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I Einleitung

1 Problemstellung

wIch war immer die einzige Frau in der Gruppe. Bei der B-Lizenz
1984 haben mich alle ausgelacht. Bei der A-Lizenz 1990 haben immer
noch alle gefragt: Was macht die denn hier? 1994 neben 29 Mdnnern
bei der Fufiball-Lehrer-Lizenz in Koln gab es Kommentare, die sind

nicht druckreif.“ (Monika Staab)

Hinter diesem Zitat von Monika Staab (Steinbichler, 2006, S. 11), der erfolgreichsten
FrauenfuBlball-Vereinstrainerin Deutschlands und 1. Vorsitzenden des 1. FFC Frank-
furt, verbergen sich einige fiir die Situation von Frauen in der FuBballtrainerausbil-
dung charakteristische Sachverhalte: Frauen sind eine Seltenheit in der Fu3balltrainer-
ausbildung und sie miissen sich wihrend der Ausbildung immer wieder mit geschlech-

terstereotypen Aullerungen auseinandersetzen.

Obwohl immer mehr Frauen in den so genannten ,Midnnerdomidnen* prisent sind, ha-
ben auBlerordentlich wenige von ihnen eine gleichberechtigte Chance, sich beruflich
vollig einzubringen und die Vorteile einer solchen Laufbahn wahrzunehmen. Frauen
weisen nach wie vor andere und teilweise ungiinstigere Erwerbsbiographien auf als
Minner. Thre Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt verbessern sich nur langsam und die
schwerpunktmifige Verteilung der beiden Geschlechter auf die Berufsbereiche erfolgt
weiterhin nach traditionellen Rollenbildern (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2005). Der
Einstieg in die und der Verbleib in der Profession sowie der Erfolg der beruflichen

Laufbahn hingen unverhiltnismiBig stark von der Geschlechterzugehorigkeit ab.

Diese Unterreprdsentanz von Frauen in Fithrungspositionen und die Benachteiligung
von Frauen in der Arbeitswelt setzt sich in den Bereichen des organisierten Sports fort.
Der Anteil der weiblichen Mitglieder im Deutschen Olympischen Sportbund (DOSB)
liegt derzeit bei 38,9 %. Fragt man allerdings danach, wie sehr Frauen mit entscheiden
oder gar in Schliisselpositionen agieren, so fallen die Zahlen auf knapp 25 %. Wihrend
sich das Mitgliederverhdltnis zugunsten der Madchen und Frauen verdndert, bilden
Frauen in Fiihrungspositionen des Sports sowohl an der Vereinsbasis als auch in den
Verbidnden sowie in den Landessportbiinden eine Minderheit. Je hoher und einflussrei-

cher das Amt, desto seltener wird es von einer Frau ausgeiibt. Dies gilt auch fiir U-
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bungsleiterinnen und Trainerinnen, die im deutschen Sport eine klare Minderheit von
nur 23 % darstellen (vgl. dazu Mrazek & Rittner, 1991, S. 50; Hartmann-Tews, 1993,
S. 78; Giel3-Stiiber, 1995; 1996).

In der Sportart FuBlball sieht die Situation auf den ersten Blick anders aus, denn die
Frauen-Nationalmannschaft wird schon seit vielen Jahren von Trainerinnen betreut und
in einzelnen Landesverbinden des DFB (Deutscher FufSball Bund) sind Trainerinnen
sogar hauptamtlich angestellt. Blickt man jedoch genauer hin, so wird deutlich, dass
verhdltnisméBig wenige Frauen eine FulBlballtrainer-Qualifikation haben bzw. iiber-
haupt erst anstreben. Wozu auch, werden sich die meisten Frauen fragen, denn die
Moglichkeiten auf einen bezahlten Job als FuBlballtrainerin sind fast gar nicht vorhan-
den. Selbst die meisten Trainer-Amter in den FrauenfuBballbundesligen' werden von
Minnern besetzt. In den unteren Spielklassen im FrauenfuBlball ist die Situation dhn-
lich, denn speziell in den neuen Bundesldndern scheint es eine verhdltnismédfig geringe

Anzahl an Trainerinnen zu geben.

Dieses Phianomen wird am Beispiel des Séchsischen FufBlball-Verbandes (SFV) ge-
schildert. Etwa 300 Mannschaften im Juniorinnen- und Seniorinnenbereich, Be-
zirksauswahl- und Landesauswahlmannschaften erfordern im SFV eine grofe Zahl
qualifizierter Trainer und Trainerinnen (Statistik, SFV, 2004). Die Midchen und Frau-
en werden, so die Alltagserfahrung, hdufig von formal nicht qualifizierten ménnlichen
Lehrpersonen trainiert. Nur eine geringe Anzahl der Betreuerinnen und Betreuer, die
im sichsischen FrauenfuBball agieren, sind im Besitz einer Ubungsleiterlizenz. Noch
seltener findet man Inhaber und Inhaberinnen einer FuBlballtrainer-Lizenz. Die Statis-
tik des SFV gibt lediglich iiber den weiblichen Anteil der seit 1990 gepriiften Ubungs-
leiterinnen und Trainerinnen Auskunft. So wurden bisher 28 C-Lizenz- und 64 Jugend-
trainerinnen ausgebildet. Eine einzige Frau ist im Besitz der FuBlballtrainer-B-Lizenz,
allerdings gibt es weder ausgebildete A-Lizenz-Trainerinnen noch Fuf3ball-
Lehrerinnen. Damit ist aber noch ungewiss, ob die lizenzierten Trainerinnen auch

wirklich eine Mannschaft trainieren oder ihre Lizenz verldngern (Stand: Juli 2005).

Obwohl der FrauenfuBlball ldngst zu einem Aushédngeschild des DFB geworden ist und
die Notwendigkeit der Trainer-Ausbildung von Frauen im FuBlballsport von Funktiona-

ren dieses Verbandes immer wieder deklariert wird, ist die geringe Anzahl von weibli-

" 1. Bundesliga und zwei 2. Bundesligen (Staffel Nord und Siid)
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chen Personen, die den Weg in Richtung Ausbildungslehrgiinge einschlagen, nicht von
der Hand zu weisen. Und obgleich fiir beide Geschlechter sowie fiir Trainer und Trai-
nerinnen von Minner- und auch Frauenmannschaften addquate Zugangsberechtigungen
zu den Ausbildungslehrgingen gelten, nehmen bisher doch vornehmlich die im Jun-
gen- und Minnerbereich tidtigen Lehrpersonen das Angebot an. Die Motivation, sich
als Ubungsleiterin oder Trainerin im FrauenfuBball zu engagieren, scheint also ebenso
gering wie die Chance auf Prestigegewinn in diesem Bereich. Dennoch ist die Rele-
vanz einer gezielten Ausbildung von Trainerinnen im FufBballsport fiir den Verband
uniibersehbar, denn die Forderung von Méddchen und Frauen, und dies nicht nur, solan-
ge sie als Spielerinnen agieren, ist nicht erst seit der gewonnenen Weltmeisterschaft im
Jahr 2003 fest in der politischen Zielsetzung des DFB verankert. Durch die frithe Ent-
scheidung von Frauen, nicht am Trainerqualifikationssystem teilzuhaben, geht ein grofles In-
novationspotenzial verloren, das neben einer gleichzeitigen besseren Nutzung der Humanres-

sourcen den ,, Trainerbetrieb* um neue Themen und Perspektiven bereichern konnte.

Gleichwohl scheinen gerade dort, wo Frauen einen Einstieg in eine FuBballtrainerin-
nentdtigkeit finden kénnen, Ausschlussmechanismen zu wirken, die moglicherweise
die Entscheidungspriferenzen von Trainerinnen und Spielerinnen, aber auch von Funk-
tiondren im Verein und im Verband beeinflussen. Bei der Frage nach Griinden fiir die-
se geringe Teilhabe von Frauen an der FuBlballtrainerqualifikation, scheint man kaum
noch auf ,sichtbare® Barrieren (z.B. Regelungen aus Satzungen der Organisationen) zu
stoBen. Umso mehr liefern Faktoren und Prozesse, die unsichtbar, aber offenbar sehr
effektiv den Zugang von Frauen zu Trainerpositionen und zur Trainerausbildung im
FuBball verhindern, einen wesentlichen Beitrag zur Erkldrung der Problematik. Zu die-
sen, auf einer informellen Ebene liegenden Erkldrungen, gehoren beispielsweise ste-

reotype Vorstellungen und Erwartungen vom jeweiligen Gegeniiber.

Diese Stereotype treten allerdings in allen sozialen Bereichen auf; so werden wir per-
manent konfrontiert z.B. mit religidosen Stereotypen - der fundamentalistische Muslime
oder mit Klassenstereotypen — der beschrinkte Kleinbiirger (vgl. Hahn, 2002, S. 19).
Welche Relevanz Stereotypen in Politik, Wirtschaft und Offentlichkeit heute haben,
wird deutlich, wenn man die Folgen der Ereignisse des 11. September 2001 und dabei

insbesondere die in diesem Zuge entstandenen neuen Feindbilder betrachtet.

Nun sind Stereotypen nicht grundsitzlich etwas Abqualifizierendes. Das Individuum

bendtigt Stereotypen fiir die Bewiltigung seines Alltags, um sich in einer komplizier-
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ten Welt zurechtzufinden und die rasant wachsende Menge an Informationen verarbei-
ten zu konnen, mit der Hilfe es sich selbst einzuordnen und vom ,,Anderen und
,Fremden® abzugrenzen vermag. Stereotype reduzieren Komplexitidt, indem sie der
Verortung in die soziale Umwelt dienen und die Funktion haben, den Einzelnen in die
eigene Gruppe zu integrieren und diese von der fremden Gruppe abzugrenzen (vgl.

Pleitner, 2002, S. 276).

Die Abgrenzung von Fremdem oder ,,Anderem* fiihrt allerdings hédufig zur Ausgren-
zung ,der anderen® aus Sozialzusammenhingen oder zur Diskriminierung. Dies ge-
schieht, wenn die mit der Globalisierung einhergehenden Verunsicherungen und Angs-
te die Verwendung stereotyper Ausdrucksweisen bei der Abgrenzung von Nicht-
Gewiinschtem befordern. Dies geschieht aber auch bei der Verwendung von Ge-
schlechterstereotypen. Gerade in diesem Fall ist das Diskriminierende nicht immer so
leicht zu erkennen. So hat sich fernab der wissenschaftlichen Diskussionen ein popu-
larwissenschaftlicher, duBlerst erfolgreicher Markt der Wissensproduktion zur Thema-
tik der Geschlechterdifferenz entwickelt. Unzihlige Publikationen, wie z.B. ,,Warum
Minner nicht zuhdren und Frauen schlecht einparken* (Pease, A. & Pease, B., 2005),
Kabarettprogramme etwa wie ,,Caveman* oder immer wieder neu inszenierte und auf
allgemeinen Anklang stoBende TV- und Radio-Quizsendungen zum ,,Geschlechter-
kampf*, reproduzieren und verfestigen stereotype Zuweisungen gleichermalBlen in den

Kopfen der Menschen und beeinflussen auch deren Handeln.

