukturen wie externe Gender Main-
streaming-Beratung sollten bekannt sein.

Kompetenzen als ProjektverantwortlicheR und
Fihrungskraft

In dieser Rolle geht es darum, Gender Mainstreaming
als Fuhrungsaufgabe zu verstehen und Uber einen
organisations-adaquaten Top-Down-Ansatz wirksam
werden zu lassen. Weiters ist es dienlich, Gender
Mainstreaming als Strategie zu verstehen, die mit
(anderen) Managementsystemen, z.B. Qualitadtsma-
nagementsystemen, gekoppelt werden kann.

Erforderlich und dienlich sind hier wiederum spezifi-
sches Know-How Uber Management von Organisa-
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tionen, das Wissen Uber Moglichkeiten und Nutzen
des Einbringens von Gender Mainstreaming als
Strategie in Unternehmen und von Gerechtigkeit als
Zieldimension. Weiters hilfreich ist Wissen Uber die
Moglichkeiten der Umsetzung von Gender Mainstrea-
ming in Personalagenden der Organisation sowie
Wissen um mdogliche UnterstUtzungsstrukturen wie
externe Beratung.

Kompetenzen als BeauftragendeR von GM-Anbie-
terlnnen (als Flhrungskraft oder Projektverantwort-
liche)

Werden GM-Anbieterlnnen beauftragt, in Prozessen
zu begleiten oder Trainings abzuhalten, ist es notwen-
dig zu wissen, wie Gender Mainstreaming als explizi-
tes Thema oder Querschnittsmaterie ausgeschrieben,
begleitet und wie der Erfolg Uberpruft und evaluiert
werden kann.

Erforderlich und dienlich sind hier spezifisches Know-
How z.B. Uber Vergabegesetze und Prozesswissen,
z.B. Uber Reflexions- und Evaluierungsmaglichkeiten.
Auch Wissen Uber GM-Anbieterinnen erleichtert qua-
litatsvolle Beauftragungen: Wo und wie kénnen Bera-
terlnnen und Trainerinnen gefunden und akquiriert
werden, wie sind ihre Leistungen messbar? In Modul 2
der Entwicklungspartnerschaft wurde die Auftragsver-
gabe ausfuhrlich dargelegt (vgl. Lengauer, Prochaz-
kova und Schmid 2007).

Kompetenzen als Programmplanerin (z.B. fur
Wirtschafts- und Regionalférderungen)

Hier ist vor allem das Wissen von Bedeutung, wie GM
als Querschnittsmaterie in Programmen und Foérder-
bereichen strukturell verankert, begleitet und evaluiert
werden kann.

Erforderlich und dienlich sind spezifisches Fach-
Know-How, z.B. Uber EU-Strukturen, Wissen um Be-
deutung und Nutzen von Gender Mainstreaming als
Querschnittsmaterie und Synergien und Abgrenzun-
gen zu anderen Konzepten, z.B. zwischen Frauen-
forderung und Gender Mainstreaming. Letzteres ist
vor allem im Férderbereich von Bedeutung, weil beide
Strategien mit unterschiedlichen Zielsetzungen von

Seiten der EU und Programmplanungsebenen gefor-
dert und geférdert werden.

Welche Kompetenzen fur Beratung und Training im
Bereich Gender Mainstreaming notwendig und von
Nutzen sind hangt somit von den jeweiligen Rollen®
der Akteurlnnen in Organisationen und den Zielen der
Prozesse ab. Daher ist eine spezifische Rollen- und
Kontextklarung wesentlich, wenn es darum geht, not-
wendige Kompetenzen zu definieren oder aufzubau-
en.

3.4 Kompetenzentwicklung von Beraterinnen
und Trainerlnnen fiir Gender Mainstreaming:
weiterfiihrende Uberlegungen

Wird Kompetenz als Disposition zur Selbstorganisa-
tion verstanden, das heif3t die Fahigkeit immer kom-
plexer werdende Anforderungen aus eigenen Erfah-
rungen heraus zu meistern, so ist Kompetenz-
entwicklung auch mit Selbstorganisation und Erfah-
rungslernen verbunden. Implizites und explizites Wis-
sen sind dabei untrennbar und bestimmen die Qua-
litdt einer Handlung. Insofern kénnen Kompetenzen
weder von auBen noch in linearen individuellen
Lernprozessen entwickelt werden. Vielmehr werden
soziale Lernprozesse immer wichtiger (vgl. Schmidt
2005, S. 181).

