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2. Einleitung

Schon recht frih setzte ich mich aus dem Interesse an meiner eige-
nen ldentitét bzw. Rolle mit dem Thema , Geschlecht' auseinander.
So las ich einschlagige Literatur, besuchte flr einige Zeit einen
Mannergesprachskreis und wahrend meines Studiums der Sozialar-
beit belegte ich auch einige Seminare entsprechend dieser Thema
tik.

Durch mein Engagement beim Jugendwerk der Arbeiterwohlfahrt
kam das Thema ,Bildung’ in mein Leben. Ich lernte das Jugend-
werk as Teilnehmer auf einem Seminar zum Thema Jonglage-
Akrobatik-Feuerspucken kennen. Ungeféhr ein halbes Jahr spéter
war ich Mitglied des Arbeitskreises der verantwortlich fur die
Durchfihrung solcher Seminare ist. Im Laufe der Verbandssoziali-
sation und auf einer Managementschulung fur Multiplikatoren be-
schéftigte ich mich intensiv mit der Bildungskonzeption des Ju-
gendwerks. Aufgrund des geweckten Interesses und meiner eigenen
Tétigkeiten im Bildungsbereich fur das Jugendwerk belegte ich

auch Seminare zum Thema Bildung wahrend des Studiums.

Da mich beide Themen schon das ganze Studium begleiten und
mich auch in Zukunft noch begleiten werden, wollte ich mich mit
ihnen im Rahmen meiner Diplomarbeit auseinandersetzen. Dabel
wollte ich den Schwerpunkt auf die Auswirkungen des Geschlechts
auf das Lern- und Sozialverhalten legen. Zu der Zeit, als diese Vor-
stellung Gestalt annahm, lief beim Jugendwerk die Konzipierung
einer Jugendgruppenleiterschulung, an der ich mal3geblich beteiligt
war. Da in dieser Schulung zudem eine feste Gruppe Uber einen
langeren Zeitraum beobachtbar war, bot es sich an, diese im Hin-
blick des Themas meiner zukinftigen Diplomarbeit zu beforschen.
Diese Untersuchung liefert mir Datenmaterial fur meine Diplomar-
beit.



Meine Diplomarbeit ist unterteilt in drel Teile.

Im ersten Tell, der eine reine Literaturarbeit darstellt, beschéftige
ich mich zuerst mit dem Begriff Geschlecht. Ich gebe Definitionen
und erlautere welche Bedeutung das Geschlecht und die Kategorie
Geschlecht hat. Danach setze ich mich mit dem Begriff der Bildung
auseinander. Neben Abgrenzungen zu anderen Begriffen gebe ich
auch hier Definitionen. Anschlief3end beschreibe ich die Geschichte
und Bedeutung der auf3erschulischen Bildungsarbeit und stelle ei-
nige Forschungsergebnisse vor, die sich mit dem Geschlecht in
Lern- und Lehrsituation beschéftigen.

Dieser Abschnitt soll ein Einstieg in das Thema, wie Darstellung
aktueller Untersuchungen sain.

Im zweiten Tell stelle ich die Arbeiterwohlfahrt und das Jugend-
werk der Arbeiterwohlfahrt detailliert vor. Hierbei geheich auf die
Bildungsarbeit des Bezirksugendwerkes der Arbeiterwohlfahrt
Westliches Westfalen besonders ein.

Diese Institutionskunde soll ausreichend Versténdnis vermitteln, in
welchem Rahmen die Jugendgruppenleiterschulung durchgefthrt
wurde, um die Ergebnisse meiner Studie entsprechen einordnen zu

kdnnen.

Im dritten Teil geht es um meine Forschung. Bevor ich meine Stu-
die darlege, beschreibe ich die von mir beforschte Jugendgruppen-
leiterschulung, die ich beforschte, detailliert. Ich habe die Schulung
eher nach dem qualitativen Ansatz untersucht, um nicht mit einer
vorgefaliten Meinung an die Untersuchung heranzugehen. Mein
Ziel war es meine eigenen Vorurteile Uber das Verhaten der Ge-
schlechter zu reflektieren und mir nétigenfalls ein neues Bild zu
formen, damit ich mein Verhalten als Teamer entsprechend veran-

dern kann.



Ich habe in der ganzen Arbeit eine Sprache gewahlt, die zum Teil
nicht normgerecht ist und mich zudem standig wechselnder Formen
bedient. So habe ich zum einen die weibliche Form vernachl&ssigt,
zum anderen nur die weibliche Form benutzt. Dann wieder das
Binnen-1 verwendet, oder das /-innen oder eine geschlechtsneutrale

Formulierung gewahit.

Da die Rechtschreibung trotz Reform keine Form vorgibt, die alen
Anspriichen gerecht wird, namlich die Gleichbehandlung der weib-
lichen und ménnlichen Sprache, und zudem noch gut zu schreiben
und zu lesen ist, habe ich mich geweigert mich an die Norm zu
halten.



3. Begriffsdefinitionen und Forschungen

3.1 Geschlecht

Das Wissen um die vorhandenen Rollen, das Geschlecht des Ge-
genlbers, schafft Sicherheit. Das Fehlen der Kenntnis Uber das
Geschlecht schafft Verhaltensunsicherheit (vgl. Edding, 1995,
S. 75).

3.1.1 Geschlecht und Sprache — einige Erlauterungen

Im Deutschen gibt es laut Meyers Lexikonverlag zwei Bedeutun-
gen des Wortes Geschlecht. Zum einen wurde im Mittelalter damit
die Abstammung bezeichnet bzw. die adelige oder konigliche Ver-
wandtschaft und spéter die Zugehorigkeit zu einfluldreichen Patri-
zierfamilien. Heute bezeichnet man damit Menschen, die aufgrund
ihrer erblichen Verwandtschaft miteinander verbunden sind. Zum
anderen wird auf biologischer Grundlage in eéin ménnliches und ein
weibliches Geschlecht unterteilt. Als Kriterium gilt dabei die F&
higkeit, mannliche oder weibliche Gameten hervorzubringen. Be-
sitzt ein Lebewesen die Fahigkeit, mannliche Spermien zu erzeu-
gen, so ist es mannlichen Geschlechts. Hat das Lebewesen hinge-
gen die Fahigkeit, weibliche Eizellen zu produzieren, ist es weibli-
chen Geschlechts (vgl. Meyers Lexikonverlag, 1997).

Die englische Sprache unterscheidet hier zwischen dem biologi-
schen (sex) und dem sozialen (gender) Geschlecht (vgl. Langen-
scheidt, 1997). Diese Aufteilung legt nahe, dal3 es mehr as eine

Dimension bel der Differenzierung des Begriffes Geschlecht gibt.

Auch Derichs-Kunstmann ist der Auffassung, dal3 das Geschlecht
Uber den biologischen Unterschied hinausgeht. Sie beschreibt Ge-
schlecht als ein ,soziaes, kulturelles und symbolisches Organisati-
onsprinzip der Gesellschaft® (Derichs-Kunstmann, 1996,
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S. 114/ 115). Sie fordert, die Kategorie Geschlecht misse, wie z.
B. Klasse oder Schicht, as grundlegende Dimension sozialer
Organisation verstanden werden (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S.
13).

Ich bin zudem der Auffassung, dal3 Sprache und vor allem die Be-
deutung von Sprache (von Begriffen) vielen Faktoren unterliegt.
Sie ist gebunden an Zeit, Kultur, Religion, Milieu, etc. So galt in
unserer Kultur z. B. der Begriff Weib lange Zeit als gebrauchliche
Bezeichnung fur Frau. Heute wirde jede Frau beleidigt sein, be-
zeichnete man sie als Weib. Das Selbe gilt z. B. fur den Begriff

Fraulein.

Die oben genannten Erléauterungen machen deutlich, wie wichtig es
ist, den Begriff Geschlecht vor der weiteren Benutzung naher zu
betrachten.

3.1.2 Geschlecht und Kultur

Ich habe wahrend meines Studiums die Erfahrung gemacht, daf3 wir
(westlich zivilisierten Menschen) dazu neigen, unser Verstandnis
von den Dingen als das Mal3 aller Dinge anzusehen. Doch spéte-
stens durch meine Auslandsaufenthalte ist mir klar geworden, wie
willkirlich Definitionen und Werte sind. Sie mussen im konkreten
Zusammenhang mit der Kultur bestimmt werden, denn nur in ihr
und der entsprechenden Zeit haben sie Glltigkeit. So auch die Di-

mension Geschlecht.

Ich mdchte hier nicht néher auf die Unterschiede zwischen Kultu-
ren oder ihrem Verstandnis vom Begriff Geschlecht eingehen, son-
dern vielmehr aufzeigen, wie verdnderbar die Bedeutung dieser

Kategorie schon innerhalb einer Kultur sein kann.



Revel (1998, S. 118-119) zeigt dazu zwel Beispiele auf, dieich as
sehr lehrreich empfinde.

Laut Evans-Pritchard (vgl. ebd.) kehrt die unfruchtbare Frau (bei
den Nuer am oberen Nil) zurtick (aus der Ehe) in die Familie und
wird ab da als Mann angesehen. Hier liegt die Zuordnung des Ge-
schlechts und damit die Zuordnung der Rolle innerhalb der Ge-
meinschaft, nicht in der Unterscheidung Mann / Frau, sondern
fruchtbar / unfruchtbar.

Francoise Héritier (vgl. ebd.) fand heraus, dal3 in der streng patriar-
chalischen Gesellschaft der Piegan-Indianer in Kanada Frauen mit
dem ,Herz eines Mannes die gleichen sozialen und kulturellen
Vorrechte wie die Manner genief3en. Diese Frauen sind fast alle

unfruchtbar oder in den Wechseljahren.

In diesen und anderen Fallen ist die Grundlage der Differenzierung
die Biologie. Jedoch wird die soziale Zuschreibung des Ge-
schlechts zumindest variabel gehandhabt. Sie ist, wenn auch mit
der Veranderung der Fruchtbarkeit (einer biologischen Merkmals-
zuordnung) verbunden, wandel bar.

Es wird deutlich, dal3 zur Interpretation eines sozialen Systems die
Studie samtlicher von beiden Geschlechtern ausgetibten Rollen,
wie die Wahrnehmung der kulturspezifischen Ausdrucksformen
notwendig sind (vgl. Schmitt-Pantel, 1989, S. 201).

3.1.3 Geschlecht und Geschichte

Es konnte der Eindruck entstehen, als hétten Historiker das Ge-
schlecht als Kriterium ihrer Bemiuhungen ignoriert. Wenn Ge-
schlecht Gegenstand der Forschung war, wurden Untersuchungen
mit biologischen Aspekten gegenlber sozialen bevorzugt (z. B.
Uber das Helratsalter). Erst spét ,, hat sie die Geschlechterteilung als
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eine die Gesellschaft strukturierende Realitét anerkannt” (Revel,
1989, S. 95 / 96). , Die Erforschung der Frauenrolle in der Ge-
schichte [...] [begann sehr haufig damit,] die Sprache des Korpers
und seine Funktionen zu untersuchen, als ob [...] die weibliche
Identitdt vor allem das Ergebnis einer besonderen Physiologie
ware" (Revel, 1989, S. 99).

» 1N der abendlandischen Tradition [...] ist die Frau seit der griechi-
schen Antike eine Gestalt der Unordnung und zugleich der Unter-
ordnung” (Revel, 1989, S. 108). Durch die Zeit, die diese Vorstel-
lung schon andauert, scheint diese Ordnung schon fast als Naturge-
geben. Diese vermeintliche Unvertckbarkeit der Natur bringt auch
eine Serie von Stichen aus dem 16. — 19. Jahrhundert zum Aus-
druck. Da wird eine Frau in Hosen mit Pfeife auf der Jagd und ein
Mann im Rock am Spinnrad dargestellt. Das Meer und der Himmel
haben den Platz getauscht, und die Sonne scheint in der Nacht. Die
Stiche sollen die Absurditét zum Ausdruck bringen: es ist nicht
moglich, die physikalischen Gesetze aufzuheben, genauso wie es
unmaoglich ist, die sozialen und sexuellen Werte umzukehren (vgl.
Revel, 1989, S. 110/111).

Zum Gluck wissen wir heute, dal3 die Geschlechtszuschreibung

nicht etwas so zwingendesist wie der Lauf der Sonne.

»Wenn wir etwas Uber die Frauen in der Polis, Uber das Verhdtnis
von Mannlichem und Weiblichem in der griechischen Stadt erfah-
ren wollen, ist es verhangnisvoll, sich auf Vorannahmen zu beru-
fen, die uns unsere eigene Lebensform suggeriert, und unser heuti-
ges Bild von der Geschlechterdifferenz und die mit ihr verbunde-
nen Werturteile auf die Antike zu projizieren® (Schmitt-Pantel,
1989, S. 206).



3.1.4 Geschlecht und Arbeit

Noch heute steht vielerorts die Ehe als Symbol der unveranderli-
chen Aufgabenteilung. Die Frau kimmert sich um die Kindererzie-
hung, den Haushalt, die Kiiche oder dhnliches. Der Mann ist Herr
der Feldarbeit, zieht das Grolvieh auf, pflegt die Aul3enkontakte
(vgl. Revel, 1989, S. 103). Die Frau bekommt also den hauslichen
Raum und der Mann den 6ffentlichen Raum zugeteilt (vgl. Schmitt-
Pantel, 1989, 206). Hinzu kommt, daf3 in den letzten 150 Jahren als
Arbeit einzig die , produktive', d. h. die Lohnarbeit galt. Diese fand
aulBerhalb des Hauses statt und wurde mehrheitlich von Manner
verrichtet (vgl. Revel, 1989, 101). Diese Werte sind so fest und tief
verwurzelt, dal3 alles, was aus dem Rahmen féllt, lediglich Aus-
nahmen sind (vgl. Schmitt-Pantel, 1989, S. 206). Dadurch entwic-
kelte sich ein Bild, in dem Frauenarbeit (z. B. Haushalt). weniger
wert ist, da sie weniger oder gar nicht bezahlt wird (vgl. Edding,
1995, S. 74). Diese unterschiedliche Wertigkeit fuhrte schliefdich
zu einer Hierarchie zwischen den Geschlechtern (Geschlechterhier-
archie). Nicht nur die Arbeit, sondern auch die Geschlechter beka
men einen unterschiedlichen Wert: Manner sind mehr wert als
Frauen (vgl. Nyssen, 1996, S. 56).

Diese Ausfiihrungen mochte ich mit einem Zitat von Rosaldo be-
schlief3en:

.Indem wir ein Geschlecht mit der Existenz einer haudlichen
Sphére verknilpfen, neigen wir, wie ich beflrchte, dazu, die sexu-
ellen Hierarchien vor alem in Begriffen der Funktion und der Psy-
chologie zu denken und die soziologischen Ursachen der Ungleich-
heit und der Macht zu bagatellisieren [...]. In jeder menschlichen
Gemeinschaft mufd das Geschlecht in politischen und sozialen
Termini, bezogen auf die lokalen und spezifischen Formen der ge-
sellschaftlichen Beziehungen und Ungleichheiten und nicht auf
irgendwel che biologischen Zwange, verstanden werden® (Rosaldo,
1982, zit. n. Schmitt-Pantel, 1989, S. 204).



3.2 Bildung

Laut Meyers Lexikonverlag ist Bildung ,,Vorgang und Ergebnis
einer geistigen Formung des Menschen, in der er zur vollen Ver-
wirklichung seines Menschseins, seiner >Humanitdi<, gelangen
soll“. Das Subjekt der Bildung ist der Mensch, der gebildet werden
und sein kann. Aufgrund seines stark vergrof3ertes Gehirns wird er

beschrieben als das hdchst entwickelte L ebewesen der Erde.

Meines Erachtens ist der Mensch dem Grunde nach ein Wesen, dai3
die Fahigkeit zur Vernunft besitzt. Damit meine ich die , Gattung*
Mensch, auch wenn einige nicht verniinftig sind (vgl. Schulz, 1997,
S. 2).

3.2.1 Ziele von Bildung

Zur Bildung gehort die Wissens- und Fertigkeitsvermittlung, das
Streben des Menschen nach Wissen und Macht. Aber noch mehr.
Bildung ist der Versuch, so gottlich wie méglich zu werden, den
Menschen zum Abbild Gottes zu formen (vgl. Meyers Lexikon-
verlag, 1997). Dieses Verstandnis der Formung ist sowohl in der
Bibel (1. Mos. 1, 27) wie auch bei Platon zu finden (vgl. Meyers
Lexikonverlag, 1997). Die Formung ist eine Weiterentwicklung des
Menschen, eine Verfeinerung seiner Fahigkeiten, Eigenschaften

und seiner Vernunft.

Adorno fordert eine ,,Erziehung zur Mindigkeit®. Er schreibt, dai3
diese Forderung in einer Demokratie selbstverstandlich scheint,
und diese Staatsform auf der Willensbildung eines jeden einzelnen
beruht (vgl. Adorno, 1975, S. 133). Somit ist es Ziel von Bildung,

diese Willenshildung zu ermdglichen.

Mindig bedeutet laut Meyers Lexikonverlag erwachsen, volljahrig.
Doch Mindigkeit bedeutet auch Autonomie (vgl. Adorno, 1975,
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S. 139 / 140). Also Selbstandigkeit und Unabhangigkeit (vgl.
Meyers Lexikonverlag, 1997).

Gemeint ist hiermit die Fahigkeit, eine Standortbestimmung vorzu-
nehmen. ,Also zu erkennen wo man selbst in welchem System
steht, und daraus abzuleiten, welche Verantwortlichkeiten, wie z.
B. Rollenprofile, sich daraus ergeben. Diese erkannten Verant-
wortlichkeiten in Bezug zu setzen zu der eigenen Bedlrfnislage
und den eigenen Fahigkeiten, und daraus resultierend ein eigenes,
dem System zugeschnittenes Handlungsprofil zu entwickeln, das
zumindest im Ansatz bestandig ist, um dem Wunsch des Systems
nach Verbindlichkeit genlige zu leisten* (Schulz, 1997, S. 2).

Adorno machte noch eine weitere wichtige Aussage:

» Erziehungsziele sind nie Setzungen des Denkens, sind nie rational
zwingend, allgemein gultig.” (Adorno, 1975, S. 137). Diese Relati-
vierung ist wichtig, damit die Diskussion um die Ziele der Bildung
nicht zum Aufstellen von Dogmen wird. Denn Bildung darf nichts
Festes, Dogmatisches haben, sonst kann sie derart mif3braucht wer-

den wie unter dem Hitlerregime.

Ein letztes Ziel von Bildung:

So wie der Mundige nach Unabhangigkeit strebt, so ist es Aufgabe
des Bildenden / Lehrenden, sich tberflissig zu machen. Bildung ist
nichts Einseitiges. Es bedarf immer mindestens zweier Parteien:
der Lehrenden und der Lernenden, wobei die Rollen nicht fest sein
mussen. So wie es keine sinnvolle Schule ohne Lehrende geben
kann (vgl. Adorno, 1975, S. 140).

3.2.2 Bildung / Qualifikation

Im alltéglichen Gebrauch werden zunehmend die Begriffe Bildung
und Qualifikation gleich genutzt, daher werde ich an dieser Stelle

ihre Unterschiede darlegen, um sie von einander abzugrenzen.
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Bildung ist ,das Uberlieferte, ein wenig Ehrwirdige, aber es ist
doch immer nur eine individuelle ganz subjektive Attitlide, etwas,
das ich fir mich, meine Identitét tue; Bildung ist meine ganz per-
sonliche Angelegenheit. Gebildet werden kann nur das Indivi-
duum® (Raapke, 1998, S. 552).

,Qualifikation ist demgegeniber das, was den Marktwert des Men-
schen, der Menschengruppe, der ganzen Firma erhoht. Qualifika
tion ist wie eine Ware, die ich erwerben und wieder zum Verkauf
anbieten und je nach Marktlage vielleicht sogar mit Gewinn ver-
kaufen kann. Qualifikation ist normierbar und kann an Qualitéts-

standards gemessen werden® (Raapke, 1998, S. 552).

3.2.3 Weiterbildung / Erwachsenenbildung /
Jugendbildung

Auch diese drei Begriffe werden zum Teil mit unklaren Abgren-

zungen benutzt, deshalb werde ich sie folgend naher definieren.

»unter Weiterbildung werden immer mehr berufliche, technische,
Okonomische Weiterbildung ebenso wie wissenschaftliche Weiter-
bildung, Weiterbildung der Manager, der Arzte usw. verstanden®
(Raapke, 1998, S. 552). Auch das Fachlexikon der sozialen Arbeit
versteht Weiterbildung als eine Hoher- oder Zusatzqualifikation,
die auf Berufserfahrung aufbaut (vgl. 1993, S. 1032).

» Erwachsenenbildung wird demgegentber als traditionelle, allge-
meine, kulturelle oder politische Bildung auf der personlich sub-
jektiven und nicht auf der auf Effektivitét gerichteten Seite ange-
siedelt” (Raapke, 1998, S. 552). Erwachsenenbildung soll im Sinne
eines lebensangen Lernens Hilfen geben, die den jeweiligen Le-
benssituationen anpaldt sind und die in einer demokratischen Ge-
sellschaft vorhandenen fundamentalen Beteiligungsmoglichkeiten
realisierbar werden lassen (vgl. Kreft / Mielenz, 1988, S. 166).
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» Erwachsenenbildung ist der Name fir das an den Freiheits- und
Gleichheitsideen der Aufklarung sich orientierende gesellschaftli-
che Projekt der Subjektwerdung des Menschen durch Bildung*
(Fachlexikon der soziadlen Arbeit, 1993, S. 292). Somit steht die
Bildungsarbeit der Erwachsenenbildung im Dienst der Emanzipa-
tion des Lernenden (vgl. Kreft / Mielenz, 1988, S. 166).

Das Meyers Lexikon macht &hnliche Unterscheidungen: Erwachse-
nenbildung ist Teil des Bildungsgesamtplans. Es sind Einrichtun-
gen und Malinahmen der algemeinen und beruflichen Weliterbil-
dung. Tréger sind u. a. Volkshochschulen, konfessionelle, gewerk-
schaftliche und parteipolitische Institutionen. Weiterbildung ist das
weiterfihrende Lernen nach Eintritt in die Erwerbstétigkeit, meist
als betriebliche Weiterbildung im eigenen Berufsfeld. Tréger sind
u. a. Universitéten, Volkshochschulen, Massenmedien, Gewerk-

schaften und Kirchen.

Das SGB VIII erklart in § 11 Absatz 3, Ziffer 1 die ,,aul3erschuli-
sche Jugendbildung mit allgemeiner, politischer, sozialer, gesund-
heitlicher, kultureller, naturkundlicher und technischer Bildung* zu
den Aufgaben der Jugendarbeit. Allerdings steht der Begriff der
aulRerschulischen Jugendbildung sowohl als Bezeichnung fir das
gesamte Feld der Jugendarbeit (Jugendpflege), wie auch fur das
spezifische Angebot der Bildungsarbeit der Jugendbildungsstétten
(Seminare, Workshops, u. a.) (vgl. Kreft / Mielenz, 1988, S. 301).

3.3 Die auRerschulische Bildungsarbeit

3.3.1 Die Geschichte aul3erschulischer Bildungsarbeit

Die Begrifflichkeiten sind zum Teil etwas unklar. Es wird sowohl
die Bezeichnung Erwachsenenbildung a's auch die Weiterbildung
als Oberbegriff angesehen (vgl. Kreft / Mielenz, 1988, S. 594). Das

kann zu MiRverstandnissen fihren.

13



Im folgenden Abschnitt steht Erwachsenenbildung als Uberbegriff
fUr auflRerschulische Bildung. Zum einen, weil die Geschichte der
Erwachsenenbildung dokumentiert ist, und zum anderen, weil diese
Geschichte bezeichnend fir die Entwicklung der auf3erschulischen
Bildungsarbeit ist.

Ab 1870 grundeten sich verstarkt , Initiativen des liberalen Bur-
gertums, und zwar nicht primé zur Selbstbildung der eigenen
Schicht, sondern auch als staatlich gebilligte Volksbildung zur so-
zialen Integration und politischen Sozialisation der sozialistischen
Arbeiterschaft* (Siebert, 1998, S. 317).

Nach dem ersten Weltkrieg wurden viele Volkshochschulen ge-
grindet. Sie waren die dominierende Institution der Erwachsenen-
bildung (vgl. Siebert, 1998, S. 317).

Auf Anordnung der Militarverwaltung wurden die Volkshoch-
schulen 1945 in allen vier Besatzungszonen wiederertffnet. Sie
dienten der kulturellen und politischen Identitétsfindung und soll-
ten die Gemeinschaft der verschiedenen Bevolkerungsschichten
fordern (vgl. Siebert, 1998, S. 319).