Es ist mittlerweile unbestritten, dass sozial gefestigte, undifferenzierte und verallge-
meinernde Geschlechterstereotypisierungen auch eine Wirkung auf den Zugang zu be-
stimmten Berufspositionen ausiiben. Welche Wirkungen Geschlechtsstereotype auf die
Entscheidungen von Frauen gegen oder fiir eine FuBlballtrainerinnenkarriere haben,

wurde allerdings noch nicht hinreichend untersucht.

Die vorliegende Arbeit widmet sich den Erfahrungen, die den Hintergriinden der Ent-
scheidung von Frauen fiir bzw. gegen eine Trainerinnen-Laufbahn vorausgehen. Dabei
ist vor allem die Frage von Bedeutung, weshalb trotz eines inzwischen formal gleichen
Zugangs von Frauen und Minnern zur FuBlballtrainer-Lizenz und der stidndig steigen-
den Anzahl von FuBlballspielerinnen, an der tatsdachlichen Qualifizierung iiberwiegend
Minner teilnehmen. Liegt dies daran, dass junge Frauen nicht mit einer Verbesserung

ihres Ansehens durch eine Trainer-Lizenz rechnen oder weil sie im Verband und in
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den Vereinen aufgrund der Antizipation einer diskontinuierlichen FuBballbiografie

weniger gefordert werden?

Zum Aufbau der Arbeit

Die Arbeit gliedert sich in 6 Teile und 8 Kapitel. Nach der Darstellung der Ausgangs-
lage und Beschreibung der Problemsituation wird in Kapitel 2 eine Analyse der sport-
wissenschaftlichen Arbeiten vorgenommen, die sich mit Qualifikationsbarrieren von
Trainerinnen im Sport beschiftigen. Die daraus resultierenden Ergebnisse bilden den
Ausgangspunkt fiir die vorliegende Untersuchung, indem sie verdeutlichen, an welchen
Stellen die Forschungsarbeit auf bereits vorhandenes Material rekurriert und wo neue

Wege gesucht werden.

Kapitel 3 gibt einen Uberblick iiber die Funktion der Trainerausbildung in Deutschland
und speziell im SFV. Es wird herausgestellt, wer sich wie, wofiir und in welchem Um-
fang qualifizieren kann. Im Anschluss daran wird die Situation der Trainerinnen im
Frauenfufiball dargestellt. Hier wird ein besonderes Augenmerk auf die Lage der Trai-
nerinnen im SFV gelegt, da diese den Untersuchungsmittelpunkt der vorliegenden Ar-

beit bilden.

Kapitel 4 und 5 skizzieren die der Arbeit zugrunde liegenden theoretischen Konzepte.
Neben der Systemtheorie Luhmanns stiitzt sich die Arbeit auch auf theoretische Debat-
ten um Begriffe der Geschlechtsrollen und -stereotype. Diesbeziiglich wird zunichst
der Begriff Geschlechterstereotype definiert und auf die Entstehung und alltdgliche
Handhabung der Geschlechterstereotype eingegangen. Als Nichstes geht es um die
Frage, wie Ausschlussmechanismen in gesellschaftlichen Funktionssystemen und spe-
ziell im Sportsystem wirken und welchen Einfluss dabei geschlechterstereotype Vor-

stellungen haben koénnen.

Kapitel 5 zeigt, in welch unterschiedlicher Art und Weise Erwartungen durch ménnli-
che und weibliche Personen gebiindelt werden und welche Auswirkungen dies wieder-
um auf die Erwartungen und Vorstellungen an die Rolle der FuBlballtrainerin haben
kann. Danach wird gefragt, wie Geschlechterstereotype Interaktionssituationen und
Organisationen beeinflussen konnen. In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage,
ob die Organisationen (SFV und die Vereine) im Umgang mit geschlechtstypischen

Zuweisungen autonom verfahren. SchlieBlich gilt es zu kldren, welche strukturelle Be-
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deutung Geschlechterstereotype fiir die moderne Familie haben und auf welche Art
und Weise dabei die anderen behandelten Systeme beeinflusst werden. Die Wirkungen
der Geschlechterstereotype werden in unterschiedlichen Systemen und im Hinblick auf
Ausschluss- und Einschlussmechanismen beleuchtet und voneinander abgegrenzt, so

dass sie als analytisches Raster fiir die empirische Untersuchung dienen.

Aus den dargestellten theoretischen Ansédtzen werden in Kapitel 6 forschungsleitende
Fragen gebildet. Aus dieser theoretischen Reflexion heraus wird dann im nichsten Ka-
pitel das Forschungsdesign der Arbeit ndher erldutert und detailliert vorgestellt. Kapi-
tel 8 prasentiert die konkreten Forschungsergebnisse, die dann zusammenfassend dis-
kutiert werden. Zum Abschluss der Arbeit wird eine Gesamtbewertung der Studie vor-

genommen sowie ein Fazit gezogen.
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2 Sportwissenschaftlicher Forschungsstand

Das Thema der Unterreprisentanz von Trainerinnen im Sport ist seit den 1980er Jahren
bereits in verschiedenen empirischen Untersuchungen erforscht worden. Die fiir diese
Arbeit wichtigen Untersuchungen werden im Folgenden vorgestellt, und gleichzeitig
wird in Abgrenzung hierzu der spezifische Forschungsfokus herausgearbeitet. In chro-
nologischer Abfolge werden bisherige Befunde zur Unterreprdsentanz von Trainerin-
nen in unterschiedlichen Sportarten in Deutschland diskutiert, gleichzeitig wird dabei
ein Blick auf internationale Untersuchungen gerichtet. SchlieBlich werden die aus den
bisherigen Forschungsergebnissen generierten Barrieren fiir Trainerinnen zusammen-
gefasst und ein Fazit fiir die eigene Problemstellung gezogen. Um die Erkenntnisse
besser einordnen zu konnen, werden zunichst in einem tabellarischen Uberblick die

bislang existierenden deutschen Studien vorgestellt (vgl. Tabelle 1).

Tabelle 1: Deutsche Studien zum Thema Unterreprisentanz von Trainerinnen im Sport

Quelle Sportart(en) Studiendesign Stichprobe Untersu-
chungsjahr
Willman, Volleyball, Fragebogenstudie | 62 Vereine 1993
Zipprich
(1995)
Zipprich, Handball Fragebogenstudie | 24 Trainerinnen 1994
Bunt
(1995)
Zipprich Volleyball Qualitative Interv. | 11 Trainerinnen 1996
(1998)
Zipprich Handball Fragebogenstudie |43 Trainerinnen 2000
(2002)
GieB- Tennis Fragebogenstudie | 93 Trainerinnen 1994
Stiiber
(2000) Basketball Fragebogenstudie | 74 Trainerinnen
Qualitative Interv. | 4 Trainerinnen
Volleyball Fragebogenstudie | 119 Trainerinnen
Qualitative Interv. | 6 Trainerinnen
Bahlke, FuBball, Qualitative Interv. | 24 Trainerinnen 2000-2001
Benning, Volleyball, 12 Trainer
Cachay
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(2003) Leichtathletik, | Fragebogenstudie |35 Trainerinnen
Geritturnen 68 Trainer

377 Athletinnen
129 Athleten

36 Funktionire/

Funktiondrinnen
Sinning FuBball Qualitative Interv. | 12 2000-2001
(2006) Trainerinnen

2.1  Studien zur Unterreprisentanz von Trainerinnen

Internationale Studien zeigen bereits Ende der 1980er Jahre, dass Trainerinnen unter-
repriasentiert sind (Hart, Hasbrook & Mathes, 1986; Brackenridge, 1987; Theberge,
1988; Knoppers, 1989, 1994; Laberge, 1992). Hauptsidchlich in den USA gibt es eine
Vielzahl von Studien, die sich mit der Problematik der Unterreprdsentanz von Traine-
rinnen auseinandersetzen. Diese Untersuchungen stellen eine Reaktion auf den 1972
verabschiedeten Gleichberechtigungsparagraphen , Titel XI* dar, der den weiblichen
Sport in den USA zwar aufwertete, aber erstaunlicherweise eine sinkende Anzahl von
Trainerinnen nach sich zog. Der Anteil der Trainerinnen im Miadchen- und Frauensport
betrug 1972 noch 90%, 1988 dagegen nur noch 48,3% (Acosta & Carpenter, 1985,
1994; Sisley & Capel, 1986; Lovett & Lowry, 1988; Pastore, 1991a, 1991b). Hart,
Hasbrook & Mathes (1986) sehen die Griinde fiir den Riickgang darin, dass insgesamt
weniger Frauen als Ménner eine Trainertédtigkeit aufnehmen und dass Frauen diese Téa-
tigkeit auch viel eher wieder beenden als Minner. Die Ergebnisse weiterer Untersu-

chungen, die dieses Phdnomen erkldren sollen, werden nun zusammengefasst:

Beziiglich der Motive zur Aufnahme einer Trainertidtigkeit gab es keine Unterschiede
zwischen Frauen und Minnern und auch die Ausstiegsgriinde waren dhnlich. Es gab
jedoch Hinweise darauf, dass Frauen ihr Traineramt eher aufgeben, weil sie sich nicht
kompetent genug fiithlen, wihrend Ménner vor allem wegen Konflikten mit Funktion-
ren aufhoren (Weiss & Sisley, 1984; Pastore, 1992). Uberdies scheinen Trainerinnen
ein hoheres Mal3 an ,,Burnout® zu erleben als Minner (Caccese & Mayerberg 1984).
Eine Vergleich zwischen ehemaligen und aktiven Trainerinnen ergab, dass Frauen, die
aus eigenem Entschluss die Titigkeit aufnahmen, auch eher dabeiblieben als Frauen,
die von anderen (z.B. Funktiondren) geworben wurden (Hart, Hasbrook & Mathes,

1986). Bei den Ergebnissen einer Untersuchung, in der Basketballspielerinnen und
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Basketballspieler des hochsten Spielniveaus nach der Attraktivitdt der Trainertdtigkeit
befragt wurden, stellte sich unter anderem heraus, dass Spielerinnen sich die Trainerti-
tigkeit eher dann zutrauen und weniger Barrieren befiirchten, wenn sie von einer Frau
trainiert wurden (Everhart & Chelladurai, 1998). Zusétzlich gab es auch Untersuchun-
gen, die nicht nur die Trainerinnen, Trainer, Athletinnen und Athleten befragten, son-
dern auch andere relevante Akteure des Sports, wie z.B. Funktiondre, mit einbezogen.
Die befragten Funktiondrinnen und Funktiondre sehen Griinde fiir den Trainerinnen-
riickgang vor allem in den Netzwerken von minnlichen Sportdirektoren und Trainern,
im Fehlen qualifizierter Trainerinnen sowie in latenter Diskriminierung im Auswahl-

prozess bei der Besetzung von Trainerstellen (Ascosta & Carpenter, 1994).