Mit dem Beraterlnnendiskurs und dem Aufbau einer
Vernetzungsstruktur im Modul ,Qualitatssicherung in
GM-Beratung und Gender Training” (s. Kap. 3.2)
wurde ein Raum geschaffen, in dem Verdnderungs-
und Lernprozesse stattfinden kdnnen. In solchen
.Kompetenzsystemen® ist es wichtig, den Bedarf an
Veradnderung zu analysieren, Wissen flr Verande-
rungen zu entwickeln und konkrete Moglichkeiten fur
Veranderungen zu organisieren (vgl. Schmidt 2005, S.
184f.). Dann kann sich eine ,Kompetenz der Kom-
petenzentwicklung® herausbilden.

Eine zentrale Frage im Beraterinnendiskurs war, wo-
ran die Beraterlnnen im Sinne einer Qualitatsbe-
stimmung und einer besseren Vergleichbarkeit ge-
messen werden wollten. Kompetenzmessung ist
insofern schwierig, da Kompetenzen als Dispositionen

Funktionen sind durch definierte Aufgaben bestimmt; Rollen
sind hingegen gebulndelte Verhaltenserwartungen; sie sind

abhéangig von Organisationskultur und oft nicht explizit ausge-
sprochen.
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nicht direkt beobachtet und gemessen werden, son-
dern nur indirekt Gber Indikatoren erschlossen werden
koénnen. Es kommt dabei darauf an, wie diese Ope-
rationalisierung angelegt und wie mit den Messergeb-
nissen umgegangen wird. Entscheidend ist dabei we-
niger, ob die Messung objektiv richtig ist, sondern der
Prozess, so dass sich alle Beteiligten Uber Sinn sowie
Art und Weise der Messung einig werden (vgl.
Schmidt 2005, S. 196). Im Beraterlnnendiskurs war
der Prozess der Kompetenzentwicklung von gegen-
seitigem Austausch Uber eigene Erfahrungen und Zu-
gange gepragt. Dabei wurde auch Konkurrenz spur-
bar, die in einem Markt, bei dem Akteurlnnen unter-
schiedlichster Herkunftsdisziplinen und Erfahrungs-
hintergrinde mitwirken, beinahe unumganglich ist.
Insofern waren die Diskussions- und Einigungspro-
zesse Uber Ziele, Nutzen und Ausrichtung einer
gemeinsamen Vernetzung und Qualitatsentwicklung
eine wichtige Voraussetzung fUr die Weiterarbeit an
Kompetenzen und Qualitatsstandards dazu.

Im Beraterinnendiskurs wurde kontinuierlich an einem
Kompetenz-Portfolio gearbeitet (vgl. Kap. 3.3). Ziel
der Akteurlnnen war ein Raster, in dem bestehende
Kompetenzen einzelner Beraterlnnen und Trainerln-
nen in den Tatigkeitsbereichen GM-Beratung, Gender
Training und Fachberatung eingetragen werden kon-
nen.

Aufbauend auf das bisherige Ergebnis konnen in wei-
terer Folge die Art und Weise einer Kompetenzmes-
sung Uberlegt werden. Folgende Fragen sind dabei
dienlich (abgeleitet von Schmidt 2005, S. 197f.):

» Kann diese Kompetenz oder Disposition Uberhaupt
nachgewiesen werden, wenn ja wie?
Hier ist wesentlich, geeignete Indikatoren zu formu-
lieren und bei Bedarf nachzuscharfen. Wie kann
zum Beispiel nachgewiesen werden, dass jemand
gleichstellungsorientiert Gruppen leiten kann?

» Wie stark ist diese Kompetenz ausgepragt? Wie
lasst sich daraus eine Einstufung in bestimmte
Kompetenzgruppen ableiten?

Der Grad der Erfahrung als GM-Beraterin wird der-
zeit haufig aus den Jahren der Berufspraxis oder
Referenzlisten abgeleitet. Hier kann zwischen min-
destens erforderlichen Kompetenzen und zusétz-
lichen Qualifikationen unterschieden werden. Als

Qualitatssicherung kann in weiterer Folge festge-
legt werden, dass bestimmte Kompetenzen minde-
stens notwendig sind, um etwa als zertifizierte
Gender Mainstreaming-Beraterin arbeiten zu kén-
nen.