Die Volkshochschulen waren nach 1945 die ersten Einrichtungen
der Erwachsenenbildung. Sie sollten die ,Grundversorgung® an
Weiterbildungsmoglichkeiten sichern (vgl. Raapke, 1998, S. 550).
Zu dieser Zeit war der Unterricht gekennzeichnet durch Vortragen
und Zuhoren, Vormachen und Nachmachen. Man sprach von Hoérer
und Dozent (vgl. Raapke, 1998, S. 567).

1955 hat die Senatskommission der Gottinger Universitat Seminar-
kurse beschlossen. Diese Kurse sollten neue Formen und Moglich-
keiten des Lehrens und Lernens bieten. Erstmalig waren Kurse mit
20 Doppelstunden langerfristig ausgelegt. Ebenso neu waren die

Lehrmethoden. Der Unterricht war gekennzeichnet durch eigenes
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Literaturstudium, Referate, Diskussionsbeitrage, Nachforschungen
und Umfragen. Aus diesen Seminarkursen entwickelten sich Spe-
zialqualifikationen, weiterbildende Studiengange (vgl. Raapke,
1998, S. 571 -572).

Ende der 50er bzw. Anfang der 60er Jahre sprach man nicht mehr
von Horer und Dozent, sondern von Teilnehmern und Kursleitern.
Es kristallisierte sich die ,, politische Bildung fir die zu praktizie-
rende Demokratie” als Ziel in der Erwachsenenbildung heraus
(Raapke, 1998, S. 568).

Ab Mitte der 60er Jahre fand eine heftige Diskussion Uber die Di-
daktik der Erwachsenenbildung statt. Es formten sich Begriffe wie
zielgruppenorientiert, erfahrungsorientiert, |ebensweltorientiert und
teilnehmerorientiert. Zeitgleich erschienen mehrere Werke zur Di-
daktik, Methodik und zu den Inhalten der Erwachsenenbildung.
Diese Entwicklung fihrte zu einem deutlichen Einschnitt im di-
daktischen Denken in der Erwachsenenbildung (vgl. Raapke, 1998,
S. 568 — 570). ,,Didaktik heif3t hier die a's theoretische Klarung der
Ziele und Inhalte von Unterricht einschliefdlich ihrer Begrindung:
das ,Was*, ,Wozu* und ,Warum®. Methodik behandelt die Pro-
bleme der Vermittlung von Wissen, also das ,Wie", nicht aber,
welches Wissen wissenswert und damit lehrnotwendig sei* (Gagel,
1994, S. 132).

Seit den 80er Jahren ist die Erwachsenenbildung fast ohne Einwir-
kung der offentlichen Hand. Man sprach immer 6fter von Weiter-
bildung. Um 1985 Offnete sich die Erwachsenenbildung fir
Marktmechanismen, woraus sich ein , pluralistisches Leistungsan-
gebot' mit dem Wettbewerb als Ordnungsprinzip entwickelte (vgl.
Raapke, 1998, S. 550). Spéater kamen neue Formen der Erwachse-
nenbildung hinzu: Fernstudium und Bildungsurlaub entstanden
(vgl. ebd., S. 572).
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Durch die Verabschiedung des Ausbildungsforderungsgesetzes
(AFG) bekam die berufliche und betriebliche Weiterbildung bald
eine grolere Dimension, als die offentliche Erwachsenenbildung
(vgl. ebd., S. 550).

Schon in der Weimarer Reichsverfassung wie auch heute im
Grundgesetz ist das Recht auf Bildung in jeder Lebensphase und
der frele Zugang zu Bildungseinrichtungen verankert. Dieses Recht
ist nicht beschréankt auf die reine Wissensvermittlung oder die Be-
rufsqualifikation. Vielmehr besteht ein Anspruch auf ganzheitliche
d. h. gesellschaftliche, politische, wirtschaftliche und kulturelle
Erziehung. Diese Bildung hat als Ziel, den Heranwachsenden zu
helfen, sich in einer komplizierten, dem schnellen Wandel unter-
worfenen Gesellschaft zu orientieren und ein aktives, selbstbe-
stimmtes Leben zu fuhren (vgl. Reuter, 1998, S. 33).

»Die Geschichte der deutschen Erwachsenenbildung ist untrennbar
verknipft mit Ideen der Aufkldrung und der Demokratisierung*
(Siebert, 1998, S. 318). Heute ist die , Erwachsenenbildung ein
wichtiges Tellsystem des deutschen Bildungswesens® (Raapke,
1998, S. 549).

Die Angebote der Erwachsenenbildung richten sich gleichermal3en
an Manner wie Frauen, und der grofdte Teil der Veranstaltungen
wird auch koedukativ durchgefuhrt (vgl. Derichs-Kunstmann,
1996, S. 9).
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3.3.2 Die Ziele auRerschulischer Bildungsarbeit

,Die Erwachsenenbildung erflllt mehrere und unterschiedliche
gesellschaftliche Funktionen:
a) eine kompensatorische Funktion:
Sie hat — als zweiter Bildungsweg — der bildungsbenachteiligten
Arbeiterschaft eine Verbesserung ihrer Berufs- und Allgemein-
bildung ermdglicht;
b) eine 6konomische Funktion:
Sie trégt dazu bei, angesichts des technisch-technologischen
Wandels den Qualifizierungsbedarf der Arbeiterwelt zu decken;
c) eine sozialpolitische Funktion:
Sie ermoglicht durch qualifizierende Mal3nahmen eine Verbes-
serung des sozialen und beruflichen Status, verhindert einen so-
zialen Abstieg und fordert Mobilitét;
d) eneideologisch-sozialintegrative Funktion:
Sie fordert eine Systemkritik und eine demokratische Mitbe-
stimmung in der Politik und der Wirtschaft;
€) eine personlichkeitsbildende Funktion:
Sie regt die Entfaltung kultureller und politischer Fahigkeiten
und Interessen an® (Siebert, 1998, S. 318).

Abschlieflend ist zu sagen, dal als Ziel auRerschulischer Bildungs-
arbeit die ,mdglichst objektive Information, die Aushildung eines
politischen Problembewul3tseins, die Forderung der Erkenntnis des
eigenen Standortes, die Bejahung der Grundwerte, die Entwicklung
der Fahigkeit zu politischem Handeln, das Bewutmachen des We-
sens demokratischer Spielregeln” gilt (Gagel, 1994, S.).

3.4 Forschungsergebnisse

In der Vergangenheit wurden in der Erwachsenenbildung Manner
als kompetent fur jegliche Problemstellungen und Themen angese-

hen. Sogar fur Frauenprobleme. Die Absurdité solcher Zustande
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wird zwar immer bewul3ter, jedoch wird die Nicht-Zustandigkeit
der Frauen fur viele Bereiche wird jedoch immer noch nicht hinter-
fragt wird (vgl. Edding, 1995, S. 70). Es gilt der Grundsatz: je bes-
ser die Bezahlung, der Status, das Ansehen, desto haufiger Uber-
nehmen Manner die Aufgabe (vgl. Edding, 1995, S 71). , Sogar
Gewerkschaften mit Uberwiegendem Frauenanteil (z. B. GTB,
HBV) werden in ihren Funktionskdrpern mehrheitlich von Man-
nern reprasentiert” (Derichs-Kunstmann, 1996, S. 13). Bei Veran-
staltungen, die von Mannern wie Frauen gleichermal3en besucht
werden und bei denen drel Teamer nétig sind, sind es aulRerst selten
zwei Frauen und ein Mann. Es scheint so zu sein, dal3 Manner sich
in so einer Situation nicht aufgehoben fihlen wirden (vgl. Edding,
1995, S. 71). Viele Méanner sind unsicher im Umgang mit einer
Dozentin. Sie haben kein Verhaltensrepertoire gelernt. Es sind
Verhatensmuster fir Mann / Frau, Teilnehmer / Dozent vorhanden,
nicht aber fur die Konstellation Tellnehmer / Dozentin (vgl.
Edding, 1995, S. 77).

Eine Dozentin / Teamerin, die mit Problemen anders umgeht als
ein Dozent, hat es schwerer. Sie mul3 Ihre Fahigkeiten erst unter
Beweis stellen, wahrend Ihre mannlichen Kollegen mit einem Ver-
trauensvorschul? arbeiten kénnen (vgl. Edding, 1995, S. 76). ,Die
Konflikte, die entstehen, wenn eine Frau nicht nur >nett dabei< ist,
sondern in einer Lehr- Lernsituation mit tberwiegend mannlichen
Erwachsenen eine Leitungsfunktion Gbernimmt, missen zwar indi-
viduell geldst werden, sind aber gesellschaftlich vermittelt und auf-
rechterhalten” (Edding, 1995, S. 74).
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3.4.1 Das Verhalten der Teamerlnnen

Das Verhalten der Teamerlnnen hat einen entscheidenden Einflufd

auf die Hierarchiebildung im Seminar. Bei entsprechenden Unter-

suchungen lief3en sich geschlechtstypische Verhaltensweisen der
Teamenden feststellen:

»Nicht ale mannlichen Teamer flhrten endlose Plenumsse-
guenzen durch, aber wenn es einen Teamenden gab, der lange
Plenumssequenzen durchfihrte, mit Vortrdgen und ohne Ar-
beitsgruppen, so war er mannlich.

Wenn es einen Teamenden gab, der sich auf anwesende Frauen
als Geschlechtswesen bezog oder sexistische Anspielungen
machte, so war dieser mannlich.

Wenn es einen Teamenden gab, der Teilnehmerinnen oder
Teillnehmer vor dem Seminar vorfuhrte, so war er mannlich.
Wenn es einen Teamenden gab, der sich vor allem as Experte
darstellte, so war dieser mannlich.

Wenn es Teamende gab, die eher kreative Methoden einsetzten
und haufiger Methodenwechsel bei der Durchfihrung des Se-
minars praktizierten, so waren sie weiblich.

Wenn es Teamende gab, die stérker die Kritik der Tellnehmen-
den einforderten und sich mit dieser auseinandersetzten, so wa-

ren sie weiblich”

(Derichs-Kunstmann, 1996, S. 23 — 24).

Auch Mithing kommt zu dhnlichen Ergebnissen:

Von den Teamerinnen setzte die Mehrheit selbsténdige Ar-
beitsgruppen ein, die Manner arbeiteten weniger mit dieser
Lernform, mit Ausnahme der jingsten Teamer.

Die méannlichen Teamer arbeiteten vorrangig mit angeleiteten
oder aufgabenbezogenen Arbeitsgruppen. Ein Teamer flhrte
Uberhaupt keine Arbeitsgruppen durch. Dieser Teamer war der

dlteste von allen Teamenden.
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e Mehr Teamer as Teamerinnen setzten ausfuhrlichere Vortrége
in Plenumsphasen ein.

e Die Teamerinnen waren eher dazu geneigt, sich mit der Teil-
nehmerlnnenkritik auseinanderzusetzen, da sie insgesamt oOfter
als die Teamer abfragten. Dagegen gab es eine nicht geringe
Anzahl von Teamern, die keine Beurteilungsphase durchfiihr-

ten.

Auffallig ist noch, dal’ die Aufmerksamkeit der mannlichen Tea-
mer mehrheitlich bei den mannlichen Teilnehmern liegt (vgl.
Nyssen, 1996, S. 57).

Ich will die Richtigkeit solcher Ergebnisse nicht grundsétzlich in
Frage stellen, aber ich glaube, sie sind doch sehr einseitig und ver-
einfachend.

3.4.2 Das Verhalten der Teilnehmerinnen

Trotz dler noch aufzufiihrenden Unterschiede muf3 angemerkt
werden, dal? die Gemeinsamkeiten zwischen Mannern und Frauen
Uberwiegen. Aber aus den existierenden Unterschieden konstituiert
sich die Geschlechterhierarchie. Die Aufféligkeiten treffen keines-
falls auf alle Manner oder alle Frauen zu, doch gibt es Verhatens-
weisen, die so nur von Méannern oder nur von Frauen praktiziert
werden. Die meisten Unterschiede lassen sich im Kommunikati-
onsverhalten beobachten. Aber auch bei der Rollenteilung in der
Gruppe und der Orientierung im Raum &3t sich ein Unterschied
feststellen.

Das Geschlechterverhdtnis inszeniert sich schon bei Beginn eines

Seminars. Frauen suchen die Nadhe zu anderen Frauen und Manner

eher die Distanz - auch zu anderen Mannern.
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In der Vorstellungsrunde neigen Méanner dazu langer zu reden as
Frauen. Sie sprechen mehr Uber ihre Stérken und versuchen ihre
Schwéchen noch a's Starken darzustellen, wobei sie ihre betriebli-
che Funktion in den Vordergrund stellen. Frauen machen eher wit-
zige Bemerkungen Uber ihre Schwachen, Manner hingegen Uber
ihre Stérken (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S. 21).

Nyssen kommt zu dhnlichen Ergebnissen: Manner stellen sich tber
ihre Arbeit vor. Sie prasentieren sich as positiv und selbstsicher.
Frauen geben sich unsicher, vergefdlich und zweifeln ihre Kompe-
tenz an (vgl. Nyssen, 1996, S. 57).

Im Plenum liegt die Steuerung der Diskussion in der Hand der
Manner. Sie reden lang und ausfihrlich, machen kritische AuRe-
rungen und unterbrechen andere. Frauen reden wohl haufiger, aber
absolut betrachtet, weniger als Manner. Manner neigen eher zu
abgrenzendem Verhalten. So stellen sie andere Teillnehmerinnen
durch Bemerkungen blof3. Diese Verhatensweisen treffen nicht auf
alle Teilnehmer zu, doch wenn sie beobachtet werden, dann bei
Mannern (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S. 21).

Auch Edding schildert das Verhalten von Méannern und Frauen in
Gesprachen auf gleiche Weise. Sie beschreibt, dal? Frauen haufiger
unterbrochen werden als Ménner. Frauen benutzen mehr Fullworter
als Manner und Themen, die von Frauen eingebracht werden, wer-
den von Mannern as relativ unwichtig angesehen. Im Gegensatz
dazu, werden Themen, die von Méanner vorgeschlagen werden, von

Frauen aufgenommen und verfolgt (vgl. Edding, 1995, S. 75).

In gemischten Lerngruppen bzw. Kleingruppen sieht es nicht an-
ders aus. Dort sind Méanner die aktiveren Sprecher. Frauen bezie-
hen sich haufig auf andere und férdern die thematische Entwick-
lung der Diskussion (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S. 15). Auch

hier sind die Méanner die Langredner. Ebenso sind es die Manner,
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die die Gruppenergebnisse vorstellen. Allgemein kénnen Manner
als dominanter und Frauen als kooperativer beschrieben werden
(vgl. Nyssen, 1996, S. 57).

Bel der Vergabe der Diskussiondeitung und der Schriftfihrung
zeigt sich ein auffallendes Ergebnis. Bei einer Untersuchung von
20 Gruppen Ubernahmen 15 mal die Manner die Diskussionsleitung
und nur 4 mal die Frauen. Aber nur einmal war ein Mann Schrift-
fuhrer, 16 ma war es eine Frau. Wenn die Diskussionsleitung in
der Gruppe gewahlt wurde, wurde es ein Mann. Dabei lauft esin
der Regel so ab, dal3 eine Frau einen Mann als Diskussionsleitung
vorschlug und alle zustimmten. Die Rolle der Schriftfihrung wurde
hingegen nicht ermittelt, sondern eine Frau meldete sich freiwillig.
Ist die Diskussionsleitung allerdings einfach ausgelibt worden, war
es eine Frau (vgl. Auszra, 1996, S. 42). Es stellt sich so dar, als ob
Frauen die Diskussionseitung nur Ubernehmen, wenn es sich
ergibt. Dem liegt die Uberzeugung zugrunde, dai alle meinen,
Manner konnten die Diskussiondeitung und Frauen die
Schriftfihrung (vgl. Nyssen, 1996, S. 58 und Derichs-Kunstmann,
1996, S. 22/ 23).

So gilt also grundsétzlich:

e ,Nicht alle Méanner redeten immer viel, aber derjenige, der viel
redete war, ein Mann.

e Nicht ale Manner Ubernahmen die thematische Steuerung des
Seminars, aber digjenigen, die vor alen Dingen die Teamenden
kritiserten, das Unterrichtsmaterial einer kritischen Prifung
unterzogen, aber auch die Teamenden lobten und sie wie auch
andere Teilnehmenden in ihren Reden unterbrachen, waren
Manner.

e Nicht alle Frauen waren schweigsam, im Gegenteil, Frauen
redeten haufiger, aber ihre Beitrage waren kirzer und von der
Gesamtdauer erheblich geringer als die der Manner*”

(Derichs-Kunstmann, 1996, S. 22/ 23).
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Es sieht so aus, as seien dominantes Verhalten, entwickeln von
Durchsetzungsstrategien und der Aufbau und die Pflege von Kon-
kurrenzbeziehungen wesentliche Elemente mannlicher Lernkultur.
Die weibliche zeichnet sich durch gréf3ere Kooperationsbereitschaft
und —fahigkeit aus. Frauen arbeiten lieber und besser in Gruppen.
Ihr Vorgehen ist demokratischer und besondere Stéarke entwickeln
sie, wenn sie das Gelernte weitervermitteln sollen (vgl. Niehoff,
1993, S. 861).

Die Erfahrung zeigt, dal3 Frauen in gemischten Gruppen ehrlicher
mit ihren Gefiihlen sein kdnnen, als Méanner. Sie schiitzen sich we-
niger, zeigen Verletzungen und stellen ihr Verhaten offener zur
Diskussion (vgl. Edding, 1995, S. 78). Frauen zeigen eine grof3ere
kooperative Orientierung. Der mannliche Stil setzt sich in Gruppen
jedoch durch. Daraus entstehen Frauen Nachteile, sie haben z. B.
weniger Chancen, ein Thema, das sie einbringen, als Gesprachs-
thema durchzusetzen (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S. 15/ 16).

3.4.3 Folgerungen aus den Forschungsergebnissen

»Diskriminierung hat ja nicht nur einen personlichen Aspekt, son-
dern vor allem einen strukturellen* (Edding, 1995, S. 71).

Das Erlauterte zeigt deutlich, wie sehr die Interaktionsprozesse
geschlechtsbezogen sind. Lehr- und Lernprozesse finden also in
einer Geschlechterhierarchie statt (vgl. Nyssen, 1996, S. 56). Die-
ses geschlechtsspezifische Verhalten in der Bildungsarbeit kann bel
Méannern und Frauen zu Lernblockaden fuhren. Ein Aspekt ist da-
bei, dal} das ,alte’ Verhalten dem ,neuen Verhalten keinen Platz
|al3t, da es unreflektiert weitergefiihrt wird und so nichts neues ent-
stehen kann (vgl. Auszra, 1996, S. 41).
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Ein anderer Aspekt ist, dal3 mannliches Imponier- und Konkur-
renzverhalten die Lernprozesse von teilnehmenden Frauen beein-
tréchtigt (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S. 11).

Vor diesem Hintergrund und mit dem Wissen, dal3 Méanner in ge-
mischten Gruppen mit ihren Interessen bevorzugt werden, erwéchst
eine scheinbare Notwendigkeit, spezielle Angebote fur Frauen an-
zubieten (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S. 10/ 11). Bis heute gibt
es im Sprachgebrauch nur Themen und Frauenthemen, Mén-
nerthemen tauchen gar nicht auf. Bei Frauenthemen sind nicht nur
Dozentinnen / Teamerinnen zustandig, sondern man hat auch
gleich Assoziationen zu Themen: ,intimer Erfahrungsaustausch auf
der Grundlage personlicher Betroffenheit* (Edding, 1995, S. 70).

Frauenthemen sind Gefiuihle, Familie und Beziehung. Mannerthe-
men sind hingegen Leistung, Wettbewerb und Aggression, und in
gemischten Gruppen ist es so, dal3 Frauen mit ihren Themen weni-
ger Raum bleibt (vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S. 16).

Doch der Begriff , Frauenthema' und das Anbieten eines speziellen
Frauenangebots ist Fortschritt und Gefahr zugleich. Der Fortschritt
ist die Chance und die, die ein solches Angebot beinhaltet M6g-
lichkeit (Frauen bekommen mit ihren Themen Raum.). Die Gefahr
liegt im Abgeschoben werden der Frauen in die , Frauenecke'. Das
Heraushalten aus den , eigentlichen’ Themen — den Mannerthemen.
Dahinter steht das Bewuldtsein, da? Manner wichtig und Frauen
unwichtig sind (vgl. Edding, 1995, S. 70).

3.4.4 Die Konsequenzen fir die Bildungsarbeit
Bis heute ist es so, dal3 dominante Manner fast alle Mdglichkeiten

besitzen und nur besonders gut qualifizierte Frauen &nliche Chan-
cen haben (vgl. Auszra, 1996, S. 52).
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Es ist wichtig, Uber den Stellenwert der Vermittlung von Inhalten
gegenlber dem Erlernen sozialer Kompetenzen nachzudenken. Die
Erfahrung zeigt, dal3 es nicht moglich ist, vorrangig Inhalte und
nebenbel soziale Fahigkeiten zu vermitteln. Der sogenannte heimli-
che Lehrplan muf3 beriicksichtigt werden, da sonst unerwinschte
Verhatensweisen wie Konkurrenzverhalten und das méannliche
Durchsetzen gegenliber Frauen eingelibt werden (vgl. Mthing,
1996, S. 38/ 39).

Eine Anderung der Chancenverteilung zwischen den Geschlechtern

scheint erst moglich, wenn:

e die heimliche Hierarchie und die Rollenzuweisungen reflektiert
und thematisiert werden.

e die Gruppen, was die Geschlechter betrifft, paritétisch zusam-
mengesetzt sind.

e Aufgaben umgewertet werden und so das Eintiben ungewohnter
Aufgaben als eigenstandiges Lernziel angesehen wird.

e dieVerantwortung aufgeteilt wird, also kein Chef gesucht wird.
Dadurch wird die Zusammenarbeit und die Arbeitsteilung zu
einem eigensténdigen Lernziel.

e darauf geachtet wird, dal bel der Darstellung von Gruppener-
gebnissen die Konkurrenz zwischen den Gruppen vermieden
wird.

(vgl. Auszra, 1996, S: 52/ 53).

Neben der Verhatenswahrnehmung &t sich die Verhaltenskor-

rektur grob auf zwel Punkte reduzieren:

1. ,geschlechtsgerechte’ Didaktik (ohne Bevorzugung, Benachtei-
ligung)

2. Berlcksichtigung des geheimen Lehrplans

(vgl. Derichs-Kunstmann, 1996, S: 26).

Solche Verédnderungen sind nur mit einem Verstandnis von ,Ler-
nen* moglich, dal3 tber die Wissensvermittlung hinausgeht, den zu
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,Belehrenden’ berticksichtigt und den ,Lehrenden’ in der Arbeit
reflektiert.

Das ,Lernen’ ist kein von anderen Lebensprozessen |osgelOster,
separater Prozel3, sondern ein allzeit stattfindender. Aber der Lern-
prozeld in einer Bildungsveranstaltung ist durch seine Inszenierung
ein besonderer, denn dort kdnnen Arrangements geschaffen wer-
den, die den beteiligten Personen das Lernen erleichtern. Dabel
spielen Begriffe wie ,emanzipatorisches Lernen' und , teilnehmero-

rientiertes Lernen' eine Rolle.

Beim emanzipatorischen Lernen ist es Ziel, die Tellnehmenden in
ihrem Selbstwertgefiihl zu stdrken und ihnen zu vermitteln, dald sie
L ernprozesse bewul3t und engagiert beeinflussen kénnen. Das fihrt
Menschen dazu, dai sie sich selbst mehr zutrauen und den Worten
anderer Menschen nicht mehr vertrauen ohne sie auch zu hinterfra-

gen.

Aus einer solchen Reflexion ergibt sich das teilnehmerorientierte

Lernen. Denn nur, wenn die Teilnehmenden sich mit ihren Gefuh-

len ernstgenommen fihlen und ihre Bedirfnisse Gehor finden,

koénnen sie sich selbstbewuf3t und stark fhlen. Daraus ergibt sich

beispielsweise, dal3

e der Lehr- Lernprozeld moglichst gemeinsam entwickelt wird,

e dieindividuellen Lernmdglichkeiten und —zeiten berticksichtigt
werden,

e einsinnlicher Zugang zum Lerngegenstand Beachtung findet,

e kreative Aneignungsmoglichkeiten integriert werden.