Theberge (1988) machte mit ihrer Studie, in welcher sie 31 kanadische Trainerinnen
befragte, deutlich, dass es zwar verschiedene Hemmnisse fiir Frauen gibt, die nicht
rein frauenspezifisch zu charakterisieren seien, die allerdings im Zusammenwirken mit
der vorherrschenden geringen Anerkennung von Frauen im Trainerinnenamt nachteilig

spiirbar werden.

Knoppers (1989, 1994) beschiftigt sich in einer theoriegeleiteten Untersuchung mit
der Unterrepridsentanz von Trainerinnen in den USA, indem sie die Strukturbedingun-
gen von Sportorganisationen nidher betrachtet. Dabei geht Knoppers davon aus, dass
nicht nur die Personen eine Organisation formen, sondern insbesondere die Personen
von den Organisationen geformt werden. Aus ihren Untersuchungen lassen sich drei

Ergebnisse zusammenfassen:

Erstens zeigt sie, dass die Karrieremoglichkeiten fiir Trainerinnen beschridnkt sind,
weil z.B. die Stellen nicht offen ausgeschrieben werden und Einstellungen fast immer
von Minnern durchgefiihrt werden. Frauen haben also kaum Zugang zum Minnersport

und erfahren ein hoheres Maf3 an Diskriminierung.

Zweitens macht sie deutlich, dass Frauen von Verbidnden, welche die Ressourcen kon-
trollieren, bewusst ausgeschlossen werden. Zudem haben sie kaum Zugang zu den

méannlichen Netzwerken.

Und drittens werden Frauen als Trainerinnen auf Grund ihres geringen Anteils als
Ausnahme behandelt, was hohe psychische Belastungen verursacht, da sie sich einer-
seits der midnnlichen Norm anpassen miissen, andererseits zugleich aber immer auch

als Frau behaupten miissen. Es findet eine berufliche Geschlechtstypisierung statt, in-
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dem Minner als Maflstab genommen werden oder die Frauen werden als so genannte
,»Alibi-Frauen* in alle Gremien gewihlt und somit iiberlastet. Diese Umstidnde wirken
sich, nach Knoppers, auf das Verhalten von Frauen und Ménnern aus und kénnen vor

allem bei Frauen zu geringerem Selbstbewusstsein und erhohtem Stress fiihren.

In einer international angelegten Interviewstudie wurden Fullballerinnen aus dem Spit-
zenbereich in Norwegen, Schweden, den USA und in Deutschland befragt, ob und in
welchem MalBe fiir sie das Geschlecht von Trainern eine Rolle spielt (Fasting &
Pfister, 2000). Ein Ergebnis der Befragung beinhaltet, dass die Spielerinnen sowohl
positive als auch negative Erfahrungen mit Trainerinnen und Trainern haben. Sie be-
vorzugen jedoch grofitenteils Trainerinnen, vor allem, weil sie deren Fithrungsstil als
angenehmer empfinden. Allerdings werden Trainerinnen anfidnglich meistens mit
Skepsis und Vorurteilen seitens der Spielerinnen konfrontiert. Aulerdem werden ein-

zelne Trainer als zu autoritir eingestuft.

Blickt man auf die Ergebnisse der bisher durchgefiihrten deutschen Untersuchungen,
so besteht ein Konsens dariiber, dass Trainerinnen auf unteren Leistungsniveaus aktiv

und im Spitzensport erheblich unterreprisentiert sind.

Die Untersuchungen von Strakerjahn (1991, 1994), Willmann/Zipprich (1995),
Zipprich (1998), GieB-Stiiber (1996) belegen, dass Trainerinnen in den Sportarten
Basketball, Handball, Tennis und Volleyball selten zu finden sind. Je hoher das Leis-
tungsniveau und je einflussreicher das Amt ist, desto seltener wird es von einer Frau
ausgeiibt. Recherchen im Tennis-, Basketball- und Volleyballverband (GieB-Stiiber,
1998 a,b,c) erbrachten einen Frauenanteil in der Gruppe der lizenzierten Trainerinnen
(A- oder B-Lizenz) von maximal 8 %. Dabei tritt das Problem auf, dass genaue Zahlen
nicht ermittelbar sind, da Statistiken liber den Anteil der Trainerinnen in den jeweili-
gen Landesverbidnden entweder nicht vervollstindigt oder nur unregelméBig gefiihrt
werden. GieB3-Stiiber zeigt, dass in den Sportarten Tennis und Basketball der Beruf der
Trainerin hauptsidchlich von Frauen ohne Paarbeziehung und Kinder sowie von Spiele-
rinnen des hochsten Leistungsniveaus ausgeiibt wird. Als Barrieren fiir die Ausiibung
einer Trainerinnentédtigkeit werden hier, untersucht mittels Fragebdgen und qualitativer
Interviews, die schlechten Verdienstmoéglichkeiten im Frauensport, fehlendes Selbst-
vertrauen, die fehlende Akzeptanz von Trainerinnen in einer Méannerdomine und das
damit einhergehende geringe Medieninteresse genannt. Bei den Tennistrainerinnen

wird zusitzlich das Problem der fehlenden Spielstiarke gegeniiber midnnlichen Kollegen
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angefiihrt, da die Trainerin meistens auch als direkte Spielpartnerin agieren muss. In
den von GieB-Stiiber untersuchten Verbidnden (Tennis-, Basketball- und Volleyballver-
band) findet sich nicht nur eine durch die Geschlechterzugehorigkeit markierte vertika-
le Segregation des Berufsfeldes, sondern auch geschlechtstypische Segregationser-
scheinungen auf der horizontalen Ebene. So arbeiten 75 bis 80 % der befragten Frauen
am liebsten und auch am héufigsten mit Kindern und Jugendlichen. Frauen sind iiber-
wiegend in Feldern titig, die einerseits auf Eigenschaften und Fihigkeiten begriindet
sind, die ihnen typischerweise zugeschrieben werden, wie z.B. helfen, erziehen, zuar-
beiten, und andererseits der weiblichen Sozialisation nahe stehen. Diese Aufgabentei-
lung ist zudem verkniipft mit Status- und Einkommensnachteilen (vgl. dazu GieB3-
Stiiber, 2002, S. 95). Diesbeziiglich belegt Gie3-Stiiber, dass die befragten Tennistrai-
nerinnen, die wochentlich 20 Stunden unterrichten, fiir die gleiche Arbeit mit dersel-
ben Trainingsgruppe weniger Geld als ihre minnlichen Kollegen verdienen. Giel3-
Stiiber legt den Focus auch auf die Aus- und Fortbildungslehrgéinge, die Frauen héufig
als AuBenseiterin erleben und bei der ihr vorrangiges Arbeitsfeld geringe Wertschiit-
zung erfihrt. Hier werden personliche Erfahrungen beschrieben, wobei die Geschlech-
terzugehorigkeit fiir Frauen in dem besagten Titigkeitsfeld relevant wird. Im Folgen-
den einige Beispiele:

e _Es beklagen alle befragten Frauen, dass selten Themen aus dem Frauenvolley-

ball differenziert und kompetent auf dem Stundenplan vertreten sind, so dass sie

fiir ihre Arbeit wenig von Aus- und Fortbildung profitieren.

¢ Die Dominanz von Minnern und von Inhalten aus dem Minnersport ldsst die
meisten Frauen gar nicht auf die Idee kommen, die Beriicksichtigung ihrer Inte-
ressen einzufordern. Tun sie es doch, miissen sie mit Widerstand und Abwertung

rechnen.

e Die Frauen sind in den Kursen in der absoluten Minderheit und werden mit dem

Uberlegenheitsanspruch der Minner konfrontiert.
¢ In Einzelfdllen werden Vorurteile sehr deutlich formuliert.* (vgl. ebd., S. 96f.).

Zusiatzlich werden Widerspriiche zwischen den Anforderungen des Wettkampsports
und den geltenden Normen der Geschlechterordnung aufgedeckt. Weibliche Rollenste-
reotype (,,Eine Frau ist nicht laut®, ,,Eine Frau stellt keine Forderungen®, ,,Frauen sind

liebenswiirdig und freundlich®, ,,Frauen sind das schone Geschlecht®) widersprechen
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vielen Erfordernissen als typisch geltender Minnersportarten. Die nahe liegende Rol-
leniiberschreitung kann vielen Frauen zum Nachteil geraten. Die Einhaltung weiblicher
Rollenklischees wirkt allerdings ebenfalls kontraproduktiv und verstidrkt Stereotype.

Bei allen Beteiligten kann dies zu Unsicherheiten fiihren (vgl. ebd., S. 97f.).

Weitere Untersuchungen beinhalten eine Beschreibung von Trainer-Ausbildungen fiir
Frauen (Zipprich & Bunt, 1995; Zipprich, 1995 u. 1998; Benning 1996) und eine Be-
standsaufnahme des Trainerinnenanteils auf den Lizenzstufen des Niedersidchsischen
Volleyballverbandes (Willmann & Zipprich 1995). Willmann und Zipprich (1995) for-
dern nicht nur strukturelle und organisatorische Verdanderungen, um den Weg fiir Frau-
en ins Trainerinnenamt zu verbessern, sondern auch inhaltliche und methodische Um-
gestaltungen der jeweiligen Ausbildungslehrginge. Die explizit auf Frauen zugeschnit-
tenen Ausbildungslehrginge in den Sportarten Tennis, Tischtennis und Handball zei-
gen, dass durch die Anpassung an die Bediirfnisse der Trainerinnen mehr Frauen fiir
einen Qualifizierungslehrgang gewonnen werden konnten (Zipprich, 1995, S. 138).
Auch GieB-Stiiber machte am Beispiel eines lediglich fiir Frauen angebotenen Lehr-
gangs (Tennis) deutlich, dass die Trainerinnen z.B. ein Kinderbetreuungsangebot dan-
kend annahmen und dass die Hilfte der teilnehmenden das Angebot eines geschlech-

terheterogenen Kurses nicht angenommen hitten (1998a,b).