» Soll der gegenwartige Zustand oder die zeitlich lan-

ger dauernde Entwicklung einer Kompetenz ge-
messen werden?
Dies ist abhangig von der Zielrichtung der Mes-
sung: Sollen Eignung und Fahigkeiten einer Person
erhoben werden oder eher ihre Intentionen und
MaBnahmen zum Dazulernen?

» Werden Kompetenzen von Personen, Gruppen,

Organisationen oder Netzwerken entwickelt und
gemessen?
Das Kompetenz-Portfolio im Beraterlnnendiskurs
wurde vorerst fur zur Kompetenzbeschreibung von
Einzelpersonen entwickelt. Bei einer zukulnftigen
Definition von gemeinsamen Qualitatsstandards
ware die Gruppen- oder Netzwerksebene von gro-
Ber Bedeutung.

Weiters ist zu Uberlegen, wie eine derartige genaue
Beschreibung von Fahigkeiten auch auf Leistungsbe-
schreibungen adaptierbar ist: Wie konnen Anbieterin-
nen, sei es als BeraterIn oder TrainerIn, ihre Angebote
und Leistungen transparent und nachvollziehbar
beschreiben, sodass potentielle Auftraggeberinnen
die dahinter stehenden Qualitdten erkennen und ent-
sprechend Angebote beauftragen kénnen? Die im
Modul initiierte Vernetzungsstruktur stellt einen geeig-
neten Verhandlungsraum fur den weiteren Austausch
unter Beraterlnnen und Trainerlnnen dar.
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4. Zusammenfassung

Der Beitrag zeigt am &sterreichischen Prozess der
Bestimmung von Kompetenzen von Beraterlnnen und
Trainerlnnen ein Beispiel fir Qualitédtsentwicklung im
Bereich Gender Mainstreaming. In einem vorgelager-
ten, theoriebildenden Beitrag wird ein eigenes Kom-
petenzmodell fUr Beratung und Training im Bereich
Gender Mainstreaming auf Basis eines Kompetenz-
modells von Erpenbeck & Heyse vorgestellt. Uber die
Ubertragung und damit auch die Prifung dieses
Kompetenzmodells in die bzw. an der Praxis berichtet
der zweite Teil dieses Beitrags.

Beraterlnnen und Trainerlnnen fur Gender Mainstrea-
ming kommen in Osterreich aus sehr unterschied-
lichen Disziplinen — diese berufliche Vielfalt bildet sich
in einem dementsprechend breit gestreuten Theorie-
und Praxisverstéandnis von Gender Mainstreaming ab.
Einem reichen Wissen bei den Anbieterinnen steht
wenig bzw. unterschiedlich viel Theorie-Transparenz
gegentiiber. Gender-Kompetenz ist in Osterreich noch
nicht einheitlich definiert, am Markt werden unter-
schiedliche Auffassungen vertreten.

Die Konkurrenzsituation auf einem eher eng werden-
dem Arbeitsmarkt, unscharfe Begrifflichkeiten und ein

fir die Auftraggeberlnnen schwer prifbares
Leistungsbild schafften eine Ubereinstimmung unter
den Teilnehmerinnen des Beraterlnnendiskurses
bezlglich der Sinnhaftigkeit einer Professionalisierung
auf Seiten der Anbieterlnnen von Beratungen und
Trainings im Bereich Gender Mainstreaming. Die
Schwierigkeiten der Professionalisierung liegen unter
anderem darin, dass GM Beraterln/Gender Trainerln
kein eigener Berufsstand in Osterreich ist und viele
Beraterlnnen in anderen Berufssparten vertreten sind.

Der Wunsch nach einer Professionalisierung tragt
dem internationalen Trend zu Qualitatsentwicklungs-
prozessen — insbesondere im EU-Raum - Rech-
nung. So erarbeiteten auch innerhalb der Transna-
tionalen Zusammenarbeit ,Pro(e)quality mehrere
Entwicklungspartnerschaften internationale Stan-
dards im Bereich Gender Equality Training (vgl.
Pro(e)quality EQUAL Transnational Cooperation
2007).

In diesem Kontext ist die Erarbeitung von gemeinsam
definierten Kompetenzen flUr ein nach Innen wie
AuBen kommunizierbares Berufsbild grundlegend flir
jede Qualitatsentwicklung. Ein Theorie-Modell zu
Gender-Kompetenz ist eine gute Voraussetzung fur
die Etablierung eines Berufsstandes und in weiterer
Folge vorteilhaft fur die praktische Arbeit.
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