Dabel stehen die Tellnehmenden mit ihrer Selbstwahrnehmung,

ihren Motiven und Problemen im Vordergrund (vgl. Muthing,

1996, S. 29/ 30).
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4. Institutionskunde

4.1 Die Arbeiterwohlfahrt

4.1.1 Die Geschichte der Arbeiterwohlfahrt

1919 grindete Marie Juchacz, damals Frauensekretérin beim SPD-
Parteivorstand in Bonn, die Arbeiterwohlfahrt (AWO) as Unter-
gliederung der SPD.

Die Wurzeln und Vorléaufer der AWO sind zu finden:

e Im Engagement sozialdemokratischer Frauen in Kinderschutz-
kommissionen (zum einen zur Einhatung des Kinderarbeits-
schutzgesetzes von 1903, zum anderen zur Organisation prakti-
scher Hilfen wie Stadtranderholungen, Schulhilfen, Kinderferi-
enwanderungen), in der Kriegswohlfahrtspflege und Frauenbe-
wegung.

e Im sozialdemokratischen Engagement in der kommunalen Ar-
menpflege.

e In der Zusammenarbeit und der gegenseitigen Unterstiitzung
von Sozialdemokraten und Gewerkschaftlern.

¢ In der genossenschaftlichen und gewerkschaftlichen Selbsthilfe.

Das damals tbliche Versténdnis der birgerlichen Wohlfahrtspflege
war, dald die Arbeiter als Objekt der Armenpflege individuell ver-
sorgt und oft wie Bittsteller oder Hilfsbedurftige behandelt wurden
(nach dem Motto: Die Arbeiter sind selbst Schuld an ihrer Not!).

Daher versuchte die AWO nach der Grindung und in den ersten
Jahren der Weimarer Republik, einen Gegenpol zur herkommli-
chen, birgerlichen Wohlfahrtspflege zu schaffen. Die Arbeiter-
schaft sollte selbst an der Wohlfahrtspflege aktiv mitwirken kon-
nen. Die AWO sollte ein organisatorischer Zusammenschluf? akti-
ver und sozialdemokratischer Helfer und Funktionére sein. Sie sah
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sich as Selbsthilfeorganisation und wollte dementsprechend ur-

sprunglich kein Trager sozialer Dienste oder Einrichtungen werden.

Die gesellschaftliche Not provozierte allerdings das Entstehen von
vielen dezentral organisierten praktischen und sozialen Hilfen fur
Arbeitslose, Hungernde und heimkehrende Soldaten:

¢ Notkichen

¢ Erholungsmal3nahmen fir Arbeiterkinder und Arbeitslose

e Werkstétten fur Erwerbslose und Behinderte

e Na&h- und Kleiderstuben

e Unterstiitzung von Obdachlosen und Straffalligen

e \Warmestuben fur Kinder, Erwerbslose und alte Menschen

Als die AWO sich weigerte, sich in die nationalsozialistische Ge-
sellschaftsordnung einzugliedern, wurde sie als Wohlfahrtsverband
1933 von den Nationalsoziaisten verboten. Daraufhin wurden die
Einrichtungen und das Vermdgen beschlagnahmt und die fuhren-
den Mitarbeiter verfolgt und inhaftiert. Insgeheim wurden aller-
dings noch kleine Hilfsmal3nahmen im personlichen Kontakt wel-
tergefihrt.

Nach dem Zusammenbruch des Hitlerregimes 1945 wurde die Ar-
beit der AWO vielerorts wieder neu aufgenommen. Die Ortlich ge-
grindeten Organisationen kiimmerten sich in erster Linie um die

Waisen, Flichtlinge, Heimkehrer und Alten.

1946 wurde der erste Hauptausschul3 der AWO in Hannover als
Uberregionaler Dachverband, sozusagen als Zentrale gegrindet.
Dieser konnte als freier Wohlfahrtsverband unabhangig und selb-
stéandig neben der SPD arbeiten. 1947 fand die erste Reichskonfe-
renz statt (vgl. Niedrig, 1985, S. 1-3).
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4.1.2 Das Selbstverstandnis der Arbeiterwohlfahrt

Die AWO war und ist kleiner und finanzschwécher als einige an-
dere Wohlfahrtsverbande wie z. B. die grof3en konfessionellen, wie
die Caritas und das Diakonische Werk. Daher setzt sie in ihrer Ar-
beit Schwerpunkte und kann nicht an alen Orten der Bundesrepu-
blik Deutschland soziade Einrichtungen und Dienste grinden.
Heute zdhlt sie zu den Spitzenverbanden der Freien Wohl-

fahrtspflege in der Bundesrepublik Deutschland.

Schwerpunkte ihrer Arbeit sind:

e die Altenhilfe, Kinder- und Jugendhilfe

e die Erholungshilfe fir Senioren, Familien, MUtter und Minder-
jahrige

e ambulante und personliche Hilfen.

Weniger stark ausgepréagt sind:

e der Krankenhausbereich

e der Hilfefur Straffallige und Nichtsel3hafte
e der Suchtbereich sowie

e die Aushildung von Fachkréften.

Ihrem Selbstversténdnis nach versucht die AWO stets, neue Me-
thoden und Formen sozialer Arbeit zu entwickeln, wobel sie tradi-
tionelle Ansétze der Sozialarbeit kritisch Uberprift. Ihr ist es wich-
tig, neue Aufgaben schnell wahrzunehmen und auf neue Néte zligig
zu reagieren. Sie geht neue Wege und ist zukunftsweisend durch
Modelleinrichtungen und beispielgebende Initiativen, womit sie so
etwas wie eine , Pionierfunktion* einnimmt. Damit bewahrte der
Verband tber die Jahre seine Dynamik (vgl. Niedrig, 1985, S.4-5)
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4.1.3 Die Arbeiterwohlfahrt im Wandel der Zeit

Die AWO war von 1919 bis 1933 ein Teil der SPD, d. h. nur Mit-
glieder der SPD konnten Mitglieder der AWO werden. Seit 1945
ist die AWO politisch unabhéngig. Sie sieht sich als Kind der Ar-
beiterbewegung und fihlt sich den Ideden des demokratischen
Sozialismus verpflichtet. Seitdem kann jeder Birger, der die Richt-

linien anerkennt, Mitglied werden.

In der Weimarer Zeit war die AWO ein Zusammenschluf? sozial-
demokratischer Helfer, Mandatstréger und Wohlfahrtpfleger, seit
1945 ist sie eine Mitgliederorganistion mit Beitragszahlung.

1919 noch wollte die AWO kein Verband flr soziale Einrichtungen
und Dienste sein. Heute ist sie genau dies, ein Tréager von sozialen
Einrichtungen und Diensten, und beschéftigt nach eigenen Anga-
ben ca. 105.000 hauptamtliche Mitarbeiter und hat ca. 100.000 eh-
renamtliche Helfer bei 620.000 Mitgliedern.

Die Existenz und Notwendigkeit der Freien Wohlfahrtspflege als
wichtige Unterstiitzung des Sozialen Systems wird von der AWO
bgjaht. Mit der Zunahme an Professionalisierung geht eine Veran-
derung des Selbstversténdnisses, der Struktur der AWO und der
Arbeit einher. Der Stellenwert des ideologischen Uberbaus I&%3t
zugunsten der Fachlichkeit nach. Die praktische Arbeit aller Wohl-
fahrtsverbande wird dadurch angeglichen, und manche sozialen
Dienste sehen in der Praxis sehr dhnlich aus.

Heute ist der Anteil junger Mitglieder (20-30 Jahre alt) geringer als
der Uber 60jahrigen. Folgen der Uberalterung sind ein Ausbau der
Altenarbeit, wobei die Erweiterung anderer Angebot erschwert
wird. Die Vorstellungen der Gber 60jahrigen prégen entsprechend
das Selbstverstandnis (vgl. Niedrig, 1985, S. 6-7).
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4.1.4 Die Grundwerte der Arbeiterwohlfahrt

Die AWO ist:

politisch und konfessionell unabhangig.

ein anerkannter Spitzenverband der Freien Wohlfahrtspflege.
entstanden aus der ldee des demokratischen Sozialismus der
sozialdemokratischen Arbeiterbewegung (vgl. Bundesverband
der AWO, 1992, S. 5).

politisch aktiv (vgl. Bundesugendwerk der AWO, 1995,

S: 184).

Die AWO:

bekennt sich zu den unveréulRerlichen Menschenrechten und
deren Verwirklichung.
vertritt Werte wie Freiheit, Gerechtigkeit, Solidaritét, Toleranz
setzt sich fur die Chancengleichheit und eine grundsétzliche
Gleichstellung der Geschlechter ein.
hilft, ungeachtet des religiosen Bekenntnisses, der politischen
Uberzeugung oder der Herkunft des Einzelnen.
setzt sich fUr die Mdglichkeiten der freien Entfaltung der Men-
schen in unserer Gesellschaft ein und foérdert dabel soziale Ge-
rechtigkeit und staatsbiirgerliche Mitverantwortung und Mitge-
staltung (vgl. Bundesverband der AWO e. V., 1992, S.5). Sie
versucht dabei, die Sozialpolitik zu beeinflussen und setzt sich
as Interessenvertretung fur Rat- und Hilfesuchende ein (vgl.
Bundesjugendwerk der AWO, 1995, S. 184).
erkennt die partnerschaftliche und planvolle Zusammenarbeit
aller am sozialen System Beteiligten an, wobel die Unabhan-
gigkeit der Beteiligten gewahrt bleiben muf3 (vgl. Bundesver-
band der AWO e. V., 1992, S. 6).
vertritt ,,die Anerkennung des Vorrangs der kommunalen und
staatlichen Verantwortung fur die Erflllung des Anspruchs auf
soziale Hilfen, Erziehung und Bildung sowie flir die Planung
und Entwicklung eines zeitgerechten Systems soziaer Leistun-
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gen und Einrichtungen.” ( Bundesverband der AWO e. V.,
1992, S. 6).

4.1.5 Die Aufgaben der Arbeiterwohlfahrt

Ihre Aufgaben sind:

e die soziapolitisches Engagement und Einflul3nahme vor Ort
und Uberregional.

e die Kooperation mit anderen Organisationen, vor allem mit den
demokratischen Organisationen der Arbeiterbewegung und

e die Forderung der Hilfe zur Selbsthilfe.

Dabei arbeitet die AWO vorbeugend, aufklérend, informierend,
helfend und heilend auf allen Gebieten der Wohlfahrtspflege.

Sie unterstiitzt sowohl die Férderung und die Bildung von Frauen
as auch ehrenamtliches Engagement und den Aufbau von Kinder-
und Jugendarbeit. Die AWO ist aktiv im Bereich der Aus-, Fort-
und Weiterbildung und entwickelt / erprobt neue Formen und Me-

thoden der sozialen Arbeit.

Sie wirkt mit in der offentlichen Sozial-, Jugend- und Gesundheits-
hilfe, der Planung sozialer Leistungen und Einrichtungen sowie der
Forderung praxisnaher Forschung und férdert Projekte im In- und
Ausland im Rahmen der Entwicklungszusammenarbeit. Des weite-
ren unterhdlt sie soziale Dienste und Einrichtungen (vgl. Bundes-
verband der AWO e. V., 1992, S. 6-7).

4.1.6 Die Mitgliedschaft in der Arbeiterwohlfahrt

Auf der Grundlage des Vereinsrechts ist die AWO eine Vereni-
gung naturlicher und juristischer Personen. Die Satzung regelt die
Rechte und Pflichten der Mitglieder. Wer das Verbandsstatut der
AWO anerkennt und sich an der Erfillung der Aufgaben beteiligen
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will, kann die personliche Mitgliedschaft erwerben. Dies geschieht
Uber den Ortsverein des Wohnbereichs. Der entsprechende Vor-

stand entscheidet in der Regel Uber die Aufnahme.

Der AWO konnen sich andere Vereinigungen mit sozialen Aufga-
ben als Mitglieder anschlief3en und sich an der Willensbildung be-

teiligen.

4.1.7 Der Aufbau der Arbeiterwohlfahrt

Sie baut sich von unten nach oben auf folgendermal3en auf: Le-
bende, personliche Mitglieder bilden auf Ortsebene die Ortsver-
eine. Diese sind Mitglieder des Gemeinde- b.z.w. Stadtverbands,
gemeinsam bilden sie den Kreisverband. Die Kreisverbande bilden
den Bezirksverband, mehrere Bezirksverbande die Landesgliede-
rung und die Bezirks- und Landesgliederungen den Bundesverband
(vgl. Bundesverband der AWO e. V., 1992, S. 6-10).

Bundes- Bund

verband

Landes-

erband

ver Bundes-
lander

Bezirks- Regierungs-

verband bezirke
Kreise /

Kreis- Kreisfreie

verband Stadte

Orts- Orte/

verband Stadte
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Organe des Bundesverbands sind die Bundeskonferenz, der Bun-

desausschul? und der Bundesvorstand.

Die Bundeskonferenz als hdchstes Gremium trifft Beschllsse zu
bundespolitischen Aufgaben und zur Wahrung der Einheitlichkeit

des Gesamtvorstandes, die fur alle verbindlich sind.

Bis auf die Ortsvereine verfigen alle anderen Gliederungen Uber
die Organe Konferenz, Ausschul® und Vorstand. Die Ortsvereine

haben einen Vorstand und eine Mitgliederversammlung.

4.1.8 Die Finanzierung der Arbeiterwohlfahrt

Die AWO finanziert ihre gemeinnitzigen Aufgaben durch die Er-
|6se der Beitragsmarken, aus Veranstaltungen, Lotterien, Samm-
lungen, durch offentliche Mittel und Spenden, Leistungsentgelte
und Sonstiges (vgl. Bundesverband der AWO e. V., 1992, S. 8-11).

4.1.9 Die Arbeiterwohlfahrt und die Bildung

,Bildung ist ein Blrgerrecht und bildet die Grundlage fur die Le-
benssituation von Menschen" ( Bundesverband der AWO e. V.,
1998, S. 17).

Mit diesem Grundsatz steht die AWO ein fur Chancengleichheit
aller Menschen, egal welcher sozialer Herkunft. Sie will die Chan-
cen fur benachteiligte, junge Menschen erhéhen durch Fortbildung,
Umschulung, Hilfe und der Beschaffung eines Arbeitsplatzes. Die
AWO sieht die schulische und berufliche Bildung als gleichwertig
an und vertritt den Standpunkt, dal3 berufliche Qualifikation zu
erfolgreicher Erwerbstétigkeit fuhrt. Da die sich stéandig verandern-
den gesellschaftlichen Bedingungen ein lebenslanges Lernen sinn-
voll und notwendig machen, férdert die AWO kontinuierliche

Fortbildungsarbeit.



Die AWO versteht Bildung als ein Baustein des demokratischen
Gemeinwesens (vgl. Bundesverband der AWO e. V., 1998, S. 17).

4.2 Das Jugendwerk der Arbeiterwohlfahrt

4.2.1 Die Geschichte des Jugendwerks

Wie schon im Kapitel tber die Geschichte der AWO erdrtert, hat
sich die AWO schon seit ihrer Griindung im Kinder- und Jugend-
fUrsorgebereich engagiert und Kinder wie Jugendliche gefdrdert.
Schwerpunkte waren dabei anfénglich die Erholungsmal3nahmen
for Kinder und Jugendliche (vgl. Bundesugendwerk der AWO,
1991, S.5).

1955 wurde die Arbeit durch die Schaffung von Freundschafts-
gruppen durch den Hauptausschul3 erweitert. Nach den Erholungs-
mal3nahmen sollte die padagogische Arbeit vor Ort in kontinuierli-
chen Gruppen fortgesetzt werden. Gleichzeitig begann die Suche
nach ehrenamtlichem Nachwuchs, nach jungen Helfern. Ziel der

Arbeit war die Hinfuhrung zum sozialen Denken und Handeln.

Nachdem der Aus- und Aufbau von Kinder- und Jugendgruppen
weiter fortgesetzt wurde, verabschiedete 1969 die Bundeskonferenz
der AWO eine Satzung fur das Jugendwerk der AWO. Damit war
die Voraussetzung fir eine eigenstandige Kinder- und Jugendarbeit
geschaffen (vgl. Bundesverband der AWO, 1979, S. 1-2).

1970 wurde das erste Bezirksjugendwerk in Nord-Baden gegrin-
det.

1977 beschlof die Bundeskonferenz der AWO die Mustersatzun-
gen und L eitsdtze des Jugendwerks.

1977 gab es das erste Bundesugendwerkstreffen.
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1978 fand die erste Bundesugendwerkskonferenz in Bonn statt.
Damit ist 1978 das offizielle Grindungsahr des Bundesjugend-
werks.

1981 wurde das Bundesjugendwerk in den Bundesugendring auf-

genommen.

1983 wurden wichtige Anderungen der Mustersatzungen, die heute
noch Gultigkeit haben, fur das Jugendwerk von der Bundeskonfe-
renz der AWO beschlossen (nach Auskunft des Bundesjugend-

werks).

4.2.2 Das Jugendwerk im Wandel der Zeit

Die Gesdllschaft wandelt sich: natiirliche Ressourcen werden zer-
stort, es gibt immer mehr Arbeitdosigkeit, Schlisselindustrien wie
Bergbau und Landwirtschaft verlieren an Wichtigkeit, und traditio-
nelle Werte und Sozialmilieus haben sich aufgelést. Wichtig ge-
worden sind Individualisierung und Flexibilitét, erfolgsorientiertes
Handeln, Kosumverhaten und —orientierung, eigene Verantwor-

tung fir die personliche L ebensgestaltung.

Mit all diesem werden Kinder- und Jugendliche heute konfrontiert.
Des weiteren hat sich eine eigensténdige Jugendphase herauskri-
stallisiert, in der Jugendliche intellektuelle und soziale Kompeten-
zen entwickeln sollen, sich in ihrer Geschlechterrolle definieren,
eigene Normen und Werte entwickeln, einen gesteuerten und be-

durfnisorientierten Umgang mit Freizeit und Konsum erlernen.

Diese Jugendphase hat sich durch langere Ausbildungszeiten und
Probleme beim Berufseinstieg -weiter lernen statt arbeiten- verlan-
gert. Schon frih lernen Jugendliche politisch und wirtschaftlich-
konsumorientiert zu partizipieren. Erst spéat grinden sie Familien
und steigen ins Berufsleben ein.
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Kinder und Jugendliche sind heute gezwungen, sich individuell,
ohne Stutze durch traditionelle Milieus und Werte in dieser Welt zu
orientieren, ihren eigenen Lebensweg und —sinn zu finden. Unsi-
cherheit, viel Ausprobieren wollen ohne sich zu binden, standig
wechselnde Trends, Konsumorientierung und die Vordergrindig-

keit von Spal3 und Erlebnis sind nur einige Folgen davon.

Jugendverbande werden ebenfalls mit diesen Veranderungen kon-
frontiert: der Nachwuchs fehlt vor allem im ehrenamtlichen Be-
reich, und es existiert eine hohe Fluktuation der MitarbeiterInnen.
Das traditionelle Angebot, Jugendlichen gesellschaftliche Orientie-
rung anzubieten und die Moglichkeit, sich gesellschaftlich (ver-
bindlich und verbandlich) zu organisieren, findet immer weniger
Interesse. Kurzfristiges, spontanes Engagement steht im Vorder-
grund. Dazu kommt die Konkurrenz durch informelle Gruppenfor-
men (z. B. Cliquen) und die starken finanziellen Kirzungen (Zu-
schiisse der 6ffentlichen Hand) fir die Verbandsarbeit.

Das Jugendwerk ist von diesen Veranderungen natirlich auch be-
troffen. Seit Jahren beschéftigt es sich deshalb mit der Profilfrage
und versucht immer offensiver, neue Kinder- und Jugendgruppen
zu griinden, neue, zeitgemalie Freizeitangebote zu schaffen und die

Arbeit z. B. durch Fortbildungen zu qualifizieren.

Ein Durchbruch ist bisher leider nicht gelungen (vgl. Robl, 1995,
S. 114-128).

4.2.3 Das Selbstverstandnis des Jugendwerks

Das Jugendwerk:

e st ein selbstverwalteter Jugendverband als Teil der AWO.

o versteht die Selbstorganisation als Lernfeld fir Demokratie und
als Prozef3 der politischen Bildung und bietet damit Entwick-

lungsrdume an.
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macht flexible Angebote — hdufig in Form von Projekten, dadie
reguldre Jugendarbeit (Jugendgruppenarbeit) nicht mehr allein
ausschlaggebend ist.

will auf den Wandel der Zeit reagieren und dennoch die Erfah-
rung in und mit Gruppen (als Wert) anbieten.

bevorzugt dezentrale Angebote.

bietet soziale Heimat an.

steht fir ganzheitliches Lernen ein.

bestent auf freiwilliger Mitgliedschaft und Teilnahme bzw.
Ubernahme von Verantwortung.

vertritt Gemeinschaft und Solidaritét kontra Individualisierung.
bietet Freizeit und Bildung an und sieht sich as politische In-
teressenvertretung.

raumt Mitsprachemdglichkeiten und Einfluf auf die Gestaltung
der Arbeit ein.

tritt auch nach auf3en in Erscheinung (Jugendring, Behorden,
AWO, u.a).

stellt die ehrenamtliche Mitarbeit in den Vordergrund. (Ver-
nachlassigt oft die entsprechende Anerkennung! A. d. V.).

stellt Hauptamtliche ein, um Ehrenamtliche zu entlasten, zu
stitzen, zu fordern und um Aufgaben im Organsitations- und

Verwaltungsbereich zu Ubernehmen.

(Bundesjugendwerk der AWO, 1995, S. 54-68).

4.2.4 Die Grundséatze des Jugendwerks

Fur das Jugendwerk gelten folgende Grundsétze:

demokratische Struktur und Wahlen,

politische und konfessionelle Unabhangigkeit,

moglichst selbsténdiges Arbeiten als Jugendverband,
Zusammenarbeit mit anderen demokratischen Jugendorganisa-
tionen,

Beteiligung an der Arbeit der Jugendringe

(vgl. Bundesverband der AWO e. V., 1991, S. 33).
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4.2.5 Die Ziele des Jugendwerks

»Das Jugendwerk hat das Ziel, junge Menschen mit den Werten des
demokratischen Sozialismus vertraut zu machen® (vgl. Bundesver-
band der AWOe. V., 1991, S. 3).

Das bedeutet konkret:

e die Erziehung zu solidarischem und sozialem Denken und Han-
deln

e die Forderung demokratischer Verhaltensweisen

e das Lernen von Abwehr gegen undemokratische Tendenzen in
unserer Gesellschaft

e die Entfaltung geistiger, emotionaler und sozialer Kompetenzen

e die Selbstbestimmung in Familie, Beruf, Staat und Gesellschaft

e die Mitwirkung an der Gestaltung des gesellschaftlichen Le-
bens und die Ubernahme von Verantwortung

e die Wahrnehmung von Interessen und Rechten

e der Einsatz fur die Losung soziaer und politischer Probleme

(vgl. Bundesverband der AWO e. V., 1991, S. 33).

4.2.6 Die Aufgaben des Jugendwerks

Neben der Gruppenarbeit mit Kindern und Jugendlichen, werden
Ferienmal3nahmen organisiert und durchgefihrt, Schularbeitenhilfe
angeboten, aul3erschulische Bildungsarbeit veranstaltet, Jugend-
clubs unterhalten, Bildungshilfen fir Benachteiligte angeboten und
Projekte organisiert. Als wichtiger Punkt ist noch die Zusammen-
arbeit mit der AWO bei der Erfullung sozialer Aufgaben zu benen-
nen (vgl. Bundesverband der AWO e. V., 1978, S. 8).
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4.2.7 Die Mitgliedschaft im Jugendwerk

e Mitglieder der AWO bis zur Vollendung des 30. Lebensjahres
sind auch Mitglieder des Jugendwerks, es sei denn, sie wider-
sprechen der Mitgliedschaft im Jugendwerk.

e Kinder und Jugendliche bis zu ihrem 18. Lebengahr, die die
Satzung des Jugendwerks anerkennen sind Mitglied im Ju-
gendwerk, danach erlischt die Mitgliedschaft, oder sie erwerben
siein einem Ortsverein der Arbeiterwohlfahrt.

e Kkorporative Mitglieder kdnnen sich dem Jugendwerk anschlie-
Ben

(vgl. Bundesjugendwerk der AWO, 1995, S. 217-218).

4.2.8 Der Aufbau des Jugendwerks

Der Aufbau des Jugendwerks entspricht der Organisationsstruktur
der AWO.