Die Studie zur Unterrepridsentanz von Trainerinnen im Spitzensport von Bahlke, Ben-
ning & Cachay (2003) bildet eine weitere Referenz fiir Aussagen iiber die Exklusi-
onsgriinde von Trainerinnen in diesem Titigkeitsfeld. In der theoriegeleiteten Untersu-
chung nehmen die Autoren die gesellschaftlichen, organisationalen, interaktionalen
und individuellen Ursachen der Marginalitdt von Trainerinnen unter Beriicksichtigung
der spezifischen Kontextbedingungen des Sports und der einzelnen Sportarten unter
die Lupe. Mittels quantitativer Befragungen und einer qualitativen Interviewstudie
werden Barrieren, die Trainerinnen iiberwinden miissen, sowie unterstiitzende Fakto-
ren untersucht. Letzteres wurde in vorhergehenden Studien nicht beriicksichtigt, ist
aber notwendig, um positive Bedingungen zu erfassen, die zukiinftig geférdert werden
sollen. Zudem wird das Spektrum der Sportarten erweitert, so dass zwei Mannschafts-
sportarten (Volleyball und FuB3ball) und zwei Individualsportarten (Leichtathletik und

Geritturnen) im Zentrum der Befragung stehen.

Einer der zentralen Befunde ist, dass Trainerinnen als Ausnahmeerscheinungen wahr-

genommen werden und eine Sonderrolle einnehmen. Dies scheint das Interesse bei
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Midchen und Frauen, die potentielle Kandidatinnen fiir die Trainerinnenrolle sind, zu
hemmen. Wie auch in allen vorangegangenen Studien wird in dieser betont, dass der
Unterrepriasentanz von Trainerinnen im Spitzensport ein komplexes Ursachengeflecht
zu Grunde liegt, das verschiedene Ebenen umspannt. Im Folgenden werden die Ergeb-

nisse der Untersuchung auf den verschiedenen Ebenen zusammengefasst.

Auf gesellschaftlicher Ebene herrscht die Uberzeugung vor, dass Frauen bei entspre-
chender Leistung jederzeit in alle Spitzenpositionen des Sports vordringen konnen.
Dem entgegengesetzt bestehen allerdings nach wie vor traditionelle Rollenbilder und
Verhaltenserwartungen an Frauen, die nicht mit Erwartungen, die an die Trainerrolle
im Spitzensport gebunden sind, iibereinstimmen. Nach wie vor dominiert die Vorstel-
lung, dass Frauen fiir die gesellschaftliche Reproduktion verantwortlich sind. Die da-
mit einhergehenden Stereotype schlagen sich in den Fremd- und Selbstselektionspro-
zessen von Trainerinnen und Trainern nieder. Dies deckt sich auch mit den Studien
von Giel3-Stiiber (1996). Allerdings stellte sich heraus, dass in den Kopfen der Akteure
unterschiedliche Abstufungen zwischen Auflosung und Persistenz stereotyper Rollen-
erwartungen vorliegen. Diese beeinflussen dann ebenfalls das entsprechend unter-
schiedliche Engagement von Trainerinnen im Sport (Bahlke, Benning & Cachay, 2003,
S. 307).

In Anbetracht der organisationalen Bedingungen der Trainertidtigkeit miissen Frauen
und Minner grundsitzlich die gleichen Schwierigkeiten bewiltigen. Allerdings greifen
hier wieder Faktoren der gesellschaftlichen Ebene, die auch in den Organisationen ihre
Auswirkungen haben. So treten insbesondere fiir Frauen mit Kindern Schwierigkeiten
(geringe Verberuflichung oder ungeniigende soziale Absicherung) in groerem Malle
auf, dies vor allem auch deshalb, weil sie fast ausschlieBlich im Frauensport beschéf-

tigt sind und ihnen daher deutlich weniger verberuflichte Stellen angeboten werden.

Auf der interaktionalen Ebene sind zwei Erkenntnisse hervorzuheben. Zum einen fehlt
vielen Frauen der Zugang zu formellen Netzwerken, iiber die die Stellenverteilung im
Spitzensport geregelt wird, und zum anderen haben sie mit Ablehnung und Infragestel-
lung ihrer Kompetenz durch die jeweiligen Akteure zu kdmpfen. Dies hat wiederum
Auswirkungen auf die individuelle Ebene. So streben Frauen seltener als Minner eine
Trainertiatigkeit im Spitzensport an und es kommt schon im Vorfeld zu einer

Selbstexklusion.
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Die Ergebnisse einer neueren kanadischen Untersuchung von Demers (2004) kdonnen
die Resultate bisheriger Studien zur Unterrepridsentanz von Trainerinnen bestétigen.
Demers befragte in einer qualitativen Interviewstudie Sportlerinnen in den Sportarten
Basketball, Badminton und Triathlon und ihre dazugehorigen Trainerinnen danach, wie
sie den weiblichen Trainerberuf wahrnehmen, warum sich einige Sportlerinnen dafiir
entscheiden und andere dagegen und welche Rolle eine Trainerin bei der Entscheidung

spielt, spiter selbst diese Tatigkeit auszufiihren.

Die Trainerinnen werden hauptsichlich iiber ihre Personlichkeit definiert, wobei die
Sportlerinnen vor allem solche Werte wie ,,menschliche Ziige*, ,,Hingabe* und ,,Wohl-
befinden der Athleten nennen. Die Athletinnen, die solche Werte nennen, wollen spai-
ter eventuell auch als Trainerin arbeiten. Insgesamt konnten aber keine Anhaltspunkte
gefunden werden, welche die Annahme bestitigen, dass Trainerinnen eine Art Vorbild-
funktion haben und dadurch erstens mehr Méddchen und Frauen Sport treiben und zwei-
tens die Miadchen, die Sport treiben, moglicherweise animiert werden, auch als Traine-
rin tdtig zu werden. Selbst wenn die Athletinnen von einer Frau trainiert werden, stre-
ben sie nicht automatisch das Trainerinnenamt an. Schockierend fiir Demers war das
geringe Selbstbewusstsein, mit welchem die Athletinnen ihre eigenen Fihigkeiten ein-
schitzten, Athleten zu fithren und zu trainieren. Die Méddchen haben Angst vor dem
Versagen, vor Unfidhigkeit und davor, Erwartungen nicht erfiillen zu konnen. Laut den
Interviewaussagen konnen Middchen im Gegensatz zu Jungen keine Fiithrungsqualititen
entwickeln, da sie schon im Verlauf ihrer Sportlerinnenkarriere nicht so von ihrem
Umfeld (Familie, Freunde, Lehrer) unterstiitzt werden. Die Athletinnen beschreiben
Fiihrungsqualititen, die man als Trainerin bendtigt, eigentlich eher als eine ménnliche
Sache. Dies geht mit den gingigen Geschlechterstereotypen einher und wird in den
Interviewaussagen bestitigt:

»leadership is a male thing“ and “if you need more leadership, you

have to bring in a man...” (Demers, 2004)

Eine weitere Studie beschiftigt sich mit den Partizipationschancen von Spielerinnen
und Trainerinnen an einem Teilbereich des DFB-Talentforderprogramms (Kugelmann,
Roger & Weigelt, 2005). Dieses DFB-Stiitzpunktprogramm besteht aus 390 Talent-
stiitzpunkten, in denen bundesweit insgesamt ca. 22.000 Talente geférdert werden. Da-
von sind nur ca. 600 Midchen, das entspricht ungefihr 3% (Stand: Oktober 2006). Die
Grundlage der Analyse bietet ein handlungstheoretisches Modell (vgl. Von Wright,
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1976) und die Einbettung der Problematik in die aktuelle sportwissenschaftliche Ge-
schlechterforschung (vgl. hierzu auch Hartamann-Tews et al., 2003, S. 20).

Die Ergebnisse dieser Studie beziiglich der Trainerinnen in dem Stiitzpunktprogramm,
weisen darauf hin, dass sich kaum Frauen fiir den Job der Stiitzpunktkoordinatorin und
Stiitzpunkttrainerin beworben haben. Sie miissen die gleiche Qualifikation vorweisen
wie die Trainer im Stiitzpunkt. Laut den Aussagen vieler Funktiondrinnen und Stiitz-
punktkoordinatoren sind aber Trainerinnen gar nicht so gut ausgebildet und konnen die
geforderte Lizenz selten vorweisen. Haben sie sich dennoch beworben, so hat man

meistens den um eine Lizenz hoher ausgebildeten Trainer fiir die Stelle genommen.

Die befragten Stiitzpunkttrainer und -trainerinnen berichteten aufllerdem iiber ihre
Fortbildungsmafnahmen, die sie regelméfBig fiir Trainer und Trainerinnen von Ver-
einsmannschaften durchfithren. Dabei sind fast ausschlieBlich interessierte Trainer von
Jungenmannschaften anwesend, es kommen selten Trainer oder gar Trainerinnen von
Midchenmannschaften. Auf dieser Ebene wird dementsprechend das Angebot, sich
weiterzubilden, von Trainern und Trainerinnen im Miadchenfullball nicht wahrgenom-
men. Zusétzlich wurden Fragen zur Qualifikation der Vereinstrainer und Vereinstrai-
nerinnen gestellt. Diesbeziiglich wird von den meisten Befragten die formale Qualifi-
kation der Vereinstrainer und Vereinstrainerinnen angezweifelt und anhand der Inter-
viewaussagen scheint diese Situation im weiblichen Bereich verstirkt einzutreten. So-
wohl bei den befragten Funktiondren, Funktiondrinnen, Stiitzpunkttrainern und
-trainerinnen als auch bei den Stiitzpunktspielern und -spielerinnen wird die Meinung

vertreten, dass
¢ im Midchenbereich hauptsédchlich Trainer agieren und nur selten Trainerinnen,

e speziell die Mdadchenmannschaften in den Vereinen meistens von Vitern trainiert

werden, denen die Fachkompetenz und die fuBballspezifische Ausbildung fehlen,

¢ viele Trainer, die im Méddchenbereich arbeiten, im Jungenbereich nie eine Chan-
ce hitten, weil sie einfach zu unqualifiziert sind und sich nicht durchsetzen kon-

nen,

e die Trainer im MidchenfuB8ball formal noch schlechter qualifiziert sind als die

Trainer von Jungenmannschaften,

e die Trainer von Miadchenmannschaften im Verein kein Ansehen haben.
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Alle befragten Experten sehen auf diesem Gebiet, vor allem, was die Weiter- und Fort-
bildung der Vereinstrainer und -trainerinnen von Midchenmannschaften betrifft, ein

grofles Defizit.

Mit der qualitativen Untersuchung von Trainerinnen im Hessischen Fufiball-Verband
(HFV) (Sinning, 2006) liegt die erste umfassende Studie zur Thematik Trainerinnen im
Frauenfufiball vor. Die Ergebnisse dieser Untersuchung zum Thema Trainerinnen im
Frauenfufiball zeigen eine Reihe neuer Erkenntnisse, welche die vorhergehenden Re-
sultate der angegebenen Studien zur Thematik erweitern. Der qualitativen Untersu-
chung geht eine umfangreiche quantitative Bestandsaufnahme aktiver Trainerinnen im
FrauenfuBball voran. Aus der Analyse’ der quantitativen Daten zeichnen sich auffal-
lende Ergebnisse ab: Zunichst zeigt die Untersuchung, dass im FrauenfuB3ball (Natio-
nalmannschaft, der ersten Bundesliga und aller hessischen Spielklassen) mehr Traine-
rinnen als in anderen Ballsportarten eine Mannschaft betreuen. Und die Trainerinnen
sind insbesondere in hoheren Spielklassen, z.B. der Bundesliga oder der National-
mannschaft, aktiv. Die Auswertung der quantitativen Daten zu den einzelnen Trainer-
und Trainerinnen-Lizenzen zeigt gleichzeitig, dass eine erhebliche Unterreprasentation
von lizenzierten Trainerinnen gegeniiber ihren mannlichen Kollegen und auch im Ver-
gleich zu anderen Sportarten herrscht. Mittels qualitativer Interviews wurden 12 Trai-
nerinnen nach ihrem Einstieg in die Trainerinnentétigkeit und nach den damit verbun-
denen Hoffungen und Angsten befragt. Zudem wurde erarbeitet, wie die Trainerinnen
ihr Aufgabenfeld wahrnehmen. Dazu gehoren beispielsweise ihre Ziel- und Erfolgsori-
entiertheit oder ihre Arbeitsweise mit der Mannschaft. Aulerdem sollen die sie umge-
benden Umstdnde betrachtet werden, d.h., gegen wen sie sich beispielsweise durch-
setzten miissen, aber auch wer sie unterstiitzt und wo sie Chancen, Moglichkeiten oder
Vorteile erkennen. So geht aus den Aussagen der Trainerinnen hervor, dass sich das
Titigkeitsfeld des Trainers im Bereich Wettkampf, Leistungsoptimierung und Uberbie-
tung zumeist an miannlichen Normen und Werten orientiert. Beispielsweise wird mit
einer fiir das Training verantwortlichen Person immer ein Mann assoziiert (vgl. auch
Zipprich, 1996, S.182) oder die Trainerinnen verwenden selbst den Begriff Trainer
héaufiger, obwohl aus dem Zusammenhang klar hervorgeht, dass sie von Trainerinnen

bzw. Frauen berichten (Sinning, 2006, S. 370). Im Vergleich der Barrieren von Traine-

? Die quantitative Analyse wurde bis zum Jahr 2003 durchgefiihrt, 2006 ist die Anzahl der Trainerinnen in der 1.
und 2. Frauenbundesliga nicht gestiegen, sondern tendenziell zuriickgegangen.
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rinnen im FuBball, mit den dargestellten Hindernissen von Trainerinnen in anderen
Sportarten, verdeutlichen die Ergebnisse von Sinning, dass sich die befragten Frauen
im FrauenfuBball gar nicht mit Barrieren auseinandersetzten, die sie als Person be-
lasten konnten. Die zu geringe finanzielle Aufwandsentschiadigung und der hohe zeitli-
che Aufwand werden nicht als Hemmnisse genannt. Jedoch ergab die Studie von Sin-
ning, dass sowohl die eng mit den Strukturen rund um den FrauenfuBball und ihrer
Mannschaft im Verein als auch Rahmenbedingungen, die der Verband den Mannschaf-
ten auferlegt, als Probleme fiir die Trainerinnen empfunden werden, da der Frauenful3-
ball insgesamt auf den Ebenen der Organisationen auf wenig Interesse stoit. So treten
markante und als frustrierend beschriebene Barrieren vor allem in Zusammenarbeit mit
dem Verband, dem jeweiligen Verein und den Entscheidungstrigern auf diesen Ebenen
auf. Bei den befragten Trainerinnen stehen die Mannschaften und der Erhalt des Frau-
enfuffballs im Vordergrund und weniger ihr personlicher Erfolg. Zusitzlich schitzen
sich die Trainerinnen als sehr selbstbewusst, ehrgeizig, erfolgsorientiert, fachlich und
zwischenmenschlich kompetent ein. AuBlerdem lédsst sich bei allen Trainerinnen eine
grole Verbundenheit zur Familie nachweisen, so dass sie auf diesem Gebiet eine Un-
terstiitzung hinsichtlich ihrer Trainerinnentitigkeit erfahren. Als zusétzliche Barrieren
aber nannten die Trainerinnen Probleme in den FrauenfuBballmannschaften selbst. So
sind die FuBballtrainerinnen enttiuscht, wenn zu wenige Spielerinnen am Training
teilnehmen oder sie sich beim Training selbst nicht ernsthaft genug beteiligen. Diese
Diskrepanzen zwischen der anscheinend leistungsorientierten Erwartung der Fuflball-
trainerinnen und den Zielen bzw. der Trainingsbereitschaft der zu betreuenden Spiele-
rinnen wird als eine frustrierende Problematik genannt, die sich moglicherweise auf

das Engagement von Trainerinnen auswirken kann.

Die hier geschilderten Untersuchungen bilden wichtige Grundlagen fiir die Formulie-

rung der Zielstellung des eigenen Forschungsvorhabens.

2.2  Resiimee der Forschungslage und Priazisierung der eigenen Fragestellung

Festzuhalten gilt an dieser Stelle, dass sportwissenschaftliche Studien, vor allem aus
dem englischsprachigen und skandinavischen Raum in Bezug auf Unterreprisentanz
von Trainerinnen eine ldngere Tradition haben. Bisher wurde davon ausgegangen, dass
die Ergebnisse dieser Untersuchungen schwer auf eigene Studien iibertragbar sind, da

z.B. in den USA und Kanada andere organisationale Bedingungen und damit einherge-
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hend auch andere Formalien in der Trainerausbildung herrschen. Geht es allerdings um
den Einfluss von Geschlechterstereotypen bei der Trainerqualifikation, so weisen die
Ergebnisse der Studien eine hohe Ubereinstimmung auf, so dass dementsprechend
durchaus Parallelen und Ankniipfungspunkte zu finden sind. Die vorgestellten Unter-
suchungen zeigen, dass die Situation von Frauen in den Sportspielen alltdglich und oft

subtil von hierarchisch strukturierten Geschlechterverhiltnissen geprégt ist.

Aus den Ergebnissen der im vorangegangenen Abschnitt diskutierten Studien zur Un-
terreprdsentanz von Trainerinnen lédsst sich eine Vielzahl von Hemmnissen zusammen-

fassen:

¢ Fehlende Akzeptanz von Trainerinnen und das damit einhergehende geringe Me-
dieninteresse, schlechte Verdienstmoglichkeiten, traditionelle Rollenbilder und

Verhaltenserwartungen an Frauen,

e geringe Verberuflichung, keine soziale Absicherung, Ausschluss aus Machtposi-

tionen, Stellenausschreibungen werden auf Mianner ausgerichtet,

® Fehlen von formellen Netzwerken, Ablehnung und Infragestellung ihrer fachli-

chen Kompetenz durch die jeweiligen Akteure im Verein und Verband,

e Barrieren auf den bisher genannten Ebenen wirken sich auf die individuelle Ent-
scheidung aus (Selbstausschluss schon im Vorfeld), Familienkonflikte, ,,Bur-

nout*.

Die vorliegenden Ergebnisse weisen bereits auf Hemmnisse wie Geschlechterstereoty-
pen hin, denen Trainerinnen ausgesetzt sind, vor allem aber wenn sie eine solche Tai-
tigkeit im Spitzsport aufnehmen. Allerdings geht aus den obigen Ausfithrungen hervor,
dass es diesbeziiglich eine Fiille offener Fragen und ungeklarter Zusammenhinge gibt,
wenn es um die Bedeutung und Wirkung von stereotypen Zuschreibungen und Erwar-
tungen gegeniiber Frauen in und vor einer Trainerausbildung geht. Im Folgenden wer-

den deshalb die zentralen Forschungsdefizite hervorgehoben:

¢ In Bezug auf die Erkldrung differenter Ursachen fiir die geringe Teilhabe von
Frauen an Trainerqualifikationslehrgiingen sind die Studien begrenzt, da weder
zustandige Akteure des Verbandes (z.B. Verantwortliche der Trainerausbildung,
Vorstand, Méddchen- und Frauenbeauftragte) noch der Vereine (z.B. Vorstand,

Trainer, Spielerinnen) in den Befragungen beriicksichtigt wurden, obwohl doch
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gerade in den Organisationen selbst Griinde zu sein scheinen, weshalb die Trai-

nerinnen einer Lizenzausbildung fernbleiben.

e Werden andere Akteure des Sports in die Befragung einbezogen (vgl. Bahlke,
Benning & Cachay, 2003), dann legt die Untersuchung ihren Focus insbesondere
auf die Situation von Trainerinnen im Spitzensport, also auf diejenigen, die
schon Lizenzinhaberinnen sind und widmet sich nicht der Frage nach dem Ein-

stieg der Frauen zur Lizenzausbildung.

e Es fehlt eine Analyse der differenzierten Wirkung von Geschlechterstereotypen
auf Gesellschafts-, Organisations- und Interaktionsebene und dem damit mogli-
cherweise einhergehenden Ausschluss von Frauen aus der FuBballtrainerausbil-

dung.

e Geschlechterstereotype als mogliche Ausschlussgriinde werden bisher lediglich
genannt, dabei wird nur der Aspekt der Stereotype als defiziente Wahrneh-
mungsform in den Mittelpunkt gestellt, nicht aber die Wirkmechanismen, die mit

der Kommunikation der Stereotype einhergehen.

¢ Ein Defizit besteht insbesondere auch im Bereich der Darstellung des Trainerli-

zenzsystems, auf welches allerdings in keiner Studie explizit eingegangen wird.

e Der Spitzensport steht im Mittelpunkt bisheriger Betrachtungen, dagegen sind
die Ebenen der unteren Ligen und deren Trainerinnen im Méddchen- und Frauen-

fuBball noch kaum wissenschaftlich beforscht worden.