Bundes- Bund
jugendwerk
Landes-
jugendwerk Bundes-
lander
Bezirks- Regierungs-
jugendwerk bezirke
Kreise /
Kreis- Kreisfreie
jugendwerk Stadte
Orts- Orte/
jugendwerk Stadte
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Auf Ortsebene werden in der Regel Kinder- und Jugendgruppen
gegrundet. Die sich darauf aufbauenden Gliederungen haben eher
Ubergeordnete Aufgaben wie z. B. Multiplikatorenschulungen, ju-
gendpolitische Aufgaben, verbandsiibergreifende Tétigkeiten und
die Abrechnung mit offentlichen Geldgebern (vgl. Bundesjugend-
werk der AWO, 1995, S. 218-219).

4.2.9 Die Finanzierung des Jugendwerks

Die Arbeit des Jugendwerks finanziert sich durch:
offentliche Mittel

e Spenden

e Zuschusse durch die AWO

e Mitgliedsbeitrége

o Erlése aus Veranstaltungen
e Sonstiges
(vgl. Bundesjugendwerk der AWO, 1995, S. 219-220).

4.2.10 Die Zusammenarbeit mit der Arbeiterwohlfahrt
Die AWO unterstiitzt das Jugendwerk durch finanzielle Mittel,
durch Zurverfigungstellung von Raumlichkeiten und Materialien

und durch Beratung und Hilfe bei finanziellen und personellen

Problemen.

Das Jugendwerk unterstitzt die AWO bel Veranstaltungen und
Offnet seine Bildungsangebote auch fir Mitarbeiterlnnen der AWO.

Auf einer Gliederungsebene befinden sich Vertreter der AWO im
Vorstand des Jugendwerks und umgekehrt.

Es finden gemeinsame Projekte und Veranstaltungen statt. Ebenso

lauft die Offentlichkeitsarbeit haufig zusammen.
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Probleme gibt es in der Regel dann, wenn sich das Jugendwerk
kontrolliert fahlt und nicht wohlwollend unterstiitzt wird. Dabei
koénnen langerfristig Probleme entstehen, wenn die AWO sich nicht
fur Nachwuchs aus den eigenen Reihen oOffnet (vgl. Bundesu-
gendwerk der AWO, 1995, S. 46-50).

Als algemein problematisch in den Beziehungen zwischen der
AWO as Mutterverband und dem Jugendwerk erweisen sich unter-
schiedliche Anspriiche an die andere Gruppe. So steht bei der
AWO oft die Frage nach der Mitgliederrekrutierung im Vorder-
grund, oder das Angebot des Jugendwerks wird als Konkurrenz
betrachtet. Demgegentber erwarten Jugendwerke oft rickhaltlose
Unterstitzung, die nicht immer realistischist.

4.2.11 Das Jugendwerk und die Bildung

Bildung im Jugendwerk soll aufklaren, fortschrittlich und kritisch
sein. Sie ist emanzipatorisch ausgerichtet, d. h. sie férdert Verhal-
tensdnderungen und die Humanisierung gesellschaftlicher Zu-
stéande. Ihr Ziel ist es, Mdglichkeiten zu schaffen, Denken und Sen-
sihilitét zu entwickeln, und Reflexion zu ermdglichen (vgl. Bun-
desjugendwerk der AWO, 1995, S. 205-208).

Gemal3 den historischen Wurzeln des Jugendwerks beruht Bildung
im Jugendwerk auf politischen Dimensionen und verschiedenen
moralischen Wertvorstellungen, deren Gultigkeit ,,ausschliefdich in
Relation zur gesellschaftlichen Realitdt bestimmt und sténdig auf
ihre Aktualitdt und Wertigkeit hin Uberprift werden mul3* (Bun-
desjugendwerk der Arbeiterwohlfahrt, 1996).

Die Werte sind:
Emanzipation: Befreiung aus der Abhangigkeit von
Herrschaftsverhéltnissen und Veranderung

gesamtgesel |schaftlicher Verhaltnisse,
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Gleichheit: alle Menschen haben gleiche Rechte und
Pflichten,

Solidaritét: Zusammenhalt und Zusammenarbeit, beson-
ders der Einsatz fur und die Unterstiitzung
von benachteiligten Menschen,

Toleranz: Achtung vor der Meinung anderer und den
Andersartigen, Fremden,

Freiheit: Meinungs- und Gedankenfreiheit, Freheit
von Existenzbedrohung,

Authentizitét: Das Gelebtwerden der Werte im Alltag.

Neben diesen Werten, die alle Teile eines Ganzen sind und ge-
meinsam wirken, sind die Freiwilligkeit und die Bedurfnisorientie-
rung wichtige Charakteristika der Bildungsarbeit des Jugendwerks.
Die Teillnehmer sollen freiwillig zu den Veranstaltungen kommen,
damit Lernen moglich ist. Inhalte und Methoden werden an den
Bedlrfnissen der Teilnehmerinnen ausgerichtet. Erganzt werden
diese durch , die objektiven Bediurfnislagen und die verbandlichen
Rahmenbedingungen (Bundesjugendwerk der AWO, 1995, S.
206-207).

Die politische Dimension des Bildungsbegriffs zielt auf eine sozia-
listische Gesellschaftsstruktur ab. Damit ist das Streben nach einer
demokratisch foderalen Gesellschaftstruktur, ,, deren Entwicklungs-
prozeld evolutiondr und deren Endstadium nicht bestimmbar ist”,
gemeint (Bundesjugendwerk der Arbeiterwohlfahrt, 1996). Jeder
Mensch soll am gesellschaftlichen Prozef teilhaben und ihn ver-
antwortungsbewuf3t gestalten und mitbestimmen kénnen. ,, Bildung
in diesem Sinne ist humanistisch® (AK-Bildung des Bundesu-
gendwerks der AWO, 1996, S. 9).
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4.3 Die Bildungsarbeit im BJW der AWO W. W.

Die Bezirkgugendwerke der AWO sind meist die erste Ebene mit
einem hauptamtlichen Apparat und deshalb in erster Linie fir die
Beratung und Anleitung der unteren Gliederungen (Orts-, Stadt-,

und Kreisugendwerke) zustandig.

Dabel liegt ein wichtiger Schwerpunkt auf den Fortbildungen fir
die ehrenamtlichen und hauptamtlichen Mitarbeiterlnnen. Das BIW
der AWO W. W. hat seine Geschéftsstelle in Dortmund und ist al's

Tréger der freien Jugendpflege anerkannt.

Fur die Organisation und Durchfiihrung der Bildungsarbeit im BJW
AWO W. W. sind im wesentlichen die Jugendbildungsreferentin
und der Arbeitskreis Bildung (AK-Bildung) zusténdig.

4.3.1 Der Arbeitskreis Bildung

Der AK-Bildung wurde 1988 vom Vorstand des BJW der AWO W.
W. ins Leben berufen und dem Jugendbildungsreferenten zur Seite
gestellt. Ziel war es, die wachsende Bildungsarbeit an kompetente

Mitarbeiterlnnen zu delegieren.

Seit dieser Zeit schulen der AK-Bildung und der / die Jugendbil-
dungsreferentin gemeinsam ehren- und hauptamtliche Mitarbeite-
rinnen aus der Kinder- und Jugendarbeit des BJW der A WO W. W.
und den Gliederungen der AWO im Bezirk W. W.

Zur Zeit gestalten 11 Personen die Bildungsarbeit im Bezirk W. W.
Die Altersspanne reicht von 21 bis 36 Jahren. Es sind sowohl Stu-
denten, Facharbeiter, Doktoranden sowie Sozialarbeiter in diesem

Kreis.



Konkret sind sie fur die Vorbereitung und Durchfhrung der:
e Grundkurse fur Ferienhelferinnen

e Grundschulungen fur Gruppenleiterinnen

e thematische Seminare

e verbandspolitischen Veranstaltungen

e Auswertungskonferenz

zustandig.

Des weiteren organisieren sie Weiterbildungen der Mitarbeiterin-
nen und Referentinnen, entwickeln Konzepte fur die auferschuli-
sche Bildungsarbeit, unterstiitzen die Gruppenarbeit mit Kindern
und Jugendlichen und erstellen den jahrlichen Bildungsplan (vgl.
AK-Bildung des BJW der AWO W. W., 1998, S. 1-2).

1998 verabschiedete der AK-Bildung ein vom Vorstand bestétigtes
schriftliches Konzept Uber die Grundlagen der eigenen Seminarar-
beit (vgl. AK-Bildung des BJW der AWO W. W., 1998, S. 3-5).
Dieser idealtypische Leitfaden spiegelt die Bildungsarbeit des AK-
Bildung wider und orientiert sich an den verbandsinternen Idealen
und Leitsdtzen. Er beschreibt die gewiinschten fachlichen und per-
sonlichen Kompetenzen und die Rolle der Teamerinnen. Um nur
einige Kompetenzen zu benennen:

¢ inhaltliche, gruppenpadagogische und methodische Kenntnisse
e Team- und Kritikfahigkeit

Einfuhlungsvermogen und Authentizitét
Autoritat
Vermittlungsfahigkeit

Weitere Themen sind die Zusammenarbeit, die Organisation der
Seminare, die Atmosphare wahrend der Bildungsarbeit und die

personlichen Bedirfnisse der Teamerlnnen.

45



Aus dem Konzept ergeben sich folgende wichtige methodische
Bestandteile der Bildungsarbeit beim BJW der AWO W. W.:

e demokratischer Leitungsstil

e ganzheitliches Lernen

e teilnehmer- und bedurfnisorientiertes Arbeiten

e Reflexion

e Forderung der Personlichkeitsentwicklung

(vgl. AK-Bildung des BJW der AWO W. W., 1998, S. 3-5).

4.3.2 Die Jugendgruppenleiterschulung

Um ihre ehrenamtlichen Mitarbeiter noch intensiver als bisher zu
qualifizieren, beschlof? die Bezirksugendwerkskonferenz am
08.12.96 ihnen die Mdglichkeit zu geben einen anerkannten Ju-
gendgruppenleiterausweis zu erwerben und eine entsprechende
Schulung zukiinftig im eigenen Verband anzubieten. Die Schulung
sollte vor allem die Mitarbeiterinnen und den Verband als Trager
noch starker rechtlich absichern. Auf3erdem besteht ein gesetzlicher
Auftrag, ehrenamtliche Mitarbarbeiterlnnen zu unterstiitzen (vgl.
BJW der AWO W. W., 1996, Top 11).

Nach der Konferenz wurde der AK-Bildung vom Vorstand des
BJW der AWO W. W. gebeten, ein Konzept fir eine Jugendgrup-
penleiterschulung zu entwerfen.

Das Ende 1997 vorgel egte Konzept wurde vom Vorstand akzeptiert

und die Durchfihrung einer JGL-Schulung im Frihjahr 1998 be-
schlossen (vgl. BJW der AWO W. W., 1997, Top 4).
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4.3.2.1 Der gesetzliche Auftrag zur Schulung

Als Begrindung zur Durchfiihrung einer JGL-Schulung wurde
auch der gesetzliche Auftrag, die Arbeit von ehrenamtlichen Mitar-
beiterlnnen zu unterstitzen, herangezogen.

Zum einen sollen laut § 73 SGB VIII ,In der Jugendhilfe ehren-
amtlich tatige Personen [...] bel ihrer Tatigkeit angeleitet, beraten

und unterstitzt werden.”

Zum anderen sind die Trager der freien Jugendhilfe befugt, die
Befahigung und Eignung des Ehrenamtlichen zu prifen und anzu-
erkennen (Verordnung Uber die Eignung und Befdhigung ehren-
amtlicher Mitarbeiter in der Jugendhilfe, 1975, 8§ 1). Die Kriterien
dazu ergeben sich aus § 2 der Verordnung Uber die Eignung und
Befahigung ehrenamtlicher Mitarbeiter in der Jugendhilfe von
1975:

»(1) Zum ehrenamtlichen Mitarbeiter in der Jugendhilfe ist geeig-
net und befahigt,

a) wer Uber den Aufgaben- und Verantwortungsbereich in der Kin-
der- und Jugendgruppenarbeit hinreichend unterwiesen worden ist
oder bereits die fUr diese Tétigkeit erforderlichen praktisch-pad-
agogischen Erfahrungen und Kenntnisse besitzt oder Uber eine ge-
eignete beruflich-padagogische Vorbildung verflgt: oder

b) wer durch besondere Fahigkeiten in kinstlerischen, sportlichen,
handwerklich-technischen, wissenschaftlichen oder dhnlichen Be-
reichen die Gruppenarbeit vertiefen und erganzen kann.

Der ehrenamtliche Mitarbeiter mul3 in seiner Person die Gewahr fir
eine die Entwicklung der Kinder und Jugendlichen fordernde Ar-
beit bieten.

(2) Der ehrenamtliche Mitarbeiter soll insbesondere an folgenden
L ehrgéngen teilgenommen haben:

1. an einem Kursus in erster Hilfe
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2. an einer Grundausbildung in der Kinder- und Jugendgruppenar-
beit. Die Grundausbildung soll sich auf die fur die ehrenamtliche
Mitarbeit in der Jugendhilfe wesentlichen Kenntnisse (Gruppen-
padagogik, Entwicklungspsychologie, Rechts- und Versicherungs-
fragen, Planung und Durchfihrung von Mal3nahmen) erstrecken.”

Des weiteren kommt der Runderlald des Ministers fur Arbeit, Ge-
sundheit und Soziales vom 31.01.1984 IV B 4.-64001 zur Anwen-
dung (vgl. Ministerialblatt fir das Land NRW — Nr. 11 vom
23.02.1984). Er beschreibt einige wichtige Details zur Einfuhrung
eines bundeseinheitlichen Jugendgruppenleiterausweises in NRW.
Dabei geht esum:

Ziele: - Stérkung der Stellung der Jugendgruppen-
leiterlnnen
- eine amtliche Legitimation, die
bundesweit anerkannt ist

Zwecke: - die Legitimation der Jugendgruppenleiter-
Innen gegentiber den Erziehungsberech-
tigten minderjahriger Gruppenmitglieder
und staatlichen bzw. nichtstaatlichen
Stellen, die Beratung und Hilfe geben
koénnen (z. B. Jugendbehorden und Polizel)

- die Berechtigung fir die Inanspruchnahme
von Rechten und eventuellen

Verglnstigungen.

Voraussetzungen - ehrenamtliche, neben- und hauptberufliche
fur die Ausstellung:  Mitarbeit al's Jugengruppenleiterin in der
Jugendhilfe
- in der Regel Téatigkeit fur einen anerkannten
Tréger der freien oder offentlichen

Jugendhilfe
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- die Vollendung des 16. L ebensjahres (in
begrundeten Ausnahmefallen schon ab dem
15. Lebengahr)

- Qualifikation des Jugendgruppenleiters
in Hinsicht auf die Verordnung tber die
Eignung und Befahigung des ehrenamt-
lichen Mitarbeiters in der Jugendhilfe vom
03.02.1997, 8 2

Zustandigkeitund - fir die Ausstellung des Jugendgruppen-
Verfahren leiterausweises (JGL-Ausweises) ist das
ortliche Jugendamt zustandig, in dessen
Zustandigkeitsbereich der Antragsteller
seinen festen Wohnsitz hat.
(vgl. Ministerialblatt fur das Land NRW —
Nr. 11 vom 23.02.1984).

- gemal3 einem vorgegebenen Muster wird
der Antrag auf Ausstellung eines JGL -
Ausweises Uber den Verband des
Jugendgruppenleiters gestellt.

- Der Trager bestétigt im Antrag die
Qualifikation und Tétigkeit des
Jugendgruppenleiters.

- Der JGL-Ausweisist zwei Jahre gultig, und
kann jeweils um zwel Jahre verlangert
werden, wenn der Einsatz des Jugendgrup-
penleiters durch seinen Verband bestétigt

wird.
In diesem Runderlald wird zuletzt noch die Form und der Inhalt des

JGL-Ausweises beschrieben (siehe Kopie eines JGL-Ausweises im

Anhang).

49



Dadas BJW der AWO W. W. seinen Sitz in Dortmund hat, war fur
den AK-Bildung bel der Konzeption der JGL-Schulung die Verein-
barung der Stadt Dortmund und dem Jugendring vom 24.06.1994
bindend. In dieser Vereinbarung ist im Rahmen von Forderungs-
voraussetzungen unter Punkt 3.3 von einer 80stindigen Grundaus-
bildung in der Jugendarbeit inklusive Erste-Hilfe-Kurs und einer
jahrlichen Fortbildung die Rede.

4.3.2.2 Das Konzept der Jugendgruppenleiterschulung

Bel der Konzipierung der JGL-Schulung lehnte sich der AK-Bil-
dung, neben den oben beschriebenen gesetzlichen Rahmenbedin-
gungen und Empfehlungen an die Qualitétsmerkmale des Deut-
schen Bundesjugendringes beziglich einer geforderten bundesein-
heitlichen Jugendgruppenleiterin-Card (als Ersatz fir den Ausweis)

an (vgl. Deutscher Bundesjugendring, 1996, S. 3).

4.3.2.3 Qualitatsmerkmale eines Jugendgruppenleiters

Der / die Jugendgruppenleiterin soll

e dieihm / ihr anvertrauten Kinder und Jugendlichen leiten, be-
gleiten und in der Offentlichkeit vertreten koénnen.

e die entsprechenden rechtlichen Bedingungen der Jugendarbeit
kennen und sie beachten.

e die Regelungen der Forderungen auf3erschulischer Jugendarbeit
kennen (vgl. AK-Bildung des BJW der AWO W. W., 1997).

e die gesellschaftliche Bedeutung des Erfahrungs- und Lernfel-
des ,Jugendverband’ beurteilen kénnen und entsprechend da-
nach [...] handeln* (AK-Bildung des BJW der AWO W. W.,
1997).

50



4.3.2.4 Die Anforderungen an die Ausbilder

Der / die Jugendgruppenl eiterausbilderin soll

e den Verband und seine Ziele glaubwirdig darstellen und ver-
treten konnen.

e (Uber Kenntnissein der Bildungsarbeit verfgen.

e Sicherheit in Methoden besitzen.

e kontinuierlich anwesend sein.

e Kompetenzen im Umgang mit Gruppen und Leitung besitzen.

e Theorie und Praxiserfahrung beziiglich der Ausbildungsinhalte
haben (vgl. AK-Bildung des BJW der AWO W. W., 1997).

4.3.2.5 Die Inhalte der Jugendgruppenleiterschulung

Inhalte der Schulung sollten sein:

e Grundwissen in Padagogik, Soziologie, Psychologie, Recht,
Organisation und Offentlichkeitsarbeit

e Kenntnisse Uber die Struktur der Jugendarbeit allgemein und
des Jugendwerk konkret

e Erste-Hilfe-Kurs

e Leitung und Methoden der Jugendarbeit

e Auswertung und Reflexion

(vgl. AK-Bildung des BJW der AWO W. W., 1997).

4.3.2.6 Die Methodische Grundséatze der Schulung

Die methodischen Grundsdtze entsprechen den verbandsinternen
Vorstellungen (siehe Konzept Uber die Grundlagen der (eigenen)
Seminararbeit) Uber Teamarbeit, teilnehmer- und prozefforientiertes
Lernen, Uber erfahrungsorientiertes, kreatives und soziales Lernen

und Arbeiten, den Einsatz verschiedener Methoden sowie Uber die

51



Reflexion als wichtiger Bestandteil von Personlichkeitsentwicklung
(vgl. AK-Bildung des BJW der AWO W. W., 1997).

4.3.2.7 Die Struktur der Jugendgruppenleiterschulung

Die Schulung umfal¥ ca 80 Zeitstunden Unterricht. Der Erste-
Hilfe-Kurs und die anschliefRende ,,Nachschulung® (eine Fortbil-
dung jahrlich) soll von den Teilnehmerlnnen weitestgehend selbst

organisiert werden.

In einem Zeitraum von vier Monaten finden vier Schulungsblocke
an drei Wochenenden und einem verléngertem Wochenende (ca.
funf Tage) statt. Anreise ist in der Regel Freitagabend, Abreise
Sonntagnachmittag.

Im ersten Schulungsblock geht es neben dem Kennenlernen der
anderen Teilnehmerlnnen und der Teamerinnen um die Struktur
der Jugendarbeit, Kennenlernen des Jugendwerks und einer Me-
thode (Projektmethode) fur die praktische Arbeit vor Ort. An die-
sem Wochenende sollen die Grundsteine fur die darauffolgende
Zusammenarbeit gelegt werden. Daher ist eine ausgedehnte Ken-

nenlern- und , Warmwerdphase' sehr wichtig.

Der zweite und dritte Schulungsblock behandelt Themen wie
Grundlagen der Entwicklungspsychologie, Soziologie, Leitungs
stile, Gruppendynamik und Sexualp&dagogik sowie Entspannung,
Recht und Organisation und Kennenlernen einer weiteren Methode
fUr die Praxis (Zukunftswerkstatt) (vgl. AK-Bildung des BJW der
AWOW. W., 1997).

Diese beiden Wochenenden vertiefen den Kennenlernprozef3, bie-
ten viel Handwerkszeug und theoretische Grundlagen und natirlich

schon einiges an Selbsterfahrung.
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Der letzte Schulungsblock ist der Langste, da die Teilnehmerlnnen
nach einer langeren Kennenlernphase nun intensiv an Themen ar-
beiten missen, die sie ganz personlich betreffen und bel denen sie
sicherlich auch ihre Grenzen erfahren. Den Themen Leitung, Ge-
spréchseitung und Konflikte wird entsprechend viel Zeit im letzten
Block zugeordnet. AuRerdem wurden Bereiche der Offentlichkeits-
arbeit, Spielepadagogik, Teamarbeit und Reflexion / Auswertung
behandelt.

In allen Blocken sollen begleitend, téglich Auswertungsgruppen
stattfinden (wurde nach dem Block | konzipiert). Zidl ist es, die
Selbst- und Fremdwahrnehmung zu schulen, den personlichen Ein-
satz wdhrend der Schulung und vor Ort zu reflektieren und Ziel set-

zungen fur die eigene Arbeit zu formulieren, und zu Uberprifen.

Nach bestimmten Themen, zum Abschluf jedes Blocks und zum
Ende der gesamten Schulungsreihe werden Auswertungen, Feed-
backrunden durchgefihrt. Sie geben den Teilnehmerinnen die
Moglichkeit das Gelernte ,zu verdauen' und Kritik zu Uben. So-
wohl die Einzelauswertungen als auch die Gesamtauswertung die-
nen auf3erdem den Teamerinnen als Rickmeldung und somit der

Verbesserung ihrer Arbeit.

Das Konzept beinhaltet zudem, dal? das dreikdpfige Leitungsteam
sich unbedingt gemischtgeschlechtlich zusammensetzt, um allen
(ca. 15 méannliche und weibliche) Tellnehmerlnnen Identifikation

und Austausch mit beiden Geschlechtern zu erméglichen.
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5. Eigene Forschung

Im Fruhjahr 1998 beforschte ich die Jugendgruppenleiterschulung
des BJW der AWO W. W. Inhalt dieser Studie war, das ge-
schlechtstypische Verhaten der Teilnehmenden in einer Lernsitua-

tion.

Im Folgenden werde ich fir ein besseres Verstandnis die unter-
suchte Schulungsreihe néher vorstellen, bevor ich die Auswertung

der Studie vornehme.

5.1 Die JGL-Schulung des BJW der AWO W. W. 1998

Die beim BJW der AWO W. W. erstmalig durchgefiihrte Jugend-
gruppenleiterschulung bestand aus vier Schulungsblcken und fand
im Zeitraum von Februar bis Mai 1998 statt. Zielgruppe waren in
erster Linie ehren- , neben- und hauptamtliche Mitarbeiterlnnen der
Jugendwerke und der AWO-Gliederungen im Bezirk Westliches
Westfalen. Geleitet wurde die Schulung von einer hauptamtlichen
und zwei ehrenamtlichen Teamerlnnen. Die Schulungsblocke | bis
11 umfalten jeweils ein Wochenende von Freitagabend bis Sonn-
tagmittag. Der letzte Block (IV) wurde von Mittwochabend bis
Sonntagmittag durchgefihrt.

Die Blocke fanden in einem Abstand von jeweils einem Monat
statt. Dadurch sollten die Teillnehmenden die Mdglichkeit bekom-
men, das Gelernte zu verarbeiten und evtl. in der Praxis zu erpro-
ben. Andererseits sollte der zeitliche Abstand nicht zu grol3 sein,
damit der Gruppenprozef3 nicht gestért wird und die Entwicklung

der verschiedenen Beziehungen nicht behindert wird.