Zusammenfassend ldsst sich konstatieren, dass plausible Begriindungen fehlen, die
zum einen geschlechterstereotype Vorstellungen und Erwartungen der beteiligten Ak-
teure analysieren und zum anderen die damit moglicherweise verbundenen Aus-
schlussmechanismen von Frauen aus der Trainerinnenausbildung erkldren. An dieser
Stelle zeigen sich Ankniipfungspunkte fiir die vorliegende Untersuchung, denn diese

soll die benannten Forschungsliicken schlielen, indem sie

¢ nicht nur die Trainerinnen selbst befragt, sondern auch die Perspektiven weiterer
Akteure des FuBballs mit einbezieht. So werden sowohl Spielerinnen, Funktioni-
rinnen und Funktiondre in den jeweiligen Vereinen als auch Verantwortliche fiir

die Trainerausbildung im Verband befragt;

¢ Frauen (Spielerinnen und Trainerinnen) befragt, die sich am Einstieg in die Trai-

nerinnentdtigkeit befinden und im Breitensport titig sind;
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e die aufgrund der Ergebnisse bisheriger Studien zwar differenzierte, aber immer
noch sichtlich vorhandene Persistenz der Geschlechterstereotype auf unter-

schiedlichen Ebenen (Interaktion, Organisation, Gesellschaft) genauer analysiert;

¢ die Umstdnde in dem jeweiligen Verband und den dazugehorigen Vereinen ge-

nauer analysiert;

e das bestehende Trainerausbildungssystem beschreibt, um die formalen Aufnah-

mekriterien, die fiir einen Lizenzlehrgang bendtigt werden, darzulegen.

Auf Grund der Ergebnisse von Studien zur Unterrepriasentanz von Trainerinnen liegt
die Vermutung nahe, dass speziell auf der Organisationsebene, Frauen und Minnern
bestimmte Eigenschaften zugeschrieben werden, die mit den traditionellen Geschlech-
terstereotypen einhergehen und mogliche Hinweise fiir den Ausschluss aus der Ful3-
balltrainerausbildung liefern konnen. Dabei kreisen die Eigenschaften, die den Frauen
in den Studien zugeschrieben werden, um die Dimension Familie und nicht vorhandene
Fiihrungskompetenz, wahrend die Minnlichkeit mit den Erwartungen, die an eine

Trainerrolle im Sport gebunden sind, iibereinstimmen.

Es wird nun differenzierter der Frage nachgegangen, in welcher Art und Weise diese
aus den Ergebnissen bisheriger Studien generierten Geschlechterstereotype die Erwar-
tungshaltungen an Verhaltensweisen prigen, wie sie das Auftreten und die Wahrneh-
mung von ménnlichen und weiblichen Personen bedingen und damit moéglicherweise

auch Einfluss auf den Zugang zu einer Trainerqualifikation haben.

Diesbeziiglich wird folgende Frage im Zentrum der Arbeit stehen:

Inwieweit beeinflussen Geschlechterstereotype die Partizipation von Frauen an der

Fupballtrainerausbildung?
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II Deskription der FuBballtrainerausbildung unter
Beriicksichtigung der Partizipation von Trainerinnen

Zur Bearbeitung der zentralen Fragestellung werden zunédchst formale Zugangsvoraus-
setzungen zur FufBballtrainerausbildung beschrieben. Darauf aufbauend wird die Ent-
wicklung des FrauenfuBBballs dargestellt, um die bisherigen Grenzen und Moglichkei-

ten fiir Trainerinnen im FuBballsport darzulegen.

3 Zum Konzept der FuBBballtrainerausbildung in Deutschland

Da bisher noch keine Studie existiert, die sich explizit mit Frauen in der FuB3balltrai-
nerausbildung beschiftigt, stellt sich zunidchst die grundlegende Frage, wer fiir die
Ausbildung verantwortlich ist und welche FufBballtrainerqualifikationsmoéglichkeiten
es in Deutschland gibt. Dies ist auch dahingehend erforderlich, um zu sehen, welche

formalen Vorgaben, Abhédngigkeiten und Anspriiche dort existieren.

Im Folgenden werden die Strukturen des DFB und des SFV beschrieben. Dabei wird
das Hauptaugenmerk auf die Organisation der FuB3balltrainerausbildung gelegt. Es wird
genau dargelegt, wer sich wie, wofiir und in welchem Umfang qualifizieren kann. Zu-
dem gilt es zu kldren, welche formalen Voraussetzungen erfiillt sein miissen, um an
einem Lizenzlehrgang teilzunehmen bzw. die ndachstmoégliche Qualifikation anzustre-
ben. AbschlieBend wird beleuchtet, in welchen Abhingigkeitsverhéltnissen die Trai-
nerausbildung im DFB und im SFV steht. Fiir die Bearbeitung dieses Abschnitts wur-
den hauptsdchlich die Satzungen und Statistiken des DFB und des SFV untersucht.
Daneben wurden Verbandszeitschriften, Jahrbiicher und Werbebroschiiren der Verbin-
de herangezogen. Die Auswertung dieser Dokumente geschah in mehreren Durchgin-

gen.

Bevor dann auf die Qualifikation der Trainerinnen im FuBlball eingegangen wird, ist
die Situation des FrauenfuBballs im SFV zu erldautern. Dieser Teil des Kapitels bezieht
sich auf Forschungsergebnisse zur Situation von Trainerinnen im HFV (vgl. Sinning,

2006) und des SFV (vgl. Weigelt, 2004).
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3.1 FuBballtrainerausbildung im Deutschen FuB8ball-Bund

Der DFB ist der groBBte Fachverband im DOSB und zéhlt zu den grofSiten Mitglieder-
verbidnden im FuBball-Weltverband (FIFA). Der Aufbau und die Struktur des DFB
werden in Abbildung 1 dargestellt. An der Spitze steht der Verband (DFB) selbst, dem
als zweite Stufe die fiinf Regionalverbinde Nord, West, Siid, Stidwest und Nordost
folgen. Den Regionalverbdnden unterstellt sind nach geographischen Gesichtspunkten
21 Landesverbinde mit Bezirken und Kreisen, denen wiederum die Vereine mit ihren
Mitgliedern angeschlossen sind. Der DFB zéhlt 2005 ungefihr 6,3 Millionen Mitglie-
der in 25.922 Vereinen in den 21 Landesverbédnden. In den Vereinen spielen 170.480
Mannschaften FuBball, davon ungefdhr 66.000 im Erwachsenenbereich. In 18.779
Mannschaften spielen médnnliche Jugendliche zwischen 15 und 18 Jahren und in 81.554
Mannschaften Kinder im Alter von 6 bis 14 Jahren. Hinzu kommen 4113 reine Mid-
chenmannschaften. Mehr Middchen und Jungen als je zuvor spielen im Jahr 2005 FuB-
ball im Verein. Mit insgesamt 2.081.912 Jungen und Midchen, die aktiv am Ball sind,
wurde die Rekordzahl des Vorjahres noch einmal um 27.865 iibertroffen (vgl.

Abbildung 2).

Besonders erfreulich stellt sich in der neuen Mitglieder-Statistik die Entwicklung im
Maidchenfullball dar. Im Vergleich zum Vorjahr wurden mit 4.113 Teams rund 20 Pro-
zent mehr Middchen-Mannschaften zum Spielbetrieb in den 21 Landesverbdnden an-
gemeldet. Die aktuelle Statistik des DFB verzeichnet insgesamt 236.947 aktive Spiele-
rinnen bis 16 Jahre (www.dfb.de). Damit scheinen sich die groen Erfolge der Frauen-
Nationalmannschaft, die im Juni 2005 erneut Europameister wurde, inzwischen auch

an der Basis auszuwirken.

Traditionell beliebt ist der FuBiball bei den Jungen. Fast jeder dritte Junge unter 14

Jahren im Gebiet der alten Bundesldander ist Mitglied in einem FuBlballverein.
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DFB

5 Regionalverbande

21 Landesverbédnde

25.922 Vereine

6.303.082 Mitglieder

Abbildung 1: Ubersicht Regional- und Landesverbinde des DFB (2005)

Deutscher FuBball-Bund

Mitglieder 6.303.082
Vereine 25.922
Mannschaften (insgesamt) 170.480
Senioren-Mannschaften 62.457
Frauen-Mannschaften 3.577
Junioren-Mannschaften 18.779

(15-18 Jahre)

Junioren-Mannschaften 81.554
(bis 14 Jahre)

Abbildung 2: Organisierte Mitglieder und Mannschaften im DFB (2005)
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Diese Zahlen verdeutlichen, dass der DFB eine Vielzahl von gut ausgebildeten Trai-
nern und Trainerinnen bendtigt und deshalb eine auf die einzelnen Bediirfnisse der
Spielerinnen und Spieler ausgerichtete differenzierte Ausbildung anbieten muss. Gera-
de in den Altersklassen der Sechs- bis Zwolfjdhrigen besitzt ein groler Prozentsatz der
Betreuer bzw. ,, Trainer* keinerlei Ausbildung (vgl. Bisanz, 1995, S. 149). Der DFB ist
aber auf die vielen in der Trainingspraxis ehrenamtlich tdtigen Helfer und Helferinnen,
die aus unterschiedlichen Griinden keine Ausbildung bzw. keinen Lizenzlehrgang ab-
solvieren wollen, angewiesen, da ohne sie ein derartig groer Trainings- und Spielbe-
trieb nicht durchfiihrbar wire. Doch gerade fiir diese Altersklassen ist man bestrebt,
gut ausgebildete Jugendtrainer zur Verfiigung zu stellen. Diese Situation stellt ein
Problemfeld dar, dem sich der DFB besonders widmet und die Umstrukturierungen in
der Trainerausbildung erforderte. In der Trainerordnung ist nachzulesen, dass jeder
Verein mindestens einen verantwortlichen Trainer beschiéftigen muss, der in Besitz
einer Trainerlizenz ist. Als Trainer beschreibt der DFB: Fachkundige auf dem Gebiet
des Sports, die Erzieher und Praktiker sind, die im Training unterweisen und im Wett-
kampf betreuen. Sie miissen neben einer grundlegenden Allgemeinbildung sportliche
Fihigkeiten ein spezifisches Fachwissen und umfassende Kenntnisse in der Trainings-
lehre und in den Bereichen der Pddagogik und Psychologie besitzen. Eine wichtige
Voraussetzung bilden die eigenen Trainings- und Wettkampferfahrungen (vgl. DFB,
Materialien zur FuB3balltrainerausbildung im DFB). Wer als haupt- oder auch nebenamtli-
cher Trainer oder nebenamtliche Trainerin® im Verband tatig sein will, muss Trainerli-
zenzen erwerben, die das Absolvieren spezifischer Ausbildungslehrginge und Ab-

schlusspriifungen voraussetzen.

Die Trainerausbildung wird in Deutschland durch die vom DFB aufgestellte Trainer-
ordnung geregelt und orientiert sich an den Richtlinien des DOSB. Die Ausbildung hat
in den letzten Jahrzehnten eine stindige qualitative Weiterentwicklung, Ausdifferen-
zierung und Standardisierung erfahren. So wurde das gesamte Ausbildungssystem von
Dezember 1999 bis Mai 2000 von einer eigens dafiir eingerichteten Kommission vollig
umstrukturiert. Die Arbeit im Verband wird mehr und mehr zu einer Art Dienstleistung

sowohl im Profi- als auch im Amateurbereich. Folglich ist ein Ziel der neuen Struktur

*Fiir die Zwecke der vorliegenden Arbeit wird der Begriff Trainerin oder Trainer verwendet, auch
wenn die Akteure nicht immer lizenziert sind.
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die engere Zusammenarbeit des DFB mit seinen Regional- und Landesverbinden, da
die bis dahin bestehenden Formen der Kommunikation und Zusammenarbeit unterein-
ander nicht mehr geniigten. Das Aus-, Fort- und Weiterbildungssystem muss sich ii-
bergreifenden Aufgaben stellen, bei denen alle Bereiche des Fuflballs angesprochen
und miteinander verkniipft sind. Daraus leiten sich drei grundlegende Ziele fiir den

DFB und seine Verbinde ab:

1. Die Schaffung eines bundesweit durchgingigen und flexiblen Aus- und Fortbil-
dungssystems, welches den jeweiligen Erfordernissen des Amateur- und Profi-

fuBlballs angepasst ist (didaktisch-methodisches Ziel);

2. die Qualitédtssicherung in der Aus- und Fortbildung als dauerhafte Aufgabe ver-
bandlicher Arbeit (fachliches Ziel);

3. die Dienstleistungsgedanken zum Thema Qualifizierung als Fiihrungsrolle des
Amateur- und ProfifuB3balls bewahren und ausbauen (sportpolitisches Ziel) (vgl.

DFB, 2000).

Die wesentlichen Neuerungen des Ausbildungssystems bestehen in der Vierstufigkeit
(C-, B-, A- und FuBball-Lehrer-Lizenz). Mit diesem Schritt ist man der in den Rah-
menrichtlinien des DOSB geforderten Vierstufigkeit im Ausbildungssystem nachge-
kommen. Dariiber hinaus ist die Moglichkeit der Profilierung entsprechend der indivi-
duellen Neigungen vorgesehen. Es besteht also die Moglichkeit, schwerpunktméfig im
Juniorenbereich oder auch im Seniorenbereich ausgebildet zu werden. Die bis 2002
praktizierte B-Lizenz-Ausbildung wurde Anfang 2003 durch eine bundeseinheitliche

C-Lizenz-Ausbildung ersetzt, die eine Profilbildung ermdglicht.

Das Ausbildungssystem ist stufenformig mit vier Qualifizierungsebenen von Schnell-
informationen per Internet bis zur 6-monatigen Spitzentrainerausbildung (siehe
Abbildung 3) so angelegt, dass jeder Interessent die Mdoglichkeit hat, sich nach Vor-
wissen, Zeitbudget und Arbeitsfeld das Passende herauszusuchen. Die Durchldssigkeit
im Lizenzbereich und die aufeinander abgestimmten Ausbildungsinhalte von Stufe zu
Stufe erleichtern zudem eine reibungslose Weiterqualifizierung. Ein wichtiges Ziel der
fuBballerischen Ausbildung des DFB ist es, moglichst vielen Interessierten den Zugang
zu einer qualitativ hochwertigen Trainertdtigkeit zu ermoéglichen und die Lehr-

gangsteilnehmer dabei auf den spiter folgenden Einsatzbereich vorzubereiten. Diesbe-
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ziiglich gibt es seit 2003 zwei Profile, wobei die zukiinftigen Trainer sich zwischen

den Ausbildungsschwerpunkten Junioren- oder Seniorentraining entscheiden kdnnen.

Die Aus-, Fort- und Weiterbildung im FuBball

TRAINERLIZENZSYSTEM
EBENE 4 C-Lizenz | B-Lizenz | A-Lizenz |  FLLizenz
FACHUBUNGSLEITER C-FUSSBALL
Kinder/jugend | Erwachsene [ F/B

Trainerlizenzsystem

EBENE 3 AUS- UND FORTBILDUNGSKURSE

Teamleiter
F/B

Teamleiter
Senioren

Lizenz-Vorstufen Teamleiter Teamleiter
Kinder Jugend

EBENE 2 KURZSCHULUNGEN FUR TRAINER

Grundinformationen MOTTO: , An der Basis fiir die Basis!"

EBENE 1 DIREKTSERVICE IM INTERNET

Schnellinformationen MOTTO: ,Aktuelle Informationen auf direktem Wege!"

Abbildung 3: Die Aus-, Fort- und Weiterbildung im Fuftball (vgl. DFB Talentforderung, 2004a)

Die in Abbildung 3 dargestellte Struktur des Aus-, Fort- und Weiterbildungssystems
des DFB ist in vier Ebenen aufgeteilt. Fiir die Ebene 4 ist der DFB zustindig, er be-
zieht aber auBlerdem seine Regional- und Landesverbinde sowie den Bund Deutscher
FuBball-Lehrer (BDFL) in die Aus-, Fort- und Weiterbildung aktiv ein und iibertragt
ihnen Teilbereiche zur Durchfithrung unter Beachtung der Ausbildungsordnung. Der
BDFL ist ein Berufsverband der vom Deutschen FufBlball-Bund lizenzierten Fuf3ball-
trainer mit FuBball-Lehrer-Diplom oder A-Lizenz. Gemadl § 18 der DFB Trainerord-
nung soll jeder FuBball-Lehrer und Trainer mit A-Lizenz Mitglied des BDFL sein und
an dessen Fortbildungstagungen bzw. Trainer-Kongressen teilnehmen. Der BDFL ge-
wihrleistet die laut DFB-Trainerordnung geforderten FortbildungsmaBBnahmen (20 UE
in 3 Jahren) zur Verldngerung der Trainerlizenz. In dezentralen Fortbildungsveranstal-
tungen, durchgefiihrt von den acht regionalen Verbandsgruppen, und einem jédhrlichen
Internationalen Trainer-Kongress konnen bzw. miissen die lizenzierten Trainer und

Trainerinnen dieser Fortbildungsverpflichtung nachkommen.

Die Trainertdtigkeit fiir einen Verein oder Mitgliedsverband des DFB setzt grundsitz-

lich den Besitz einer giiltigen Trainer-Lizenz voraus. Entsprechend den unterschiedli-
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chen Spielklassen und den damit verbundenen unterschiedlichen Anforderungen ist das
Trainerlizenzsystem (Ebene 4) des DFB wiederum in vier Stufen aufgegliedert (siehe
Abb.4), in C-, B-, A- und FuBlball-Lehrer-Lizenz. Dabei ist der DFB mit Hilfe der ein-
zelnen Landesverbidnde fiir die Ausbildungsbereiche Fuflball-Lehrer, Trainer mit A-
Lizenz und Trainer mit B-Lizenz zustdndig. Die einzelnen Landesverbédnde sind fiir die
Trainer-C-Lizenz, die Fachiibungsleiter C-Fuf3ball und die Lizenzvorstufen zustindig.

Im Folgenden werden die einzelnen Lizenzausbildungslehrginge vorgestellt:

Die C-Lizenz-Ausbildung ist die erste Stufe im Trainer-Lizenzsystem und richtet sich
an alle Trainer im Junioren- oder Senioren-Bereich, die leistungsorientiert arbeiten
wollen. Der Umfang betrdgt insgesamt 80 Unterrichtseinheiten Basiswissen und 40
Unterrichtseinheiten einer Profilbildung. Die DFB Trainer-C-Lizenz berechtigt, alle
Herren-Mannschaften der Amateurklassen bis einschlieflich fiinfte Spielklasse, alle
Frauen-Mannschaften (mit Ausnahme der Bundesliga und der 2. Frauen-Bundesliga)
sowie alle Junioren-Mannschaften (mit Ausnahme der Junioren-Bundesliga) zu trainie-
ren. Unter 4.2 wird die FuB3ball-Trainer C-Lizenz am Beispiel des SFV differenzierter

beschrieben.

Die seit dem Jahr 2000 bestehende Junioren-Trainer-Ausbildung hei3t nunmehr B-
Lizenz und ist die zweite Stufe im Trainer-Lizenzsystem. In einem Umfang von 60 Un-
terrichtseinheiten sollen eingehende Kenntnisse iiber das leistungsorientierte Junioren-
Training vertieft werden. Trainer mit DFB-B-Lizenz sind iiber den Kompetenzbereich
der C-Lizenz hinaus berechtigt, Mannschaften der Junioren-Bundesliga und der 2.
Frauen-Bundesliga zu trainieren, als Nachwuchstrainer in den Stiitzpunkten des DFB
oder der Landesverbidnde zu arbeiten, in den Nachwuchs-Leistungszentren der Vereine
und Tochtergesellschaften der Lizenzligen mitzuarbeiten und als Honorartrainer im
Nachwuchsbereich eines Landesverbandes beschiftigt zu werden. Der Trainer oder die
Trainerin sollen durch diese Ausbildungsstufe befidhigt werden, Spielerinnen und Spie-
ler im Jugendbereich in der personlichen Entwicklung zu unterstiitzen, deren Leis-
tungsfihigkeit zu steigern und sie zu selbstindig handelnden Personlichkeiten zu er-
ziehen. Die B-Lizenz-Inhaber und -Inhaberinnen sollen ebenfalls Mannschaften auf
Wettkampfspiele vorbereiten, sie wihrenddessen betreuen und aulerdem Talente er-

kennen, um diese dann zu fordern.

Da das Training als ein vielseitiger pddagogischer Prozess definiert wird, hat auch die

Trainerschaft vielseitige Aufgaben und Rollen zu erfiillen. Im Juniorenfuf3ball miissen
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Trainer und Trainerinnen in allen Leistungsbereichen eine erzieherische Funktion aus-
iiben. Sie tragen eine piddagogische und soziale Verantwortung, die iiber die des FuB3-
balltrainings hinausreicht. Sie sollen durch ihre Arbeit ein langfristiges Trainings- und
Wettkampfinteresse bei Jungen und Middchen wecken und Hilfen geben, um Erfolge
und Misserfolge zu verarbeiten. Damit dies auch geleistet werden kann, muss die Aus-

bildung auf diese Anspriiche zugeschnitten sein.