Veranstaltungsorte waren das AWO-Lucy-Romberg Haus in Marl,
die Bildungs- und Erholungsstétte Schale und die Evangelische
Jugendbildungsstétte , Kurt-Gerstein-Haus* in  Hagen-Berchum.
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Vor der Durchfihrung der Schulung hatte der Vorstand des BJW
der AWO W. W. mindlich den Wunsch geduR3ert, die Schulungs-
blocke teilnehmernah in verschiedenen Hausern (Regionen des
Bezirks) stattfinden zu lassen. Da viele Teillnehmerinnen aus Ha-
gen, Ennigerloh und dem Ruhrgebiet kamen, fiel die Entscheidung
auf die o. g. Hauser. Weitere Kriterien bei der Auswahl der Semi-
narhduser waren die Hohe des Vollverpflegungssatzes (max. 45,-
DM), und die rdumlichen Gegebenheiten (vor allem mehrere, helle
Gruppenrdume, mit Teppichboden ausgestattet und mit verriickba-
rem Mobiliar). AuRerdem sei hier noch angemerkt, dal3 das AWO-
Lucy-Romberg Haus vom BJW der AWO W. W. fir fast alle Ver-
anstaltungen genutzt wird. Gemal3 den Absprachen mit dem Be-
zirksverband der AWO W. W. erhdt das BJW der AWO W. W.
einen Sonderpreis im AWO-Lucy-Romberg Haus mit der Auflage,
moglichst alle Veranstaltungen in diesem oder auch anderen Bil-

dungshausern der AWO durchzufihren.

5.1.1 Die Seminarleitung und die Hospitanten /-innen

Die Seminarleitung setzte sich aus der hauptamtlichen Jugendbil-
dungsreferentin, einem ehrenamtlichen Mitglied des AK-Bildung
des BJW der AWO W. W. und einem ehrenamtlichen Mitarbeiter
bei einzelnen Seminaren zusammen. Konkrete Auswahlkriterien
fur die Zusammensetzung der Seminarleitung waren:

e Erfahrung in der Seminartétigkeit und Leitung von Gruppen

e ein gemischtgeschlechtliches Team (siehe JGL-Konzept)

e ein Leitung-Tellnehmerlnnen-Verhdtnis von 3:15 Personen
Letzteres bezweckte die Moglichkeit einer intensiven Kleingrup-
penarbeit, auch bel plotzlichem Ausfall (z. B. wegen Krankheit)
eines Seminarleiters. Dies gilt vor allem fur die Auswertungsgrup-
pen worauf an spéterer Stelle noch eingegangen wird. Eine weitere
wichtige Bedingung fur die Auswahl der Seminarleitung war ein
kontinuierlich arbeitendes Team. Um die Personlichkeitsentwick-
lung der Teilnehmerinnen zu férdern und den Aufbau einer dauer-
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haften Lernbeziehung zwischen ihnen und der Seminarleitung zu
gewdhrleisten. Standige Wechsel im Leitungsteam hétte die Tell-
nehmerinnen verunsichert und den Aufbau von Vertrauen ge-
schwécht.

5.1.2 Das Leitungsteam

1. A. P. aus Dortmund, 35 Jahre alt, Heimerzieherin, Dipl. Sozi-
alarbeiterin, seit 1993 Jugendbildungsreferentin beim BJW der
AWO W. W., Arbeitsschwerpunkt: Aus- und Fortbildung von
Multiplikatorlnnen in der Kinder- und Jugendarbeit; Themen:
Sexual padagogik, Médchenarbeit, Methoden der Gruppenarbeit
und Seminarleitung, Erlebnispddagogik, Gruppendynamik,
Leitung u. a.; seit 1995 berufsbegleitende Fortbildung in Psy-
chotherapie, haupt- und ehrenamtliche Erfahrung in der Organi-
sation und Leitung von Ferienmal3hahmen sowie in der Leitung

von Jugendgruppenl eiterschulungen.

2. Christian Peters, geb. Schulz, aus Dortmund, 25 Jahre alt,
Handwerksgeselle (Modellbau), Student der Soziadarbeit,
Grundausbildung in Psychotherapie, Jugendgruppenleiter-
schein, seit 1992 in der Behindertenarbeit der Lebenshilfe tétig;
Arbeitsschwerpunkte: kontinuierliche Einzelbetreuung im Fa-
milienentlastenden Dienst, Freizeitleitung und Fortbildungen;
seit 1993 Freizeitbetreuung beim Jugendwerk der AWO, des
weiteren Funktionarstétigkeiten in verschiedenen Gliederungen
des Jugendwerks der AWO und Mitglied im AK-Bildung des
BJW der AWO W. W.; Themen: Jonglage-Akrobatik-Feuer-
spucken, Geschlecht und Beziehung, Methoden der Gruppenar-
beit, Grundlagen der Seminarleitung, Grundkurse fir Ferienhel-
ferlnnen, Erlebnispadagogik, Spielepadagogik, Gesundheit und
Entspannung u. a.; seit 1996 Schulung und Padagogische Be-
gleitung der Teilnehmerinnen des Freiwilligen Sozialen Jahres
beim Bezirksverband der AWO W. W.
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3. T. H. aus Hagen, 34 Jahre dt, verheiratet mit Kind, Dipl.-Sozi-
alarbeiter, seit 1994 als Betreuer nach dem Betreuungsgesetz
bei der AWO und der Johaniter Unfallhilfe tétig, seit 1985 eh-
renamtliche Mitarbeit beim Kreisugendwerk der AWO Hagen,
seit 1986 Seminartdtigkeit fir das AWO-Lotte-Lemke-Bil-
dungswerk Dortmund, Mitglied und Mitarbeiter im AK-Bil-
dung des BJW der AWO W. W.; Themen: Grundkurse fur Feri-
enhelferlnnen, Spielepddagogik, Jonglage-Akrobatik-Feuer-
spucken, Methoden der Gruppenarbeit, Erfahrung in der Orga-
nisation und Leitung von Ferienmal3nahmen, Seminartétigkeit
beim Berufsforderungswerk des DGB in Hagen.

Wahrend der Schulungsreihe hospitierten zwei der Teilnehmerin-
nen (B. F. aus Bonen und R. B. aus Dortmund). In ihrer Hospitan-
tenrolle sollten sie, die Schulung a's Teilnehmerinnen durchlaufen
und die Seminarleitung bei der Arbeit beobachten, um daraus zu
lernen. Zudem sollten sie das L eitungsteam unterstiitzen, indem sie
aulRerhalb der Schulungseinheiten organisatorische Aufgaben Uber-
nahmen und dadurch die Leitung entlasteten. Sie stellten die Ge-
trénke bereit, bereiteten die jeweiligen Blchertische vor, gestalte-
ten die Raumlichkeiten und den Empfang und regelten dabei u. a.
Formalien wie die Zimmervergabe und das Ausfillen der Teilneh-
merlnnenlisten. AuRerdem waren sie bei den Vor- und Nachberei-
tungstreffen des Leitungsteams sowie bei den Teamsitzungen wéah-
rend der Schulungsreihe und in den Pausen zugegen und brachten
sich mit ihren Ideen und Beobachtungen ein, wobel sie keinerlel
inhaltliche Aufgaben wahrnahmen.

5.1.3 Die Teilnehmerlnnen

An der Schulung nahmen 15 Personen zwischen 16 und 29 Jahren
teil. Davon waren 8 mannlich und 7 weiblichen Geschlechts. Die
Teilnehmerinnen sind gréftenteils ehrenamtliche Mitarbeiterlnnen
aus dem Bezirk W. W.
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In alphabetischer Reihenfolge:

1. R. B. aus Dortmund, 22 Jahre alt, weiblich, Studentin der Di-
plom-Padagogik, Mitglied des AK-Bildung des BJW der AWO
W. W. und Hospitantin

2. S. B. aus Duisburg, 29 Jahre alt, mannlich, Student der Sozial-
wissenschaft, kein Mitarbeiter beim JW oder der AWO, Inter-

erter

3. P. C. aus Herne, 21 Jahre dlt, weiblich, Studentin der Theater-
wissenschaft, Mitglied des AK-Bildung des BJW der AWO W.
W.

4. A. D. aus Breckerfeld, 19 Jahre alt, mannlich, Schiiler, ehren-
amtlich tétig beim Kreisugendwerk der AWO Hagen

5. N. E. aus Ennigerloh, 25 Jahre alt, weiblich, Kinderpflegerin,
ehrenamtlich tétig beim Jugendwerk der AWO Ennigerloh

6. B. F. aus Bonen, 19 Jahre alt, weiblich, zukinftiges Mitglied
des AK-Bildung des BJW der AWO W. W., Praktikantin der
Jugendbildungsreferentin und dadurch Hospitantin

7. D. H. aus Hagen, 17 Jahre alt, weiblich, Schilerin, ehrenamt-
lich tétig beim Kreisugendwerk der AWO Hagen

8. G. H. aus Ennigerloh, 18 Jahre alt , weiblich, Schilerin, ehren-
amtlich tétig beim Jugendwerk der AWO Ennigerloh

9. J. K. aus Bochum, 29 Jahre alt, mannlich, Student der Sozial-

wissenschaft, Teilnehmer bei diversen Seminaren des BJW der
AWOW. W.
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10. T. K. aus Herne, 17 Jahre alt, mannlich, Schiler, ehrenamtlich
tatig beim Kreisugendwerk der AWO Herne

11. O. P. aus Dortmund, 18 Jahre alt, mannlich, Auszubildender
(Industriemechaniker), ehrenamtlich tdtig beim Kreigugend-
werk der AWO Dortmund

12. M. R. aus Hagen, 16 Jahre at, mannlich, Schiler, ehrenamtlich
tétig beim Kreigugendwerk der AWO Hagen

13. B. R. aus Ennigerloh, 18 Jahre alt, weiblich, Schilerin, ehren-
amtlich tétig beim Jugendwerk der AWO Ennigerloh

14. T. S. aus Dortmund, 29 Jahre at, mannlich, Student der Sozi-
alarbeit, ehrenamtlicher Ferienhelfer bei der AWO

15. A. W. aus Hagen, 16 Jahre alt, mannlich, Auszubildender (In-
dustriemechaniker), ehrenamtlich tétig beim Kreigugendwerk
der AWO Hagen

5.1.4 Vorbereitung und Voruberlegungen zu Schulung

Vor dem ersten Schulungsblock vom 20.02. — 22.02.1998 fand An-
fang Februar ein erstes Vorbereitungstreffen fir die gesamte
Schulung statt.

Das Leitungsteam und die Hospitantinnen diskutierten anhand des
Schulungskonzeptes das gesamte Programm und die Verteilung der
anstehenden inhatlichen wie organisatorischen Aufgaben. Es
wurde entschieden, dal3 jeweils ein/fe Seminarleiter/in zu einem
Themenblock eine Diskussionsvorlage (Ziel des Themas, welche
Inhalte und Methoden etc.) vorbereiten sollte. Die Hospitantinnen
erklarten sich hier fir die Ubernahme von organisatorischen Auf-
gaben aulRerhalb der Schulungsinhalte bereit.
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Dann wurden Fragen beziglich der Honorare fur die ehrenamtli-
chen Seminarleiter angesprochen (letztendlich erhielten sie den
reguldren Honorarsatz des BJW der AWO W. W.), allgemeine An-
reisemodalitéten (Anreise mit dem Dienstwagen, Beginn und Ende
der Blocke etc.) erlautert und die Jugendbildungsreferentin gab
Informationen Uber die Teilnehmerinnen und die Seminarhauser

weiter.

Ich sprach das Vorhaben an, die Schulung mit dem Thema ,, Ge-
schlechtsspezifisches Verhalten im Bereich Bildung® zu befor-
schen. Die anderen beiden Seminarleiter stimmten der Durchfih-
rung zu. Im Anschlul® wurden der Geschéftsfuhrer des BJW der
AWO W. W. und am ersten Abend des ersten Schulungsblocks die
Teilnehmerinnen befragt. Auch hier gab es keine Ablehnung.

Zum Schluf? wurden Regelungen zur Absolvierung des Erste-Hilfe-
Kurses getroffen: die Seminarleitung sollte den Teilnehmerlinnen
lediglich bei der Suche nach geeigneten Veranstaltern behilflich
sein. Daraus ergab sich, dal3 eine Adressenliste mit Veranstaltern
im Bezirk W. W. eddlt werden mul3 (vgl. Protokoll vom
03.02.98).

Vor den einzelnen Schulungsbl6cken trafen sich das Leitungsteam
und die Hospitantinnen jeweils zweimal. Bel diesen Treffen wur-
den die Diskussionsvorlagen bearbeitet, das Programm ausfhrli-
cher besprochen (Zeiten, Inhalte, Methoden, Medien- und Metho-
deneinsatz etc.) und die Moderation und Zustandigkeit fir die ein-
zelnen Themenbldcke vertellt. Es wurden konkrete organisatori-
sche Details geklart und die Auswertungen der vorangegangenen

Bldcke fur die Verbesserung der laufenden Arbeit genutzt.

Wahrend der Schulungsblocke, fanden in den Pausen regelmaliig
Teamsitzungen (Leitungsteam und die Hospitantinnen) statt, um

den bisherigen Verlauf zu reflektieren und weitere Schritte zu pla
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nen. Auch Probleme im Team, mit oder unter den Teilnehmenden

wurden hier besprochen.

In den Teamsitzungen nach den Blécken wurde der jeweilige
Schulungsblock (Inhalte, Aufbau, Methoden, Ablauf, Zusammen-
arbeit im Team etc.) reflektiert, und die Entwicklung der Teilneh-

merlInnen und des Gruppenprozesses zusammengefaldt.

Nach der Jugendgruppenleiterschulung fand eine abschlief3ende
Gesamtauswertung im Leitungsteam statt, an der die Hospitantin-
nen aus zeitlichen Grinden leider nicht teilnehmen konnten. Unter
Einbeziehung der Gesamtauswertung der Teilnehmerlnnen wurden
folgende Kriterien bearbeitet:

e Erwartungen an die Jugendgruppenleiterschulung

e Motivation, Erfahrungen, Erkenntnisse

e Gruppe, Teilnehmerinnen

e Teamund Leitung

e Organisatorischer Rahmen

e Struktur der Jugendgruppenleiterschulung

e Verbesserungsvorschlage fur kommende Schulungen

(vgl. Teamauswertung der JGL-Ausbildung vom 18.09.98).

Zur Abrundung der JGL-Schulung sollte im Anschlufd ein Reader
mit allen Methoden, Inhalten und diversen Tips an die Teilnehme-
rinnen verschickt werden. Aus zeitlichen Griinden konnte das bis-

her leider nicht durchgefihrt werden.

5.1.5 Die Schulungsbldcke

Vor jedem Schulungsblock reiste das Leitungsteam und die Hospi-
tantinnen frihzeitig an, um sich auszutauschen, letzte Absprachen
zu treffen und die Raumlichkeiten, den Empfang (BegriRungskaf-
fee, Zimmervergabe, Teilnehmerlisten,) etc. vorzubereiten. Die

Teilnehmerinnen sollten moglichst entspannt im gemutlichen
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Rahmen empfangen werden, um den Alltagsstref3 hinter sich lassen
zu kénnen und das Wochenende gel6st zu beginnen. Nach der An-
reise der Teilnehmerinnen folgte das Abendbrot und eine Pause.
Zum ersten und letzten Schulungsblock erschienen die stellvertre-
tende Vorstandsvorsitzende und der Geschéftsfihrer des BJW der
AWO W. W., um die Teilnehmenden offiziell zu begriRen und zu

verabschieden, bzw. den JGL-Ausweis zu Uberreichen.

Jeder Schulungsblock begann mit einer kurzen Begrufdung durch
das Leitungsteam und einer Kennenlernphase. Beim ersten Schu-
lungsblock erlauterte das Leitungsteam noch zusétzlich seine Ar-
beitsweise:

Wir arbeiten teilnehmerorientiert. Das heif3t fur uns z. B., dai3 die
Bedirfnisse der Teilnehmenden nach Programménderungen oder
nach Pausen berticksichtigt werden. Zudem gestalten wir unsere
Arbeit ganzheitlich. Wir versuchen durch eine Vielfalt unserer
Methoden unterschiedlichen Bediurfnissen wie z. B. dem nach

Spannung und Entspannung gerecht zu werden.

Die Kennenlernphase dient immer dazu, den Einstieg in die Arbeit
zu erleichtern, die Gruppe zusammenzufihren und die Stimmung
aufzulockern. (Daher wird sie auch vor die theoretischen Einheiten
gestellt.) Methodisch wurde dies durch Spiele mit Namensprasen-
tation, Bewegung, Berihrung oder Selbstdastellungscharakter um-
gesetzt.

Nach dieser Phase erfolgten allgemeine Infos zum Haus und zum
Programm des Schulungsblocks. Dann gab es in der Regel einen
kurzen Themenblock und ab Block Il die Auswertungsgruppen.

In Block | wurden nach und zwischen den Einheiten immer wieder

Blitzlichtrunden durchgefihrt. Beim Blitzlicht kann jeder im Stuhl-

kreis die personliche, momentane Befindlichkeit oder Bedurfnisse
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kurz und unkommentiert mitteilen. Es dient als Reflexion und

Rickmeldung an das L eitungsteam.

In den anderen Blocken wurden die Blitzlichtrunden durch intensi-
vere Feedbackrunden nach bestimmten Arbeitseinheiten und den
Auswertungsgruppen ersetzt. Im Block |1 wurden die Feedbackre-
geln vorgestellt und erklért: (Auszug)

e Redeimmer in Ich-Form!

e Gib nur Feedback, wenn der andere es hdren kann!

e Sei so konkret und ausfuhrlich wie méglich!

e Gib auch positive Rickmeldung!

Sie wurden dann bel jedem Block im entsprechen Gruppenraum

aufgehangt.

Erst nach dem Block | wurden die Auswertungsgruppen konzipiert
und durchgefihrt, da die Notwendigkeit einer regelmaliigen, inten-
siven und personlichen Auswertung erst zu diesem Zeitpunkt sicht-
bar wurde. Diese Auswertungsgruppen fanden wéhrend der Bldcke
[1-1V zwel bisdreimal, in einer Zeit von ein bis zwel Stunden statt.

Unter Anleitung des Leitungteams reflektierten die Teilnehmerin-
nen in Kleingruppen ihre ehrenamtliche Arbeit, das personliche
Verhalten dabei. Sie setzten sich Ziele fir ihre personliche Ent-
wicklung, berichteten Uber ihre Erfahrungen damit und tberpriften
ihre Lernergebnisse. Dadurch, dal3 die Teilnehmerinnen sowohl
ihre eigenen Wahrnehmungen darlegten als auch die der anderen
Uber sich hdrten, war es moglich, die Selbstwahrnehmung zu schér-

fen und fir sich im Umgang mit der Gruppe sensibler zu werden.

In jedem Schulungsblock wurden die Auswertungsgruppen neu
zusammengestellt. Wobel sie sich in einer mdglichst veranderten
Gruppenkonstellation pro Schulungsblock zusammenfinden sollten.
Die Seminarleiter ordneten sich selbst einer neuen Gruppe zu und

begleiteten diese ein Wochenende. Auswahlkriterium war es hier,
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den Tellnehmerlnnen mdglichst unterschiedliche Anleitungsstile
und —personlichkeiten vorzustellen, Identifikation zu ermoglichen
und die Teilnehmerinnen mit unterschiedlicher Sichtweise zu be-
obachten und zu fordern.

Durch den Ausfall des Teamers T. H. aus personlichen Grinden
leitete ich die Mannerauswertungsgruppe und A. P. die Frauenaus-
wertungsgruppe. Die Auswertung in einer geschlechtshomogenen
Gruppe sollte den Teilnehmerinnen den Austausch mit dem eige-
nen Geschlecht ermdglichen und Freiraum schaffen fir personliche
und intime AuRerungen, die in einer geschlechtsheterogenen

Gruppe mehr Mut erfordert hétten.

Wie sich im weiteren Verlauf der Schulung und den Auswertungen
zeigte, wurden diese Auswertungsgruppen von den Teilnehmerin-
nen sehr positiv bewertet. Sie fuhlten sich personlich (als Thema)
ernstgenommen, hatten Moglichkeit sich auszusprechen und be-

wul3t ihre Entwicklung selbst zu initieren, zu reflektieren.

Durch alle Schulungsbl6cke hindurch wurden nach grof3eren Pau-
sen (nach dem Essen und nach dem Schlafen) vor dem Einstieg in
die Arbeitseinheiten Warming Ups durchgefirht. Sie dienen dazu,
geistig und korperlich wach zu werden, und mit der Gruppe oder
Einzelnen spielerisch Kontakt aufzunehmen. Das Spektrum reicht
hier von Fangspielen Uber Interaktionsspielen bis zu Denk- und

K onzentrationsspielen.

Die Abende endeten meistens gegen 22:00 Uhr, danach hatten die
Teilnehmerlinnen Zeit flr sich.

Bei der Planung der Schulungsbl écke wurden Erfahrungen mit dem
Verlauf der Konzentrationsfahigkeit der Teilnehmerinnen und der
Leitung mit einbezogen. Demzufolge wurden morgens und nach-

mittags eher theoretische, anstrengende Themen bearbeitet und
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abends oft personlich ansprechende, spielerische oder aktive Ubun-
gen durchgefihrt. Grundsétzlich wurden alle Themen durch unter-
schiedliche Methoden so aufbereitet, dald3 die Teilnehmerinnen
Raum zum Diskutieren, Uben und Erarbeiten hatten. Auch die sel-
tenen und kurzen Vortrége wurden durch Techniken der Visuaisie-
rung (Karten, Wandzeitung, Overhead-Folien) und die Einbezie-
hung von Praxisbei spielen aufgelockert und spannend gestaltet.

Zum Ende jedes Schulungsblocks wurde das jeweilige Wochen-
ende komplett ausgewertet sowie am Ende der Ausbildung die ge-
samte Schulung. Inhalte der Auswertung waren die negative und
positive Riuckmeldung der Teilnehmerinnen zu den Themen, Me-
thoden, der Gruppe, dem Leitungsteam und den V eranstaltungsor-
ten / Seminarhdusern. Sie diente den Teilnehmerlnnen dazu, Kritik
und Rickmeldung geben zu lernen, die gemachten Erfahrungen
und die gesasmmelten Eindriicke zu verarbeiten, sowie dem Lei-

tungsteam, seine Arbeit zu verbessern.

5.1.5.1 Der Block | vom 20.03.98 his 22.03.98

Thema: Erwartungsabfrage fur die gesamte Schulung

Zidl: Teilnehmerinnen konnen Erwartungen aufern
(werden damit ernst genommen) und alle tragen
Verantwortung fir den Verlauf

Methode: Vier Plakate mit den Uberschriften Ich, Gruppe,
Team und Inhalt. Befurchtungen werden mit rot,
Wiunsche mit griin geschrieben. Anschlief3end
werden alle Notizen vorgelesen und Absprachen

getroffen, wie alle den Verlauf positiv gestalten

konnen.
Thema: Struktur der Jugendarbeit
Zidl: Vermittlung elnes grundlegenden V erstandnisses
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Methode:

Thema:

Zid:

Methode:

Thema:

Zid:

Methode:

und von allgemeinen Hintergrinden

Visualisierung mit Karten an der Wand, Fragerunde

Methoden der Gruppenarbeit I

Einflihrung

Vermittlung eines grundlegenden V erstandni sses
und Begriffsbestimmung

Visualisierung mit Karten an der Wand, Fragerunde

Methoden der Gruppenarbeit 11

Projektmethode (Abendgestaltung mit Motto)

Kennenlernen und Einliben einer Methode, die

demokratisches Miteinander fordert (ale

entscheiden und arbeiten mit)

1) Ideenfindung: ein Basar mit vielen verschiedenen
Gegenstanden, dazu leise Musik, Teilnehmer-
Innen lassen ihrer Phantasie freien Lauf und
schreiben ihre Ideen jeweils auf eine Karte
(Stilletibung)

2) Entscheidungsfindung: die Karten werden an die
Wand geheftet und von der Moderation vorgel e-
sen. In mehreren Durchl&ufen entscheidet die
Gruppe im Abstimmungsverfahren tber das
letztendliche Thema (Motto), Diskussionen sind
nicht erlaubt.

3) Durchfuhrung: Aufteilung der Gruppe in
Aktionsgruppen nach eigenen Bedlrfnissen (z. B.
Koch-, Spiel-, Gestalt-, Musikgruppe). Die Mode-
ration ist lediglich Ansprechpartner.

4) Prasentation der Ergebnisse (Abendgestaltung)

5) Auswertung in den Aktionsgruppen durch Riick-

meldung und Diskussion Uber die Teamarbeit,
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Thema:
Zid:

Methode:

Austausch der Ergebnisse im Plenum,
6) Erlauterungen tber Sinn und Zweck der Methode
und Austausch Uber Einsatzmdglichkeiten vor Ort

Darstellung des Jugendwerks

Vermittlung von Grundsétzen und
Hintergrundwissen

Kurzvortrag mit Visualisierung (Overhead-Folien

und Karten) und Fragerunde

5.1.5.2 Der Block Il vom 27.03.98 bis 29.03.98

Thema:
Zid:

M ethoden:

Thema:
Zid:

Methode:

Thema:

Zid:

M ethoden:

Einfihrung in die Entwicklungspsychologie
Vermittlung von Grundkenntnissen

Kurzvortrag mit Visualisierung, Fragerunde

Entwicklungspsychologie und Milieu

Vermittlung von Grundkenntnissen, Sensibilisierung
fur die Frage: Warum sind wir das, was wir sind?
Diskussion in Kleingruppen zu den Themen

- Vererbung / Reifung

- Erziehung

- Gesellschaft / Milieu

Austausch im Plenum

Gruppendynamik

a) Rollen in Gruppen

b) Gruppe und Gruppenphasen

c¢) Beziehungen in Gruppen

Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung

a) Kurzvortrag mit Visualisierung, Fragerunde
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Thema:
Zid:

Methode:

Thema:
Zid:

Methode:

b) Kleingruppenarbeit, Rollenspiel der Teamer,
Austausch im Plenum

¢) Kurzvortrag, Erstellung eines Soziogramms

Sexualpadagogik

Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung

1) Sinnesparcour (Stationen zum Riechen, Horen,
Sehen, Fuhlen, Schmecken)

2)Sexualitéat und Sprache: Sprachiibungin
geschlechtsgetrennten Gruppen, Plakate
beschriften zum Thema Sex, Bewertung der
Begriffe nach Gefallen und Mif3fallen, Austausch
Uber Kriterien der Bewertung im Plenum

3) Kurzvortrag mit Visualisierung tber Definition,
Ziele, Grundlagen, Rolle der Gruppenleitung

4) geschlechtsgetrennte Vorbereitung fir einen

gemeinsamen Abend

Leitungsstile

Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung
Die Gruppe wird dartber informiert, dal3 sie jetzt
drei kreative Methoden kennenlernt. In Klein-
gruppen durchlaufen alle die drei Aktionen: ein
Lied komponieren, Malen und Basteln. Jeweils eine
Seminarleitung vertritt dabel einen Leitungsstil
(demokratisch, autoritar, laissez faire) Danach
Auswertung in Kleingruppen Uber die Erfahrungen,
Sammlung der einzelnen Merkmale der unterschied-

lichen Stile.
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5.1.5.3 Der Block Ill vom 24.04.98 bis 26.04.98

Thema Entspannung |
Ziel: themati sche A useinandersetzung, Ubungen
kennenlernen, Selbsterfahrung
Methode: 1) Brainstormig ,, Was ist Entspannung?‘ mit
Visualisierung der Ergebnisse
2) Ubungen: Imagination Zitrone, Vokaltraining,
Gruppenmassage, Qi-Gong,

Thema: Recht und Aufsichtspflicht in der Kinder- und
Jugendarbeit
Ziel: Vermittlung von Grundkenntnissen

Methode: Vortrag im Plenum mit Visualisierung, Diskussion
von Fallbeispielen in Kleingruppen, Ergebnisaus-

tausch im Plenum

Thema: Methoden der Gruppenarbeit 111
Zukunftswerkstatt
Ziel: Kennenlernen einer weiteren Methode, die demo-

kratisches Miteinander fordert
Methode: 1) Einfuhrung: Kurzvortrag

2) Kritikphase: zu eéinem Thema werden Kritik-
punkte gesammelt und auf Karten geschrieben,
anschlief3end nach Schwerpunkten sortiert

3) Phantasiephase: Traumreise nach Utopia (positive
Ideen zur Kritik), Phantasien werden auf Karten
festgehalten

4) Projektphase: aus den Phantasien werden Projekte

in Kleingruppen konzipiert
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Thema:
Zid:

Methode:

Thema:
Zid:

M ethoden:

Entspannung 11

aktiv fur die Gruppe werden, entspannen, selbst
ausprobieren

verschiedene Ideen der Teilnehmerlnnen und des

L eitungsteams spontan umsetzen (Phantasiereise,

Massage, u. a.)

Organisation von MalRnahmen

konkretes Planen / Organisieren Uben, Vermittlung
von Grundkenntnissen

Diein der Zukunftswerkstatt konzipierten Projekte
mit einem fiktiven Zeitplan durchplanen,

Vorstellung im Plenum, Ergénzungen, Fragerunde

5.1.5.4 Der Block IV vom 20.05.98 bis 24.05.98

Thema:
Zid:
Methode:

Thema:
Zid:
Methode:

Thema:
Zid:
Methode:

Teamarbeit
Selbsterfahrung, Vermittlung von Grundkenntnissen
Ubung in Kleingruppen, Diskussion eines Thesen-

papiers, Auswertung im Plenum

Gesprachsfihrung

Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung
Kurzvortrag mit Visualisierung (Regeln der
Gesprachsfiihrung), Ubungen in Kleingruppen mit

anschlief3ender Auswertung

Leitung |
Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung
K ooperationsspiel , Turmbau', mit Gruppen-

supervisor: in Kleingruppen mit Bastelmaterial
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Thema:
Zid:

M ethoden:

Thema:
Zid:

M ethoden:

Thema:
Zid:
Methode:

Thema:
Zid:
Methode:

moglichst hohe Turme bauen. Den Gruppen ist nicht
bekannt, dal3 es um K ooperation geht. Der
Gruppensupervisor beobachtet, wer wie leitet,
initiiert; offiziell beobachtet er den allgemeinen

Ablauf, anschlief3end Auswertung im Plenum

Spielepadagogik
Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung
Kurzen Input zur Anleitung, dann Spiele selbst

anleiten und schliefdlich die Anleitung auswerten

Leitung 11

Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung
In Kleingruppen soll die, ideale Gruppenleiterin’
produziert werden (kreativ), Austausch und Présen-
tation im Plenum, Input zu Themen wie Macht und

Verantwortung

Offentlichkeitsarbeit
Vermittlung von Grundkenntnissen, Selbsterfahrung
Referat und Ubungen durch Gastreferent

Konflikte

Vermittlung von Grundkenntnissen, Praxistransfer

1) Kurzvortrag zum Thema Kommunikation mit
Visualisierung

2) Diskussion zum Thema: Herkunft von Konflikten

3) Fallbeispiele: Diskussion, L ésungsstrategien
sammeln und mit Rollenspielen ausprobieren

(vgl. Programme der Schlungsbl6cke, 1998).
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5.1.6 Die Auswertung der Schulung

Die Durchfuhrung der JGL-Schulung wurde von den Tellnehmer-
Innen und dem Leitungsteam a's Erfolg angesehen.

Die Rickmeldungen der Teilnehmenden in den einzelnen Semi-
narauswertungen und der Gesamtauswertung waren vorwiegend

positiv. Ihre Erwartungen wurden erfiillt und es gab wenig Kritik.

Negativ wurden lediglich ortliche Gegebenheiten in einzelnen Se-
minarhausern, (Lage zu weit aulRerhalb, Zustand der Betten, vege-
tarisches Essen, etc.) der Zeitplan (manchmal zu wenig Freizeit,
Zeit zum Uben und Diskutieren) und von einzelnen Teilnehmerin-
nen einige Theorieblécke (zu viel, zu lang und zu trocken) kriti-

siert.

Positiv bewertet wurde das Kennenlernen vieler verschiedener
Methoden, der Gruppenzusammenhalt und die gegenseitige Ak-
zeptanz trotz vieler Unterschiede (Alter, Erfahrungsstand), die
theoretischen Inhalte, die Selbstreflexion in den Auswertungsgrup-
pen, Tips und Hilfestellungen fir die Praxis, das Leitungsteam (Zu-
sammensetzung Geschlecht und Personlichkeit, locker, kompetent
und offen) und der Aufbau der Schulung (vgl. Zusammenfassung
der Gesamtauswertung der JGL-Schulung 1998, S. 1/ 2).

Das Leitungsteam konnte die Auswertung der Teilnhemerlnnen
durch seine Beobachtungen nur bestétigen. Der Aufbau der Schu-
lung — anfanglich eher sachlich-theoretischer Inhalt und mit spéter
immer personlicher werdenden Themen und Methoden, die regel-
maldige Selbstreflexion in den Auswertungsgruppen, ermdglichte
den Teilnehmerlnnen als Gruppe intensiver zusammenzuwachsen.
Die Teilnehmenden brachten sich im Verlauf der Schulung immer
offener und reflektierter ein, setzten sich Ziele fir die eigene Ent-

wicklung und verhielten sich bewufter. Am Ende der Schulung
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zeigte sicherlich jede / r Teilnehmer / in unterschiedliche Verhal-
tensveranderungen oder —entwicklungen. Zwel besondere ,Hig-

hlights* sollen an dieser Stelle jedoch erwéhnt werden:

a) T. K. vom KJW der AWO Herne, zu Beginn der Schulung sehr
zurckhaltend, unsicher und schichtern vor der Gruppe, hat laut
Aussage einer padagogischen Mitarbeiterin des KIW’ s neuerdings
ein wesentlich klareres selbstsicheres Auftreten. Er bringt sich
mehr im ehrenamtlichen Team vor Ort ein und kann Kindern ge-
genuber eher Grenzen setzen. Bei der Konferenz des BJW der
AWO W. W. lield er sich kirzlich als Beisitzer des neuen Vorstan-
des wéahlen.

b) N. E. vom JW Ennigerloh, zu Beginn der Schulung eher
schiichtern und zurlckhaltend, zeigte zum Ende der Schulung in
ihrem Auftreten deutlich mehr Sicherheit und organisierte im An-

schluf3 in Eigenregie und aus eigenem Antrieb ein Nachtreffen.

Eine nicht so schone Entwicklung wahrend der Schulung war der
Ausstieg des Teilnehmers S. B. aus Duisburg. Er blieb nach dem
Block 11 abwesend, meldete sich nicht ab und war auch nicht er-
reichbar. Laut Aussage eines anderen Teillnehmers hatte er zu viel
Stref3 im Studium. Des weiteren stieg die Hospitantin R. B. aus
Dortmund nach dem 111 Block aus der Schulung aus. Sie konnte mit
den Spannungen im Team, die wahrend der Vorbereitungstreffen
auftraten (und bereinigt wurden) nicht umgehen.

Da es zwischen den beiden Hospitantinnen zu Konkurrenzgefihlen
kam (es gab nicht genligend organisatorische Aufgaben und einige
Unklarheiten in ihrer Rolle), wird es bei zukunftigen JGL-Schulun-
gen nur ein/e Hospitant/in und eine deutlichere Absprache Uber die

Rolle der Hospitanten geben (vgl. Teamauswertung 1998, S. 1/ 2).

Aufgrund das positiven Verlaufs dieser Schulung ist fur 1999 eine

weitere Schulung geplant. Das L eitungsteam wird das Selbe sein.
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5.2 Die Studie

5.2.1 Intention und Mdéglichkeiten der Studie

Ich war immer der Meinung, dal3 Frauen und Manner sich in Lern-
situationen in Gruppen unterschiedlich verhalten. Aber wie denn
genau? Welchen Einflu® habe ich as Leitung darauf? Mul® die
Leitung Uberhaupt darauf reagieren?

Irgendwie, aber vor allem unreflektiert, gibt sich jeder darauf Ant-
worten, auch ich. Deshalb wollte ich mit dieser Studie meine eige-
nen Vorurteile, wie sich Frauen und Manner in Lernsituationen in

Gruppen verhalten, hinterfragen und kritisch betrachten.

Ist es wirklich so wie es auf den ersten Blick erscheint?

Diese Frage war Antrieb und Orientierung fur meine Forschung.
Ich versuchte, weitestgehend ohne vorgefaldte Meinung dieser
Frage nachzugehen. Mein Ziel war es, nicht mit einem festen Bild
in die Untersuchung hineinzugehen, sondern mit einem Bild aus
der Untersuchung herauszukommen. Wobei ich das Bild nur mit

meinen mannlichen Augen sehen kann.

Fur mich war klar, dafd ich mich mdglichst stark von den Teilneh-
merlnnen leiten lassen mufdte, damit ich mein Ziel erreichen
konnte. Daher war das Interview mein erster Zugang zur Studie.
Bevor ich die ersten Daten erhob, informierte ich die Teilnehme-
rinnen Uber mein Vorhaben. Ich sicherte ihnen dabei Anonymitét
zu und bat sie um ihre Unterstiitzung.

Aufgrund der Antworten gestaltete ich einen Fragebogen, der diese
Bereiche ndher betrachtete. Mit einem strukturierten Beobach-
tungsprotokoll sollte dann noch die Beteiligung der Teilnehmenden

in einer Vortragssituation festgehalten werden, um z. B. eventuelle
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Unterschiede in der Beteiligungshaufigkeit feststellen zu konnen.
Von Anfang an protokollierte ich die gesamte Schulung. Ich
schrieb auf, was mir an dem Verhalten der Tellnehmerinnen auffiel

— ganz unstrukturiert und ohne Fokus.

Meine Idee war es, durch moglichst viele unterschiedliche Daten-

guellen ein exakteres Bild zu bekommen.

Mir ist klar, dal3 meine Studie keine empirischen Daten liefert. Die
Ergebnisse haben keinen allgemeinglltigen Charakter. Sie halfen
mir jedoch einen Schritt weiter, systematisch nach Antworten su-

chen, und mich dabel nicht nur auf andere zu verlassen.

5.2.2 Die Auswertung der Studie

Ich werde die verschiedenen Datenquellen in ihrer chronol ogischen
Reihenfolge auswerten. Dabel liegt mein Augenmerk auf den Un-
terschieden und den Gemeinsamkeiten im Verhaten der Ge-
schlechter und woher diese meiner Meinung nach vielleicht stam-

men.

5.2.2.1 Das Interview

An dem ersten Schulungsblock befragte ich einen Mann und eine
Frau, was sie meinen, wo sich Manner und Frauen in einem Semi-

nar eventuell unterschiedlich verhalten.

Der Mann, 29 Jahre alt, Student der Sozialwissenschaften, bisher
relativ jugendwerksunerfahren — er war lediglich auf einigen Semi-
naren as Teillnehmer — meinte, das Sozialverhalten konnte unter-
schiedlich sein. Er fuhrte Aspekte auf wie: Ausreden lassen, Mitar-
beit und Zusammenarbeit. Zudem meinte er, dal3 Gruppenverhalten
wére anders — Umgang, Dominanzverhaten. Manner und Frauen

wirden anders bewerten und ihre Aufnahmefahigkeit sei unter-
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schiedlich. Schliefdlich kdnne an der Koérpersprache noch Gefuihle
wie Angst und Aggression erkannt werden, die bei Mannern wie
Frauen unterschiedlich ausgepragt seien. Insgesamt wirkte er sehr
unsicher und war in seinen Antworten zurtickhaltend / vorsichtig.

Ich mufde ihm die Worte fast , aus der Nase ziehen®.

Die Frau, 21 Jahre alt, Studentin der Theaterwissenschaft und lange
Jahre ehrenamtlich im Jugendwerk tétig, meinte, dal3 der Umgang,
also wie sie aufeinander und auf den Inhalt reagieren, unterschied-
lich sei. Das Kommunikationsverhalten sei bei Méannern und
Frauen nicht gleich. Sie meint damit sowohl die Qualitét als auch
die Art der Kommunikation. Ménner hétten auf3erdem vielleicht
eine andere Motivation, an der Schulung teilzunehmen als Frauen.
Sie war sehr offen und kam mir mit ihren Antworten eher freiziigig
vor. Zum Schlul3 versicherte sie mir noch, falls ihr noch etwas ein-
falle wirde sie es mir mitteilen, und fragte mich ob sie noch je-

manden fur ein Interview zu mir schicken solle.

Beide sprachen mit ihren Worten das Kommunikations- und das
Sozialverhalten an. Beide hatten noch zusétzliche Aspekte, die der
andere nicht hatte. Ich halte diese Unterschiede aber nicht fur ge-
schlechtstypisch. Sie sind wohl eher Ausdruck von Individualitét
und einem anderen Informationsstand. Auffaliger erschien mir das
Verhalten mir gegenuiber. Doch auch hier denke ich nicht, dal3 das
Geschlecht eine Antwort auf die Unterschiede war. Der Teilnehmer
ist immer etwas ruhiger, wirkt schiichtern, und die Teillnehmerin ist
in der Regel immer etwas |lebhafter. Hinzu kommt, dai die Frau
und ich uns seit einigen Jahren aus der Zusammenarbeit beim Ju-
gendwerk kennen und sie Interesse hat, im AK-Bildung mitzuar-
beiten. (Heute ist sie Mitglied.) Hiermit liel3 sich ihre Hilfsbereit-

schaft wohl eher erkléren.
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5.2.2.2 Die unstrukturierten Beobachtungsprotokolle

Wie schon vorab benannt, wurde wahrend der gesamten Schu-
lungsreihe ein unstrukturiertes Beobachtungsprotokoll gefihrt.
Kriterium fur die Beobachtung war lediglich das allgemeine Ver-
halten von Mé&nnern und Frauen in Lernsituationen. Diese Beob-
achtungen, die ohne besondere Aufmerksamkeit und Fokus ge-
macht wurden, protokollierte ich am Ende des Tages bzw. nach
groferen Einheiten. Ab dem Block |11 bat ich die Teamerin eben-
falls ein solches Protokoll zu fuhren. Damit wollte ich einen mogli-
chen anderen Blickwinkel (den weiblichen) mit in die Protokolle

nehmen; vielleicht sieht sie ja etwas, was ich nicht sehe.

Die Beobachtungen wurden bis auf wenige Ausnahmen konsequent
durchgefihrt. Es wird zusammenfassend beschrieben, wie sich die
beiden Geschlechter im Einzelnen, in der Gruppe oder gegentiber
dem Leitungsteam verhielten und was sie sagten. In der Sichtung
der Daten und dem Vergleich mit den Beobachtungen der Teame-
rin, konnte ich nur Ubereinstimmungen mit meinen Beobachtungen
erkennen. Daher habe ich alle Beobachtungen im folgenden zu-

sammengefaldt und nicht getrennt aufgefthrt:

Die Manner waren besonders zu Beginn der Schulung laut, mach-
ten viele Witze und klopften Spriiche. Sie neckten die Frauen und
verhielten sich untereinander oft ripelhaft. Sie diskutierten viel,
traten selbstsicher vor der Gruppe auf und unterstitzten nur wenig
das Gemeinwohl. So organisierten sie z. B. beim geschlechtsspezi-
fischen Abend das Essen, aber vor alem die alkoholischen Ge-
tranke. lhr Verhalten gegentiber dem Leitungsteam war gréftenteils
selbstsicher — vor alem in Diskussionen — . Im weliteren Verlauf,
lief3 das laute, spriicheklopfende Verhalten sichtbar nach. die Man-
ner wirkten ruhiger, stiller, unauffélliger und waren teillweise eher
vereinzelt fur sich. Trotzdem konnte beobachtet werden, dal die

Manner auch fur das Gemeinwohl sorgten.
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Die Frauen verhielten sich anfanglich unsicher, sie hielten sich sehr
zuriick und waren still. Sie konsumierten, lachten Uber die Witze
der Manner, lief3en sich verunsichern und richteten sich nach den
Winschen der Manner. Mehrere Frauen sprachen ihre Krankheiten
und Unsicherheiten an. Sie waren haufig um das kérperliche Wohl
besorgt (z. B. kimmerten sich um SlRigkeiten fur alle und Ent-
spannung) und bereiteten Arbeitsaufgaben in Kleingruppen grind-
lich vor.

Nach und nach beteiligten sich die Frauen mehr an Diskussionen,
prasentierten Kleingruppenergebnisse, machten vereinzelte laute
Spéalie und traten deutlicher in Erscheinung. Sie wurden lockerer,

mitteilsamer und gestalteten ihre Freizeit mit den Anderen.

Zum Ende der Schulung présentierten sie sich und ihre Arbeit im
Plenum deutlich selbstbewul3ter.

Im Vergleich zu den Frauen verhielten sich die Manner zu Beginn
der Schulung deutlich sicherer, lauter und selbstbewufdter in ihrem
Auftreten. Die Frauen wirkten eher unsicher und teilten ihre Unsi-
cherheit der Gruppe mit. Erst im weiteren Verlauf traten sie mehr
in den Vordergrund. Fir das Wohlergehen der gesamten Gruppe
sorgten sie durchgangig, die Manner erst spater und auch nur ein-

zelne.

Das anfangliche Verhalten beider Geschlechter ist sehr rollenty-
pisch. So sieht das Klischee vor, dal3 Frauen das schwéchere Ge-
schlecht sind und hinter dem Mann stehen, wéhrend die Méanner

immer stark und cool sein mussen.

Das benannte Verhalten erklare ich mit dem Versuch die Verhal-
tensunsicherheit in der Anfangsphase durch den Ruckgriff auf tra-
dierte Rollenmuster zu beheben. Die in der geschlechtsspezifischen
Sozialisation gelernten klischeehaften Verhaltensweisen bieten

Sicherheit im Umgang miteinander. Wie bei einem Spiel, wo jeder
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die Regeln kennt und auf den anderen reagiert. Die Situation wird

berechenbarer, vorhersehbarer.

Hier zeigt sich deutlich eine Gemeinsamkeit in der Entwicklung
aler Teilnehmerinnen. Anfanglich verhielten sich alle rollenty-
pisch, aber zum Ende der Schulung wurde dies weitestgehend
durch individuelle Verhaltensweisen ersetzt. Verantwortlich daftr
ist Sicherlich die Zunahme an Vertrautheit und damit das Gefuhl
von Sicherheit in der Gruppe. Sie trauten sich so zu zeigen wie sie
waren. Die positiven Bestéarkungen des Leitungsteams hatten hier

bestimmt auch fordernde Auswirkungen gehabt.

5.2.2.3 Die Protokolle der Auswertungsgruppen

Ab dem Block I11, nach Ruicksprache mit meinem betreuenden Do-
zenten, wurden auch die Auswertungsgruppen protokolliert. Nach
der Schulung, bei dem Vergleich der Protokolle — dem meinigen
und dem der Teamerin — stellte sich heraus, dal3 ich das, was gesagt
wurde und die auffélligen Verhatensweisen bzw. Reaktionen no-
tiert hatte und die Teamerin aufgrund eines MilRverstandnisses in

der Absprache lediglich die Aussagen der Teilnehmerinnen.

In Block Ill arbeiteten wir einmalig mit geschlechtsspezifischen
Auswertungsgruppen. Die Teilnehmerlnnen waren zwar schon
vertrauter mit der Form der personlichen Rickmeldung in den
Auswertungsgruppen, aber in geschlechtsspezifischen Gruppen

intensiv auszuwerten, war auch fr sie eine neue Erfahrung.

In der Frauengruppe leitete die Teamerin die Auswertung und in
der Mannergruppe ich. Die Kriterien fir die Auswertung waren die
selben wie schon vorab: Selbsteinschétzung, Fremdeinschétzung
und Zielsetzung.
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Das Verhalten und die Aussagen der Teilnehmerinnen in den ge-
schlechtsspezifischen Gruppen werden im folgenden gesondert
ausgewertet, da sich Frauen und Méanner in getrenntgeschlechtli-
chen Gruppen haufig anders verhalten.

Die Mannergruppe

Anfénglich besonders und im weiteren Verlauf wesentlich weniger
neckten sich die Tellnehmer gegenseitig und machten oft Witze. Im
jewelligen Einstiegsblitzlicht teilten viele mit, dal’ sie mide seien,
in den Abschlufrunden war davon nicht mehr die Rede, eher im
Gegenteil. Die Ruckmeldungen zur Auswertungsgruppe waren sehr
positiv, wirkten von der Menge und Ausfihrlichkeit des Gesagten
sehr lebendig. Die Offenheit aler wurde sehr geschétzt. Die
Selbsteinschéatzung und die Rickmeldungen wurden von Mal zu
Mal differenzierter. Oft gab es Lob. Die negative Kritik wurde klar
und zunehmend ehrlicher, aber auch sachlich ausgedrickt. Einige
schienen das Verhalten der anderen genauer zu beobachten, ande-
ren ,fiel nichts auf‘. Es gab nur wenige Teilnehmer, die sich selbst
negativ bewerteten, in diesen Falen reagierte die Gruppe mit Be-
stérkung. Sensibilitét und vor alem Zuriickhaltung wurden ange-
sprochen und positiv bewertet. Bei Zurtickhaltung wurde Mut ge-
macht. Weiteres Thema war es ,Grenzen zeigen und setzen* kon-
nen. Schlechte Witze wurden negativ bewertet, riicksichtsvolles
Verhalten und Ernsthaftigkeit positiv.

Die Anspriiche bei der ZielUberprifung ,alles hinzukriegen', waren
unterschiedlich hoch. Auffallig war, dal3 nur ein einziges mal Uber
verletzte Gefuhle gesprochen wurde und ansonsten Gefiihle eher
ausgeklammert wurden.

Die Frauengruppe

In der Frauengruppe wurde kein Blitzlicht und keine Abschluf3-
runde durchgefihrt.
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Die individuellen Themen waren Zuriickhaltung tiben, Nein-sagen-
konnen, weniger Hilfsbereitschaft zeigen und sich in Gruppen mehr
einbringen, fehlende Entschlossenheit und Spontaneitét sowie kein
Ziel haben. Drei von sieben Frauen wollten sich in Zuriickhaltung

Uben, drei weitere wollten mutiger in Gruppen werden.

Zwel Aussagen von Teilnehmerinnen wurden von ihnen selbst
anaysiert. Obwohl das Thema generell Selbsteinschdtzung war,
waren die Einschétzungen anfénglich eher selbstkritisch und nega-
tiv. Die Lernschritte hingegen wurden positiv bewertet, auch von

den anderen.

Auf die Frage der Teamerin, ob es bei der Beteiligung in der Ge-
samtgruppe einen Verhatensunterschied zwischen Mannern und
Frauen gabe, antworteten die Frauen mit nein, es gabe keinen. das
Verhalten wére lediglich individuell bestimmt. Sie beschrieben,
dald sie sich in der Gesamtgruppe wie ,zu Hause' fuhlten, und wir-
den nun auch andere Seiten sowohl bei sich als auch bel den ande-

ren sehen.

Bel einer gemeinsamen Gruppentraumreise beteiligten sich alle

Frauen gleichermal3en.

Vergleich
Beim Vergleich der Méanner und Frauen in den geschlechtsge-
trennten Auswertungsgruppen, wird vor alem auf ihre Aussage

Bezug genommen.

Die Manner hatten scheinbar anfénglich mehr Unsicherheit Uber
sich selbst zu reden als die Frauen. Sie machten immer wieder
Witze und schoben eingangs Mudigkeit vor. Die Frauen hingegen
kamen direkt zum Thema. Andererseits kritisierten sich die Manner
offen und direkt, die Frauen nicht.
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Ursache fir diese unterschiedlichen Verhaltensweisen kdnnen in
der geschlechtsspezifischen Sozialisation liegen: Méadchen lernen
es anders as Jungen schon recht frih, sich Uber Geftihle und Pro-
bleme auszutauschen.

Offener und direkter Umgang mit Kritik entspricht eher einem
mannertypischen Rollenverhalten. Frauen sind dafir oft wesentlich
selbstkritischer, was sich auch bei der Beobachtung der beiden Ge-
schlechter in den Auswertungsgruppen zeigt.

Die Manner lobten sich fir ricksichtsvolles und ernsthaftes Ver-
halten, die Frauen bestdtigten sich bei Prasentationen vor der
Gruppe. Diese Bestarkung des rollenuntypischen Verhaltens, weist
darauf hin, dafd sich beide Geschlechter von ihren tradierten Rol-

lenmustern entfernen.

Anders bel dem Thema Grenzsetzung. Fur die Frauen ein ates

Thema, fur die Manner eher rollenuntypisch.

In der Frauengruppe gab es mehrere Frauen, die es lernen wollten
sich zurtickzuhalten, auch ein eher untypisches Themafir die Rolle
Frauen in Gruppen. Dagegen weisen die Themen fehlende Ent-
schlossenheit und Zielsetzung in der Frauengruppe auf rollentypi-

sches Denken und Handeln hin.

Zusammenfassend konnte man sagen, dal3 beide Geschlechter
rollentypische und —untypische Denk- und Verhaltensmuster pra
sentierten. Ursache dafir konnte die allgemeine gesellschaftliche
Entwicklung (Kritik und Auseinandersetzung mit tradierten Rol-
lenmustern, Emanzipation und Rollenvielfalt) sein, sowie mit dem
Bereich zu tun haben, in dem sich die Teilnehmerlnnen engagieren.
Padagogisch arbeitende Menschen setzen sich ofter mit ihren Rol-
len auseinander. Dazu gehort in der Regel auch die Reflexion des

eigenen Geschlechts.
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Die Unterschiede innerhalb der geschlechtsgetrennten Auswer-
tungsgruppen sind wahrscheinlich mit dem Alter, der Vorerfahrung
und der Forderung der Teilnehmenden in Hinsicht auf die Emanzi-

pation von tradierten Rollenmustern zu begrinden.

Die gemischten Auswertungsgruppen vom Block IV

In Block 1V waren die Auswertungsgruppen wieder gemischtge-
schlechtlich. Die Tellnehmerinnen kannten sich inzwischen schon
langer und hatten einige Erfahrungen miteinander und dem Lei-

tungsteam gemacht.

Im folgenden werden meine eigenen und die Beobachtungen der
Teamerin gemeinsam prasentiert. Beim Sichten des Materias

konnte ich keine Unterschiede in der Sichtweise feststellen.

Die Frauen in den Auswertungsgruppen gaben manchmal Tips und
lobten die Ménner. Sie kritisierten sachlich und direkt, zeigten sich
je nach Charakter offener oder verschlossener. Ihre Riickmeldung
an die anderen waren ernsthaft und auch positiv. Die Selbstein-
schétzung bezuglich ihrer Fahigkeiten a's Leitung stimmte mit den
Rickmeldungen Uberein. Selten bis gar nicht machten sie witzige
Bemerkungen, lief3en sich aber haufig durch Witze und Bemerkun-
gen der Manner ablenken. Eine Frau war sich unklar Gber ihre
Ziele, verhielt sich aber nicht unsicher im Umgang mit Mannern
und lobte sich auch selbst. Die Frauen sprachen auch schon mal

Uber ihre Unsicherheit bei der Arbeit mit Gruppen.

Die Manner lenkten ofter ab und zwei Manner provozierten sich
regelmafdig und witzelten haufig. Je nach Personlichkeit waren die
Manner offen oder zurtickhaltend und zeigten auch Unsicherheit.
Sie lobten, kritisierten, waren ernsthaft und gaben positive Rick-
meldung. lhre Selbsteinschatzung Uber ihre Fahigkeiten in der
Gruppenleitung stimmten mit den Rickmeldungen Uberein. Das

ricksichtsvolle Verhalten einen Mannes wurde besonders gel obit.
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Vergleich

Das Verhalten in der gemischtgeschlechtlichen Auswertungsruppe
hatte sich im Verlauf der Schulung stark angeglichen. Manner und
Frauen wirkten insgesamt selbstsicherer und offener. Je nach Per-
sonlichkeit waren sie zurtickhaltender, lauter oder schichterner. Ihr
Umgang miteinander war direkter und ehrlicher. Unklare Zielvor-
stellungen gab es bei Mannern und Frauen je einmal. Auffélige
Unterschiede gab es nur noch bei der Verteilung von Lob oder In-
itiierung von Witzen oder der Vergabe von Tips.

Die geschlechtstypischen Unterschiede hatten sich deutlich Verrin-
gert und die Personlichkeiten kristallisierten sich klarer heraus. Die
Vertrautheit in der Gruppe und die Forderung ganzheitlicher Rol-
lenmuster durch das Leitungsteam sind sicherlich wichtige Ursa
chen dafr.

Die wenigen Unterschiede konnten noch mit dem tradierten Rol-
lenverhalten zu tun haben, sind aber weitestgehend unauffallig. So
wurde ich die gegenseitige Provokation zweier Manner nicht damit
erkléren, dal sie beide Manner sind, sondern z. B. auf personliche
Differenzen oder besondere Sympathie zuriickfuhren.

Zusammenfassung

Der Unterschied zwischen dem beobachteten Verhalten in den ge-
mischt- und getrenntgeschlechtlichen Auswertungsgruppen ist mi-
nimal. Ublicherweise ist vor allem bei Frauen ein groRerer Unter-
schied zwischen dem Verhalten in geschlechtsgemischten und ge-
schlechtsgetrennten Gruppen zu erwarten, aber die Vertrautheit der
Gruppe war im letzten Block schon wesentlich héher und die Ent-
wicklung der Teilnehmerlinnen fortgeschritten. Die Teillnehmerin-
nen konnten sich dementsprechend auch gegentber anderen Denk-
und Verhaltensweisen 6ffnen. Die Moderation in den Auswer-
tungsgruppen achtete darauf, dald jeder Teilnehmende zu Wort



kam. Die individuelle Entfaltung konnte somit generell geférdert,

rollenuntypisches Verhalten eingelibt werden.

5.2.2.4 Der Fragebogen

Auf dem zweiten Schulungsblock nahm ich mir etwa eine halbe
Stunde Zeit, um mit allen im Plenum den Fragebogen durchzuge-
hen. Dabei verteilte ich die Bégen und lal3 die Fragen vor. Auftre-
tende Fragen wurden im Beisein von alen erlautert. Dadurch ver-
suchte ich sicherzustellen, dal3 alle die gleiche Ausgangslage hat-
ten. (Ein Muster des Fragebogens ist im Anhang zu finden.)

Alle 15 Teilnehmerlnnen fillten den Fragebogen bereitwillig aus.

Im folgenden werde ich die Fragen wiedergeben und die Antworten
zu der entsprechenden Frage zusammenfassend darstellen. Im An-
schlul an jede Anwort werde ich gegebenenfals eine Stellung-
nahme abgeben.

Die ersten Fragen waren im Fragebogen entweder mit einem Zei-
chen an der entsprechen Stelle, oder mit Erlauterungen zu beant-
worten. Bel den Fragen um Wertigkeiten bzw. Wahrnehmungen
sind diese mit einer Kennzeichnung auf einer Skala von 0 — 10,
bzw. von -5 - +5 , wobei O fur wenig und 10 fir viel und -5 fir
negativ und +5 fir positiv steht, zu beantworten. Die letzte Frage

gibt noch mal Raum fir nicht Erwahntes.

> Welches Geschlecht hast Du?

Von den 15 Teilnehmerlnnen waren 8 mannlich und 7 weiblich.

» Wie alt bist Du?
Das Alter der Manner ging von 15 bis 29 Jahren, das der Frauen
von 17 bis 25 Jahre.
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» Welchen Beruf hast Du?

Bel den Mannern sind alle noch lernend: 3 Schiler, 2 Auszubil-
dende (diese schrieben ihren Lehrberuf auf, nicht, dal3 sie sich in
Ausbildung befinden) und 3 Studenten im pédagogisch bzw. sozi-
alwissenschaftlichen Bereich.

Bel den Frauen sind es 3 Schilerinnen , 3 Studentinnen wovon
zwel in padagogischen Studiengangen sind, und eine Kinderpflege-

rin.

Ich denke, dal? zeigt eine bei einem Kinder- und Jugendverband, in
dem die Altersspanne der aktiven zwischen 16 und 30 Jahren liegt,
zu erwartende Berufsverteilung und —schwerpunkte.

» Welchen Beruf haben Deine Eltern?
Insgesamt haben nur wenige Eltern studiert. Die meisten Véter sind
Arbeiter oder Angestellte. Bei den Mttern teilt es sich in Hausfrau

oder Angestellte bzw. Arbeiterin auf.

Auch diese Verteilung ist geschichtlich und politisch gesehen bei
dem , Tochterverband' der Arbeiterwohlfahrt zu erwarten.

» Auf welcher Ebene im Jugendwerk bist Du hauptsachlich
tatig?

Bel den Mannern sind 2 gar nicht im Jugendwerk aktiv. Von den
anderen 6 sind 3 auf Orts- und 3 auf Kreisebene aktiv. Bei den
Frauen sind 2 von 7 auf Bezirksebene, die anderen alle auf Ortse-
bene engagiert.

Es sieht so aus, a's ob die Frauen eher unten in der Hierarchie der
Jugendwerksebenen zu finden sind.

» Welche Aufgaben tbernimmst Du im Jugendwerk?
Bel den Frauen sind 4 von 7 in der Gruppenarbeit tétig. Eine von
ihnen ist Funktionarin und 2 sind im AK-Bildung. Sie bekleiden

ein bis zwei Aufgaben, die Manner hingegen eine oder drei Aufga
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ben. Von den Mannern sind vide Teilnehmer auf Seminaren. An-

sonsten ist aul3er der Aufgabenhaufung nichts aufféllig.

» Warum nimmst Du an dieser Jugendgruppenleiterinnen-
schulung teil?

Beide Geschlechter machten @hnliche Angaben Uber ihre Motiva-

tion. Das Spektrum reichte von Erfahrungen sammeln, Praktikum

absolvieren, Kenntnisse vertiefen, Grundlagen erlernen. Erhalt al-

gemeiner bis spezieller Informationen Uber die Themen Recht,

Team, Psychologie.

Aufféllig ist bei den Mannern, die Haufigkeit lernen zu wollen, wie
Leitung funktioniert / gut ist. Das wird bel den M&nnern 3mal und
bei den Frauen nur 1mal bekundet.

Hier scheint sich eine Paralele zu den Aufgaben und den Ebenen
der Tétigkeit im Jugendwerk zu zeigen. Obwohl mehr Frauen zu-

sétzlich eine tatséchliche Gruppenl eitung austben.

» Wie wichtig sind fir Dich Seminarinhalt und Freizeit auf
dieser Schulung?
Der Wert 10 steht fur wichtig, der Wert O flr unwichtig.

Die Méannern gaben dem Seminarinhalt Werte von 7 — 10, und die
Frauen ebenfalls. Bel beiden ist die 10 dreimal genannt, d. h. bei-
den ist der Seminarinhalt entweder wichtiger oder wenigstens
gleichwichtig. Durchschnittlich wurden etwa gleichviel Punkte

vergeben.

Bel der Freizeit vergaben die Manner Punkte von 3 — 10, und die
Frauen von 2 — 10. Hier tauchten die 10 jeweils nur einmal auf.
Durchschnittlich gaben die Manner dem Seminarinhalt 8,3 und der
Freizeit 6,5 Punkte, und die Frauen dem Seminarinhalt 9 und der

Freizeit 5,4 Punkte. Die Manner mal3en somit der Freizeit eine ge-
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ring hohere Bedeutung zu, wohingegen den Frauen der Seminarin-

halt geringfligig wichtiger war.

» Verbringst Du Deine Zeit lieber alleine oder mit dieser
Gruppe?

Der Wert 10 steht fur das Bedurfnis die Zeit mit der Gruppe zu

verbringen, und der Wert O fur das Bedurfnis die Zeit alleine zu

sein. Die Antwort ist noch mal in zwei Bereiche aufgeteilt. Zum

einen bezogen auf den Seminarinhalt und zum anderen auf die

Freizeit.

Die stérksten Winsche die Zeit mit der Gruppe zu verbringen, ha-
ben in beiden Féllen die Manner. In der Freizeit sind sie noch lieber
mit der Gruppe zusammen, als beim Seminarinhalt. Im Durch-
schnitt gaben sie bei Freizeit einen Wert von 8,5 und beim Semina-
rinhalt einen von 8,1 an. Das Spektrum reichte in beiden Féllen von
5-10.

Die Frauen waren auch in beiden Féalen lieber in der Gruppe as
aleine, aber in der Tendenz weniger ausgepragt als die Méanner.
Ihnen war das Zusammensein jedoch im Seminarinhalt wichtiger
alsin der Freizeit. Sie vergaben einen durchschnittlichen Wert von
7,2 fur den Seminarinhalt und 6,8 fur die Freizeit. Das Spektrum
reichte in beiden Fallen von 2 — 10 Punkten.

» Wie angenehm oder unangenehm ist Dir, dal? diese Gruppe
gemischtgeschlechtlich ist?

Auch diese Frage ist unterteilt in den Antworten bezogen auf den

Seminarinhalt und die Freizeit. Die Skala geht von -5 fir unange-

nehm und +5 fir angenehm.

Die Frauen haben bis auf eine Ausnahme alle den Wert 5 sowohl
fur den Seminarinhalt as auch fir die Freizeit angegeben. Die
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Ausnahme gab beide male die 0 an. Daraus ergibt sich ein Durch-
schnitt von 4,2 Punkten.

Bel den Mannern gaben zwel jeweils die 0, vier jeweils die 5, einer
dem Seminarinhalt 2 und der Freizeit 5 und einer dem Seminarin-
halt 5 und der Freizeit 4 Punkte. Das macht einen Schnitt von 3,3
fur den Seminarinhalt und 3,6 fir die Freizeit.

Es ist den Méannern minimal angenehmer, dal3 die Gruppe in der
Freizeit heterogen ist, as wahrend des Seminarinhalts. Aber insge-

samt nicht ganz so angenehm wie den Frauen.

» Wie stark bringen sich die weiblichen / mannlichen Teil-
nehmer im Seminar ein?

Die Unterteilung ist zwischen méannlich und weiblich, und die

Skala geht von O fur gar nicht und 10 sehr stark.

Die Bandbreite der Antworten reicht bei den Frauen von 4 —9, und

bei den Mannern von 2 — 10.

Die Frauen meinen, dal3 sie sich etwas starker in das Seminar ein-
bringen, als die Manner. lThre durchschnittliche Antwort liegt fir

die Frauen bei 6,8 und fir die Manner bei 6 Punkten.

Die Manner haben insgesamt ein wenig hdhere Werte vergeben. Ihr
Schnitt liegt bel 7,5 fur die Beteiligung der Frauen und 7,1 fUr die

der Manner.

Beide Geschlechter sind sich einig, dal3 die Frauen sich stérker im
Seminar einbringen als die Manner. Selbst die Abstufung, zwischen
der Beteiligung der Frauen und der Beteiligung der Manner, kommt

es bel beiden Gruppen zu keinen nennenswerten Unterschieden.
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» Wie wirkt sich die Geschlechtsverteilung innerhalb der
Gruppe auf das Ergebnis / die Arbeit aus?

Es soll bewertet werden, ob sich eine gemischtgeschlechtliche Zu-

sammensetzung positiv oder negativ auf die Arbeit / das Ergebnis

auswirkt. Gleiches gilt dann noch mal fir eine gleichgeschlechtli-

che Zusammenstellung. Zu antworten ist in einer Skala von -5 fir

schlecht bis +5 fir gut.

Bel den Mannern schneidet die gemischte Gruppe bis auf eine 0
positiv ab. Die Hafte hat die vollen 5 Punkte vergeben. Fir die
nicht gemischte Gruppe gibt es dreimal die 0 und eine Nichtnen-
nung. Im Schnitt gaben die Manner 3,6 der gemischten und 1,3 der

nicht gemischten Gruppe.

Die Frauen gaben dhnliche Antworten, wobel sie mit den 5 Punkten
sparsamer waren, und der nicht gemischten Gruppe eine —2 gege-
ben wurde. Sie gaben im Schnitt 3,5 der gemischten und 2,4 Punkte

der nicht gemischten Gruppe.

Beide Geschlechter unterstreichen fir mich mit solchen Antworten

die Bedeutung einer gemischten Lerngruppe.

» Wie wirkt sich die Geschlechtsverteilung im Leitungsteam
auf das Ergebnis / die Arbeit aus?

Es soll bewertet werden, ob sich eine gemischtgeschlechtliche Zu-

sammensetzung positiv oder negativ auf die Arbeit / das Ergebnis

auswirkt. Gleiches gilt dann noch mal fur eine gleichgeschlechtli-

che Zusammenstellung. Zu antworten ist in einer Skala von -5 fir

schlecht bis +5 fur gut.

Die Méanner bewerteten das gemischte Team durchweg positiv mit
1 — 5 Punkten. Im Schnitt waren es 3,3 Punkte. Neben einer Nicht-
nennung fr das nicht gemischte Team war noch eine —1 dabei. Im
Schnitt wurde das mit 0,8 Punkten bewertet.
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Die Frauen gaben wie die Manner dem gemischten Team viermal
die 5 Punkte, im Schnitt machte das 3,7 Punkte. Fir das gleichge-
schlechtliche Team gab es einmal eine -3 und im Schnitt 1,2
Punkte.

Wie schon bel der vorherigen Frage stellen solche Antworten die
Notwendigkeit eines gemischtgeschlechtlichen Teams heraus.

Beide Geschlechter haben diesin etwas gleich beurteilt.

» Wie stark ist die Beteiligung der weiblichen / mannlichen
Teilnehmer an:

Diese Frage ist aufgeteilt in die Beurteilung der Beteiligung an

Diskussionsprozessen im Plenum und der Beteiligung an Arbeits-

prozessen in Kleingruppen. Es ist jeweils differenziert in die Be-

wertung des mannlichen und des weiblichen Verhaltens und mit 0

fur wenig und 10 fir stark zu beantworten.

Bel den Diskussionsprozessen meinten die Manner, dal3 die Frauen
sich etwas stérker beteiligen, als die Méanner. Sie gaben den Frauen
im Schnitt einen Wert von 7,3 und den Mannern einen von 6,8. Die
Frauen gaben sich im Schnitt einen Wert von 7,1 und den Mannern
einen von 6,7 Punkten. Bel den Frauen ist die Verteilung der
Punkte insofern aufféllig, als das sie in 4 von 7 Féllen die gleiche
Punktzahl vergaben, bei den Mannern ist das nur einmal vorge-
kommen. Beide Geschlechter meinen, dal3 die Frauen sich etwas

stérker an Diskussionsprozessen im Plenum beteiligen.

Fur die Beteiligung an Arbeitsprozessen in Kleingruppen sieht es
ahnlich aus. Auch hier meinten die Méanner, dal3 die Frauen sich
etwas starker beteiligen als sie selbst und vergaben im Schnitt den
Frauen 8,1 und den Mannern 7,3 Punkten. Wie auch schon bel der
Beurtellung der Beteiligung an Diskussionsprozessen, vergaben die
Frauen aufféllig haufig die gleiche Punktzahl: 5 von 7mal. Selbst
der Schnitt ist mit 7,7 fur die Beteiligung fUr beide Geschlechter
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gleich. Sowohl Ménner as auch Frauen hatten den Eindruck, dal3
sich Frauen etwas starker an solchen Arbeitsprozessen beteiligen

asdie Manner.

» Wer fallt wem ins Wort?

Bel dieser Frage geht es um das Kommunikationsverhalten der
Geschlechter. Die Antworten sind nicht nur unterteilt in mannlich
und weiblich, sondern differenzieren auch das Gegeniber der
Kommunikation. Also Frau unterbricht Frau, Frau unterbricht
Mann, Mann unterbricht Mann und Mann unterbricht Frau. Die
Antworten sind auf einer Skala von 0 — 10 einzutragen, wobei O fr
gar nicht und 10 fur haufig steht.

Bei den Mannern hat einer die Frage nicht beantwortet.

Die Bewertung reicht insgesamt von 1 — 8 Punkten. Durchschnitt-
lich gab es fur das Frauen fallen Frauen ins Wort 3,6, Frauen den
Mannern 4,1, Manner den Mannern 5 und Méanner den Frauen 5,7
Punkte. Die Manner waren sich bis auf eine Ausnahme sehr einig
was das mannliche Verhalten gegentiber Frauen anbelangt, und die
grofdte Spanne gab es in der Beurteilung des der Frauen gegenuber
den Mannern.

Die Frauen gaben Werte im Bereich 2 — 9 an. Sie gaben dem Ver-
halten der Frauen gegeniber Frauen durchschnittlich 4,4, Frauen
gegenuber Manner 4,5, Manner gegentiber Méanner 4,1 und Manner
gegenlber Manner 5,5 Punkte. In der Verteilung der Punkte gibt es

keine besonderen Unregelméaldigkeiten.

Beide Geschlechter sind sich einig, dal3 die Manner die sind, die
anderen stérker ins Wort fallen. Ebenso meinen beide, dal3 die
Manner den Frauen stérker ins Wort fallen als anderen Méannern.
Ahnlich sieht es bei dem Verhalten der Frauen aus. Auch sie fallen
lieber dem anderen Geschlecht ins Wort als dem eigenen.
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» Wie wichtig ist Dir die Einhaltung von Regeln und
Absprachen?
Die Skala geht von O fur gar nicht bis 10 fir sehr wichtig.

Sowohl Manner wie Frauen gaben fast nur die 10 an. Daraus ergab
sich ein Schnitt von 9,5 fur die Manner und 9,2 fur die Frauen. Es
scheint alen beinahe gleichwichtig zu sein, da’® Regeln und Ab-
sprachen eingehalten werden.

» Wie stark halten sich die weiblichen / mannlichen
Teilnehmer an Regeln und Absprachen?

Auch hier steht die O fur gar nicht und die 10 fur sehr stark. Die

Antwort ist unterteilt in die Bewertung des weiblichen und méannli-

chen Verhaltens.

Das Spektrum der Antworten der Manner reicht von 4 — 9 und das
der Frauen von 5 — 10 Punkten. Aufféllig ist, daf3 die Manner finf-
mal sowohl den Frauen as auch den Mannern den selben Wert
gaben. Im Durchschnitt gaben die Méanner den Frauen einen Wert
von 7,3 und den Méannern einen von 6,8 Punkten. Die Frauen hatten
einen Schnitt von 8,1 fur die Frauen und 7,1 Punkten fir die Man-

ner.

Aus der vorherigen Antwort ergab sich , dal3 es den Mannern etwas
wichtiger ist, dal3 Regeln und Absprachen eingehalten werden, aber
sowohl Mé&nner wie Frauen meinen, dal3 Frauen sich tatséchlich
mehr daran halten. Die Frauen schédtzen die ihre Einhaltung der
Regeln und Absprachen um einiges héher ein, as die Méanner das
tun. Insgesamt bleiben aber beide Geschlechter unter ihren eigenen

Ansprichen.

» Von wem wird der Kontakt untereinander eingeleitet?
Die Antwort ist unterteilt in die Bewertung des mannlichen und des
weiblichen Verhaltens. Dabei steht O fr nicht und 10 fir haufig.
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Von den Mannern meinten bis auf zwei alle, Manner und Frauen
inititeren gleichermal3en den Kontakt. Sie waren insgesamt der
Auffassung, dal3 Frauen etwas mehr Initiative zeigen und gaben im
Schnitt dem Verhaten der Frau 8,1 und dem des Mannes 7,7
Punkte.

Die Frauen hingegen, gaben den Frauen ein deutliches VVotum fir
mehr Initiative. Sie vergaben im Schnitt den Frauen 7,4 und den
Maéannern 5,8 Punkte.

Beiden Geschlechtern waren sich einig, dal3 Frauen mehr Initiative
zeigen, doch die Frauen meinen, dal3 sie wesentlich mehr Gberneh-
men. Wohingegen die Méanner den Unterschied als nicht so grof3

ansehen.

» Wer sorgt fur Atmosphére / Stimmung?

Die Frageist genauso zu beantworten gewesen wie die vorherige.

Das Spektrum der Antworten war bei beiden von 4 — 10 Punkten.
Wahrend die Manner den Frauen durchschnittlich einen Wert von
7,5 und den Méannern einen von 7,2 Punkten gaben, bekamen die

Frauen von den Frauen auch 7,5 aber die Ménner 7,7 Punkte.

Beide Geschlechter sind der Meinung, dal? das andere Geschlecht

mehr fur Stimmung bzw. Atmosphére sorgt.

» Wie geféllt Dir die Schulung?
Hier gab es eine Skalavon O fur schlecht bis 10 fir gut.

Beide Geschlechtern gefiel das Seminar durchweg gut, keine Ant-

wort war unter 7. Im Schnitt kam von den Mannern 8,8 und von
den Frauen 8,7 Punkte.
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Das Ergebnis ist fir mich Ausdruck dessen, dal3 wir als Team ,ge-
recht’ mit den Teilnehmenden umgehen, und weder die Manner
noch die Frauen bevorzugen oder benachteiligen. Wir scheinen die
Schulung so zu gestalten, daf3 sie sich wohl fuhlen und das Seminar

gut finden, gleich welches Geschlecht.

» Bemerkungen
Dieser Punkt bot Raum fir Anmerkungen, fir Erganzungen.

Bel den Mannern haben 4 nichts geschrieben. Neben Lob, dal es
schon sei, viel Spald macht und die Arbeit gut abgestimmt sei, gab
es zwel Aufforderungen: kein Wup (Warming Up) mehr und die
Schulung solle nicht getrennt werden.

Bei den Frauen hatten 5 nichts zu schreiben. Sie gaben nur gute
Rickmeldungen. Sie lobten die gute Gemeinschaft, die Gleichbe-
rechtigung, das gegenseitige Zuhoren, den guten Methodeneinsatz

und das Engagement der Teilnehmerinnen und der Teamer.

Zusammenfassung

Den Fragebogen fillten 15 Personen aus. Davon waren 8 mannlich
und 7 weiblich. Das Alter der Teilnehmenden reichte von 15 bis 29
Jahre. Bis auf eine Kinderpflegerin waren alle noch in der Ausbil-
dung, entweder Schule, Studium oder Lehre. Der grofdte Teil der
Eltern waren als Angestellte oder Arbeiter beschéftigt. Die Teil-
nehmenden waren auf der Orts-, Kreis- und Bezirksebene im Ju-
gendwerk aktiv. Dabei waren sie Teilnehmerlnnen auf Seminaren,
leiteten Gruppen, Ubernahmen Funktiondrsaufgaben oder enga
gierten sich in Arbeitskreisen. Die Motivation an dieser Schulung
teilzunehmen, war es Erfahrungen zu sammeln, Informationen zu
unterschiedlichen Themen zu bekommen und etwas Uber Leitung

zu lernen.
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Beiden Geschlechtern war der Seminarinhalt im Verhaltnis zur
Freizeit in der Schulung wichtiger. Die Zeit verbrachten sie lieber
in der Gruppe als alein, die Manner besonders in der Freizeit, und
die Frauen beim Seminarinhalt. Beide erleben die Heterogenitét der
Gruppe al's angenehm.

Manner wie Frauen waren der Meinung, dal3 Frauen sich stérker in
das Seminar einbringen, sowohl bei Diskussionsprozessen im Ple-
num als auch in Arbeitsprozessen in Kleingruppen. Sie beschrei-
ben, dald in Diskussionen Manner starker anderen ins Wort fallen

als Frauen. Hier den Frauen noch mehr al's den Mannern.

Beiden ist die Einhaltung von Regeln und Absprachen wichtig,

doch wird geschildert, dal’ Frauen sie mehr einhielten als Manner.

Was die Kontaktaufnahme zum Gegentiber angeht, so waren sich
die Geschlechter einig, dald die Frau die Initiative hat. Doch wer
denn nun fir die entsprechende Stimmung und Atmosphére sorgt,
ist nicht ganz klar. Manner wie Frauen meinten, dal3 das jeweils

andere Geschlecht dafUr sorgt.

Insgesamt ist die Schulung als gut erlebt worden, und bis auf die
Bitte keine Warming Ups mehr zu machen, kamen nur positive

Rickmeldungen tiber unterschiedliche Bereiche gelobt worden.

5.2.2.5 Das strukturierte Beobachtungsprotokoll

Das strukturierte Beobachtungsprotokoll wurde am 25.04.98 wah-
rend des Block Il von der Teamerin gefuhrt. (Muster siche An-

hang)

Ich hielt Vortrdge zum Thememkomplex ,Recht und Aufsichts-
pflicht in der Kinder- und Jugendarbeit’ in der Zeit von 09:40 bis

10:40 und 14:25 bis 15:35 Uhr. Die Teamerin protokollierte alle 15
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Minuten auf einem gesonderten Blatt die Beteiligung der Teilneh-
menden, die Dauer der Beitrage, wieviele der Beitrage auf den In-
halt des von mir oder anderen Teilnehmer/-innen Gesagten bezogen
waren, sowie das Verhalten der Teilnehmerlnnen.

Morgens ging es bei dem Vortrag um das Thema, Allgemeine Auf-
sichtspflicht’, nachmittags um die ,Aufsichtspflichtverletzung,
Haftung und Versicherungsschutz, dem Gesetz zum Schutze der
Jugend in der Offentlichkeit* und dem , Sexualstrafrecht’.

Es waren sieben Teilnehmer und sieben Teillnehmerinnen anwe-
send. Das Protokoll tber die morgendliche Einheit war sehr genau,
nachmittags konnte die Teamerin aufgrund der allgemein gestiege-
nen Beteiligung der Teilnehmerinnen nicht mehr alle Daten exakt

erfassen.

Die Méanner

Tendenziell sind die Ergebnisse deutlich zu erkennen. Morgens
beteiligten sich die Manner mit steigender Tendenz bis zu 47mal,
davon waren ale Beitrdge kurz, zum Teamer doppelt so haufig
inhaltlich wie nicht inhaltlich und zu den anderen Teilnehmern eher
nicht inhaltlich ausgerichtet. Einen Hohepunkt der Meldungen gab
esin der Zeit von 10:25 bis 10:40 Uhr. Zu diesem Zeitpunkt und zu
Beginn des Vortrags waren die Teilnehmer/-innen &ul3erlich sicht-
bar ruhiger. Zu den anderen Zeiten (auch nachmittags) und mit
steigender Tendenz wirkten sie unruhiger: sie veranderten oft ihre
Haltung, wackelten mir den FiRen, spielten mit den Handen,
guckten weg, fllsterten und witzelten leise.

Nachmittags stieg die Beteiligung etwa um 15% an und die Dauer
der Beitrage war fast ausnahmslos kurz. Nach wie vor waren die
Beitrdge zum Teamer vorwiegend inhaltlich und zu den anderen
Teillnehmern zunehmend nicht inhaltlich ausgerichtet. Hier lag der
Hohepunkt der Beteiligung beim Thema ,Gesetz zum Schutz der
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Jugend in der Offentlichkeit’, allerdings noch unter dem Héhe-
punkt vom Vormittag. Sowohl vormittags als auch nachmittags
waren die Beitrdge zu 2/3 an den Teamer gerichtet, wobei sich die
nichtinhaltlichen Beitrdge an die Teilnehmerinnen nachmittags
erhoht hatten.

Die Frauen

Die Frauen beteiligten sich morgens mit steigender Tendenz 26mal,
davon waren bis auf zwei alle Beitrdge kurz, zum Teamer fast aus-
nahmslos inhaltlich und zu den anderen Teilnehmerinnen eher nicht
inhaltlich ausgerichtet. Der Hohepunkt der Meldungen lag hier
ebenfallsin der Zeit von 10:25 bis 10:40 Uhr. Zu dieser Zeit waren
die Teilnehmerinnen &uferlich ruhig und unauffélig. Vor- und
nachher waren sie etwas unruhiger. Sie wackelten mit dem Ful3,
spielten mit den Fingern oder im Gesicht herum, veranderten ihre

Haltung, fllsterten oder guckten weg.

Nachmittags stieg die Beteiligung etwas an. Die Dauer der Beitrage
war vorwiegend kurz, zum Teamer groftenteils inhaltlich und zu
den anderen Teilnehmerinnen nicht inhaltlich ausgerichtet. Der
Hohepunkt der Meldungen war beim Thema , Aufsichtspflichver-
letzung' in der Zeit von 14:25 bis 14:40 Uhr. Das Verhalten der
Teilnehmerinnen war nachmittags fast durchgehend unruhig und
die nicht inhaltlicher Reaktionen auf die anderen Teilnehmerinnen
hatten sich enorm erhoht. Morgens hatten sie die Beitrége noch zu
3/4 an den Teamer gerichtet, nachmittags nur noch wenige mehr an

die Teilnehmenden.

Vergleich

Wahrend des gesamten Zeitraums beteiligten sich die Ménner dop-
pelt so haufig wie die Frauen. Die Dauer der Beitrége war bei bei-
den gleich kurz und die Reaktion auf Beitrdge der anderen Tell-
nehmenden tendenziell steigend nicht inhaltlich.
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Nachmittags verhielten sich alle Teilnehmerinnen unruhiger und
das auffdlige Verhalten war fast gleich, bis auf das witzeln und
verstarkte FlUstern bei den Mannern. Die Frauen waren morgens

ruhig bis etwas unruhig. Die Manner eher unruhig.

Der Hohepunkt der Beteiligung war morgens beim selben Thema,

nachmittags unterschiedlich.

Die Reaktion auf den Teamer war bei den Frauen gleichbleibend
inhaltlich, bei den Mannern morgens nur doppelt so oft inhaltlich

wie nicht inhaltlich aber nachmittags deutlich inhaltlicher.

Die Unterschiedliche Beteiligung bei Frauen und Mannern insge-
samt und die wenigen Unterschiede im beobachteten Verhalten
deuten auf rollenspezifisches Interesse am Gesamtthema hin. Der
gemeinsame Hohepunkt bei der Beteiligung am Morgen, konnte
auf gleiches Interesse am Thema bel beiden Geschlechtern zuriick-
zufihren sein. Grundsétzlich deuten alle Hohepunkte ein verstéark-

tes Interesse am Thema an.

Eventuell auch zusétzlich durch methodische Vorgehensweise be-
dingt, durch die ich Teilnehmer zwischendurch durch Fragen im-
mer wieder einbeziehe. Die praktische Umsetzbarkeit der Inhalte

kann eine weitere Begrindung sein.

Die Reaktionen der Manner kénnte entweder mit dem Bedurfnis
sich zu produzieren oder mit dem Teamer einen verstarkten Macht-
kampf zu fuhren zusammenhéngen. Frauen ordnen sich an dieser
Stelle gegentiber Autoritdten eher unter.

Die vermehrten nichtinhaltlichen Reaktionen konnten eine Form

der Kontaktaufnahme in der Gruppe sein, oder fehlende Konzen-
tration bedeuten.
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5.2.3 Zusammenfassung der Studienergebnisse

Das Interview ergab, dal3 die hauptsachlichen Unterschiede ver-
mutlich im Kommunikations- und Sozialverhalten zu finden sind.
Diese Annahme konnte durch meine weiteren Forschungen besté

tigt werden.

Laut Selbsteinschéatzung der Teilnehmer, war ihnen der Seminarin-
halt wichtiger als die Freizeit auf dem Seminar. Sie verbrachten die
Zeit lieber in der Gruppe als aleine. Das entsprach meiner Beob-

achtung.

Frauen bringen sich laut Fragebogenergebnisse sowohl in der
Grol3gruppen- as auch in der Kleingruppenarbeit starker ein, wah-
rend die Manner haufiger andere unterbrechen. Die Beobachtungs-
protokolle zeigen aber, dal3 die Méanner wesentlich dominanter
auftraten. Zum einen sind sie als sicherer und lauter zu beschreiben,
zum anderen war ihre Beteiligungshaufigkeit am Unterricht in der
Grol3gruppe bis zu doppelt so haufig gegenitiber der Beteiligungs-
haufigkeit der Frauen. Jedoch konnte nicht beobachtet werden, dal3
die Manner haufiger andere unterbrachen. Aufféllig unterschiedlich
ist lediglich, dal3 die Frauen mehr inhaltlich auf den Teamer rea
gierten as die Manner. Die unbewufden Verhaltensweisen bei

mangelnder Konzentration fielen bei beiden gleich aus.

Beiden Geschlechtern ist die Einhaltung von Regeln und Abspra-
chen gleich wichtig, doch hielten sich die Frauen mehr an selbige

asdie Manner.

Méanner und Frauen waren sich einig, dai3 die Frauen den Kontakt
untereinander initiierten, doch meinten beide, da? andere Ge-
schlecht sorge fur die Stimmung. Die Beobachtung zeigt jedoch,
daf3 es die Frauen waren, die fur Atmosphére sorgten.
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Insgesamt 1&fdt sich sagen, dal3 die Unterschiede gering waren und

im Laufe der Schulung noch weiter abnahmen.

Zu Beginn wirkten die Manner wesentlich sicherer als die Frauen,
sie waren lauter und die Frauen eher ruhig. Daflr sorgten die
Frauen kontinuierlich fur das Wohl der Gruppe. Nach anfanglicher
Zurlickhaltung nahm ihre Prasenz in der Gruppe zu. Mit der per-
sonlichen Entwicklung der Teilnehmerlnnen nahm das geschlechts-
spezifische Verhalten ab. Die Verhaltensweisen von Méannern und

Frauen glichen sich an.
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6. Resimee

Im folgenden Text werde ich zuerst meine Forschungsergebnisse
denen aus der Literatur gegenuiberstellen und im Anschlul? Uberle-

gen, welche Konsequenzen sich fur mich daraus ergeben.

In Ubereinstimmung mit den Forschungsergebnissen, habe ich
festgestellt, dal3 digjenigen, die viel und haufig reden Méanner sind.
Frauen sind stiller. Es sind auch eher Ménner die im Seminar mit
den Teamenden Uber etwas anderes reden als den Inhalt. Meine
Beobachtungen zeigen, dal3 Ménner sich vor allem zu Beginn als
stark prasentieren. Sie stellen sich eher als positiv und selbstsicher
dar. Frauen hingegen zeigen Schwéachen. Sie geben sich unsicher
und selbstzweifelnd. Im Umgang miteinander neigen Manner dazu,
, Spruche’ zu machen, sich also zu necken und gegenseitig zu pro-
vozieren. Frauen dagegen zeigen mehr Gefiihle, auch ihre Verletz-
lichkeit.

Ich konnte nicht feststellen, dal3d Manner signifikant haufiger die
Diskussiongleitung inne hatten, oder die Gruppenergebnisse vor-
stellten. Ebenso konnte ich nicht beobachten, dal3 die Schriftfiih-
rung in erster Linie von Frauen Ubernommen wurde. Dald Frauen
haufiger aber weniger as die Manner reden, wurde nicht sichtbar.
Laut dem Beobachtungsprotokol | beteiligten sich die Manner bis zu
doppelt so haufig wie die Frauen. Jedoch meinten die Teillnehme-
rinnen im Fragebogen selbst, die Frauen wirden sich stérker betei-
ligen as die Manner. Auch, dal3 Frauen eher die Ndhe und Manner
die Distanz suchen, konnte ich nicht erkennen. Im Gegenteil, im
Fragebogen waren es deutlich die Manner die ihre Zeit lieber mit

der Gruppe als alleine verbrachten.

Es stellte sich zwar nicht heraus, da3 Mannerthemen bevorzugt
wurden, aber trotzdem konnen Méanner tendenziell als dominanter

und Frauen als kooperativer beschrieben werden.
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Es hat sich herausgestellt, dal3 die Teilnehmer und die Teilnehme-
rinnen der Jugendgruppenleiterschulung sich zu Beginn der Schu-
lung eher geschlechtsspezifisch verhielten. Dieses Verhalten liefd
jedoch im Laufe der Zeit nach. Ich konnte keine Lernblockaden
durch eine Geschlechterhierarchie, die keinen Freiraum fir Veran-
derung bot, feststellen.

Dies fuhre ich auf unsere Arbeitsweise zuriick. Der Ansatz in der
Bildungsarbeit des Jugendwerks, und auch meine Arbeitsweise,
sieht es vor, den Teilnehmenden ein emanzipatorisches Lernen zu
ermoglichen. Esist unser Konzept teilnehmerorientiert zu arbeiten.
Das heif3t den unterschiedlichen Bedirfnissen der Teilnehmer
Raum zu geben und ihnen eine Mitgestaltung einzuraumen. Dabei
ist es, neben der Vermittlung von Themen und Inhalten, unsere
Aufgabe, die personliche Entwicklung des Einzelnen zu fordern

und seine Individualitat zu starken.

Ziel ist die Miundigkeit des Menschen und damit die eigene und
selbstverantwortliche Gestaltung des Lebens und der Loslésung

von tradierten, festen Rollenmustern.
Um dem gerecht zu werden, ist es weiterhin notwendig, meine ei-

gene Rolle als Teamer im Seminar standig zu reflektieren und mich

mit den anderen Teamerl nnen auszutauschen.
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8. Anhang

Einverstandniserklérung
Fragebogen
Beobachtungsprotokoll

Jugendgruppenleiterausweis
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An die Tellnehmerinnen

der Jugendgruppenleiterlnnenschulung ... 1998

Einverstandniserklarung zur Befragung

Hiermit erklare ich mich einverstanden, dald3 Christian Schulz im Rahmen der Jugendgruppen-
leiterinnenschulung 1998, eine kurze Befragung und eine Beobachtungsstudie zum Thema
» Geschlechtsspezifisches Verhalten im Bereich Bildung* durchfihrt.

Es wurde mir zugesagt, dal3 die daraus resultierenden Daten vertraulich behandelt werden.

Unterschrift
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Fragenkatalog im Rahmen einer Studie zum Thema

»Die Auswirkung des Geschlechts auf das Sozial- und Lernverhalten®

auf einer Jugendgruppenleiterinnenschulung eines freien
Wohlfahrtsverbandes.

Die Daten des Fragebogens werden anonym in einer Diplomarbeit verwandt.

Ich bitte Dich die Fragen durch ein Kreuz zu beantworten, bzw. das Entsprechende
einzutragen.

> Welches Geschlecht hast Du? Ow Om

> Wie alt bist Du?

> Welchen Beruf haben Deine Eltern und Du?

Vater Mutter Du

» Auf welcher Ebene im Jugendwerk bist Du hauptséachlich tatig?
U4 Bund Q4 Land U Bezirk 4 Kreis Q Ort

» Welche Aufgaben tbernimmst Du im Jugendwerk?
U Funktionarin U Gruppenleitung U Freizeitleitung

U AK-Mitarbeit U Projektmitarbeit U Teilnehmend

» Warum nimmst Du an dieser Jugendgruppenleiterinnenschulung teil?

Die folgenden Fragen sind durch ein Kreuz in einer Skala von 0 -10 bzw. von -5 -+5 zu
beantworten.
0 steht fur Nichts und 10 steht fur Alles. -5 steht flr Negativ und +5 steht fur Positiv.
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2.

Wie wichtig sind fur Dich Seminarinhalt und Freizeit auf dieser Schulung?

Seminarinhalt 0 aaaadaaaaagq 1o
Freizeit 0 Qadadaoanoaq 10

Verbringst Du Deine Zeit lieber alleine oder mit dieser Gruppe?

Seminarinhalt alleine QQUOAAQQAQAAQAQAQAA Gruppe
Freizeit alleine QQUOAQAAAWUA Gruppe

Wie angenehm oder unangenehm ist Dir, dal3 diese Gruppe
gemischtgeschlechtlich ist?

Bezogen auf:

Seminarinhalt -5 Adadadaaaan +5
Freizeit -5 A0adaaaaan +5

Wie stark bringen sich die weiblichen / mannlichen Teilnehmer im Seminar ein?
w 0 Uauaadaaaaaa 1o
m 0 Uauaadaaaaaa 1o
Wie wirkt sich die Geschlechtsverteilung innerhalb der Gruppe auf das Ergebnis
und die Arbeit aus?
gemischtgeschlechtlich -5 AQAadaaaaan +5
gleichgeschlechtlich -5 AQQaaaaaaad +5
Wie wirkt sich die Geschlechtsverteilung im Leitungsteam auf das Ergebnis / die
Arbeit aus?
gemischtgeschlechtlich -5 A0aaadaaaaan +5
gleichgeschlechtlich -5 AAAaaaaaaan +5

Wie stark ist die Beteiligung der weiblichen / méannlichen Teilnehmer an:

Diskussionsprozessen w 0 Quaauaaaada 1o
im Plenum m 0 Uauaadaaaaaa 1o
Arbeitsprozessen w 0 QQUuuuaaaaaq 1o
in Kleingruppen m 0 QUaauaaaada 1o
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Wer fallt wem ins Wort?

W —» W
W —5p m
m —p m
m —p W

Wie wichtig ist Dir die Einhaltung von Regeln und Absprachen?

0 QUOUQUaQUa 10
0 QUAUQU0aQUa 10
0 QUOUQUaQUa 10
0 QUAUQQU0aQUa 10

0 LUQuaQuauUa 10

Wie stark halten sich die weiblichen / mannlichen Teilnehmer an Regeln und

Absprachen?

w 0 LUQuaQuauaaa 10
m 0 LQuaQuauaa 10

Von wem wird der Kontakt untereinander eingeleitet?

w 0 LUQuaQuauaa 10
m 0 LQuaauauaaa 10

Wer sorgt fur Atmosphare / Stimmung?

w 0 QQU0aauaaa 10
m 0 LauQuauaaa 10

Wie gefallt Dir die Schulung?

0 QQUa0aauaaa 10

Bemerkungen
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Beobachtungsprotokoll

Teamer:
Thema:
Methode:

Zeitpunkt:

Zeitdauer:

Uhrzeit:
Blatt:

Geschlecht

Name

Beteiligung

Dauer

Teamer

Teilnehmer

Verhalten

kurz

lang

Inhalt nicht

Inhalt nicht
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Der Jugendgruppenleiterausweis

Mit Genehmigung von Pamela Copei zum unzensierten Abdruck.
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9. Ehrenwortliche Erklarung

Ich versichere, dal3 ich meine Diplomarbeit:

Geschlecht und aufRerschulische Bildungsarbeit
am Beispiel einer Jugendgruppenleiterschulung
des Bezirksjugendwerks der Arbeiterwohlfahrt

Westliches Westfalen

selbstandig und ohne fremde Hilfe angefertigt habe und dal3ich ale
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