Die A-Lizenz bleibt im Wesentlichen unveridndert und soll die Trainer fiir Aufgaben im
hoheren Amateurbereich und die Regionalliga vorbereiten. Die Ausbildung baut auf
den Inhalten der B-Lizenz auf, vertieft die Themenbereiche und stellt so die Trainer
und Trainerinnen auf die erhohten Anspriiche im hochsten Amateurbereich ein. Der
Ausbildungsumfang betrdgt 80 Unterrichtseinheiten. Trainer mit der A-Lizenz sind
berechtigt, Médnner- und Frauenmannschaften aller Amateurklassen zu trainieren und
als Honorartrainer im Landesverband tétig zu sein. Das allgemeine Ziel dieser Ausbil-
dung ist es, Kandidaten auf Aufgaben im obersten Amateur-Bereich vorzubereiten. Sie
sollen befdhigt werden, die hoheren Anforderungen und die erweiterten Aufgabenstel-
lungen, die sich in diesen Bereichen ergeben, zu erfiillen. Im Vergleich zu den unteren
Amateurklassen wird in diesen Ligen in der Woche fast tdglich trainiert. Dies verlangt
wiederum eine abgestimmte Planung der Trainingsschwerpunkte und der Belastungs-
komponenten. Durch die erhohten Anforderungen in diesen Spielklassen in Bezug auf
die Leistungsfihigkeit der Spieler und Spielerinnen ergeben sich erweiterte Aufgaben-
bereiche in technisch-taktischer und in konditioneller Hinsicht. Von den Akteuren auf
dem Feld wird anspruchsvolles taktisches Denkvermodgen verlangt, groBeres Verant-
wortungsbewusstsein und Eigeninitiative. Durch das hdufige Training verbessert sich
das technische und konditionelle Niveau der Spieler und Spielerinnen. Damit kann
auch die taktische Handlungsfahigkeit vor allem im gruppen- und mannschaftstakti-
schen Bereich verbessert werden. Um dies vermitteln zu konnen, muss den Trainerin-
nen und Trainern natiirlich entsprechendes Wissen vermittelt werden. A-Lizenz-
Inhaber mit einer giiltigen A-Lizenz und dem Nachweis einer einjdhrigen Trainertitig-

keit konnen sich um die Aufnahme zum FuB3ball-Lehrer-Lehrgang bewerben.

Die Fufball-Lehrer-Ausbildung ist die hochste Ausbildungsstufe der DFB-Trainer-
ausbildung und bereitet die Teilnehmer auf hauptamtliche Titigkeiten im FufB3ball vor.
Das umfasst Stellen als DFB- oder Verbandssportlehrer, Berufsfullballtrainer von Re-

gional- bis zu den Bundesligen, Stiitzpunktkoordinatoren und die Leitung eines Nach-
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wuchszentrums eines Lizenzvereins. FuBBball-Lehrer sind aulerdem berechtigt, Mann-

schaften aller Lizenzligen zu trainieren und als DFB-Sportlehrer, als Ausbilder in den

DFB-Lizenz-Ausbildungen oder als Entwicklungshelfer tédtig zu sein. Hier stellen sich

den Trainerinnen und Trainern vielfdltige Aufgaben, die umfassende Kenntnisse, Fa-

higkeiten und Fertigkeiten verlangen. Zu den Hauptaufgaben der DFB-Verbands-

trainer und -trainerinnen zihlen:

die Talentsichtung und Erstellung von Pldnen zur Talentférderung

die Planung, Durchfiihrung und Auswertung von Sichtungsturnieren, der Aufbau

und die Betreuung von Auswahlmannschaften unterschiedlichster Altersgruppen
Erstellen von Perspektivpldnen fiir Spieler, Spielerinnen und Mannschaften

Analyse von Wettspielen und sich daraus ableitende Beurteilungen von Spiele-

rinnen und Spielern

Erstellung von Konzepten zur Aus- und Fortbildung von Trainern und Trainerin-

nen

Durchfithrung von Tests zur Feststellung und Steuerung der Leistungsfdhigkeit

von Spielern und Spielerinnen

Offentlichkeitsarbeit

Zu den Hauptaufgaben der Bundesliga-Trainer zidhlen:

Analyse der Ziele und Anforderungen im Hochleistungs-Fuf3ball

Systematische Forderung der sportlichen Leistungsfahigkeit der einzelnen Spie-

ler und der gesamten Mannschaft

Formung und Fithrung von Mannschaften und die Férderung von Spielerperson-

lichkeiten
Stressbewiltigung (bei sich und den Spielern)

Konfliktbewiltigung (bei Vorstand-Trainer-, Trainer-Spieler- und bei Spieler-

Spieler-Konflikten)
Weiterentwicklung des Fullballspiels

Offentlichkeitsarbeit und Reprisentation des Vereins (vgl. DFB, 2004b)

Die Ausbildung umfasst ein sechsmonatiges Studium an der Deutschen Sporthochschu-

le (DSHS) in Koéln. Seit 1947 tragen der DFB, die DSHS in K&ln und das Kultus- bzw.
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Sportministerium des Landes Nordrhein-Westfalen gemeinsam die Verantwortung fiir

die FuBBball-Lehrer-Ausbildung.

Die Aufgaben, die FuBBballtrainer auf dem hochsten Niveau bewéltigen miissen, haben
eine strukturelle Steuerung des Leistungs- und HochleistungsfuBBballs zum Ziel. Dies
setzt ein wohlwollendes Verhiltnis zum Leistungsfullball voraus. Der DFB und seine
Verbidnde bekennen sich zum Hochleistungsfuflball und bescheinigen diesem eine po-
sitive Auswirkung auf den Breitensport. Die Erfolge im Hochleistungsfu3ball motivie-
ren die aktiven Akteure und deren Umfeld zu einer verstdrkten sportbezogenen Betiiti-
gung und zu einem groferen Engagement. Einen besonders hohen Stellenwert nimmt
der LeistungsfuSball auf gesellschaftlicher Ebene ein, denn er ist Spiegelbild der gén-
gigen Normen und Werte. Die Leistungs- und Wettbewerbsanspriiche in der Gesell-
schaft werden tibernommen, zugleich wirken Impulse auch vom Fufiball aus in das ge-
sellschaftliche Leben hinein. Mit der Anerkennung von Leistung geht das Recht auf

freie Entfaltung der Personlichkeit einher.

Das theoretische und praktische Training ist ausgerichtet auf eine Verbesserung der
fulballerischen Fihigkeiten und Fertigkeiten einzelner Spieler und diesbeziiglich auch
auf Personlichkeitseigenschaften. Diese Forderung muss in ein Mannschaftstraining
und in die gruppendynamischen Prozesse der Mannschaft eingebunden sein. Die Effek-
tivitdt hingt hauptsdchlich von den Interaktionen zwischen Trainer und Spielern und
der Spieler untereinander ab, die der Trainer durch seine Personlichkeit, seine sportli-
chen Erfahrungen, sein fachliches Wissen, seine padagogischen Fahigkeiten und sein
psychologisches Einfithlungsvermogen steuert. In dieser FuBlball-Lehrer-Ausbildung
sollen die angehenden Fufiball-Lehrer diese Fahigkeiten erwerben. Dabei bewegt sich
der Lernprozess dieser Ausbildung in einem Spannungsfeld zwischen Theorie und Pra-
xis. Das theoretische Wissen und die wissenschaftliche Erkenntnisse sollen wihrend
des Lehrgangs in engster Beziehung zu den Wettkampfanforderungen und zur Trai-
ningspraxis stehen. Das Ziel der Ausbildung zum FuBball-Lehrer ist es, die Erfahrun-
gen und das fachliche Wissen der Trainer zu erweitern und systematisch zu ordnen,
Ziele fiir das Training und das Wettspiel zu begriinden, iiber jene Voraussetzungen,
Anhaltspunkte zu erstellen, unter denen die Ziele verwirklicht werden, und eine aussa-

gefdhige Erfolgskontrolle im Training und im Wettspiel durchzufiihren.

Wihrend der Ausbildung wird ein Praktikum von sechs Wochen in einem Bundesliga-

Verein, bei einem Verband oder in Profi-Vereinen im Ausland absolviert. Uberdies
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gehort zur Ausbildung auch ein mehrtdgiges Rhetorik-Seminar, das speziell fiir den

FuBball-Lehrer-Lehrgang von einem professionellen Institut konzipiert wurde.

Die FuBball-Lehrer-Ausbildung gilt auch im Ausland als ein Markenzeichen der Trai-
ner-Ausbildung iiberhaupt. Qualitdt und Aktualitdt der Inhalte, Programme und die
Methoden wirken als Impulsgeber und Orientierungspunkte fiir alle anderen Lizenzstu-
fen. Fiir alle weiteren FuB3ballbereiche nimmt die Ausbildung eine wichtige Orientie-
rungsfunktion ein, denn Schwerpunkte und Inhalte der Ausbildungskonzeption zum
FuBball-Lehrer miissen stets auf der aktuellsten und detailliertesten Strukturanalyse
des Hochleistungsfullballs basieren (vgl. FuBiball-Lehrer-Ausbildung des DFB, 2004).
Nach dem erfolgreichen Abschluss der einzelnen Ausbildungsstufen kann die entspre-
chende Lizenz beim Landesverband oder beim DFB beantragt werden. Die Lizenzen
werden dann befristet fiir die Dauer von drei Jahren erteilt. Ist die vorgeschriebene
Fortbildung nachgewiesen, wird die Lizenz jeweils um drei Jahre verldngert. Der Li-
zenzinhaber soll weitere Kenntnisse in den Fortbildungsveranstaltungen zum Beispiel
des DFB und des BDFL erwerben. Die Lehrgéinge an sich sind nicht als Fortbildung,

sondern als eine Vorbereitung auf neue Aufgaben gedacht.

Die Ebene 3 (siehe Abbildung 3) bietet Aus- und Fortbildungslehrginge an, die aller-
dings ohne eine Lizenz abgeschlossen werden, aber mit einem Zertifikat, welches fiir
spiatere Lizenzlehrginge anrechenbar ist, honoriert wird. Auf der Ebene 2 sollen
Grundinformationen zum FufBballtraining vermittelt werden. Um die Voraussetzung fiir
fuBballspezifische Kurzschulungen auf Vereinsebene in den Bezirken und Kreisen zu
gewihrleisten, mussten ein mobiles Lehrteam und Honorartrainer eingesetzt werden.
Zudem werden auf dieser Ebene auch iiberfachliche Kurzschulungen hauptsichlich auf
Kreisebene angeboten. Auf der Ebene 1 wird das Hauptaugenmerk auf die Schnellin-
formationen aus dem Internet gelegt. Dazu bietet der DFB ein virtuelles Beratungs-
und Informationszentrum an. Beispielsweise finden Juniorentrainer mit Internetzugang
in der Rubrik Training Online auf www.dfb.de Mustereinheiten von DFB-Trainern
aller Nationalmannschaftsteams. Um die Qualitdtssicherung der Aus-, Fort- und Wei-
terbildung zu gewdhrleisten wird ein systematischer Erfahrungsaustausch der Sport-
praxis mit der Wissenschaft angestrebt. Die Vergabe von wissenschaftlichen Untersu-
chungen und Arbeiten wird unterstiitzt und die Zusammenarbeit mit wissenschaftlichen

Institutionen ausgebaut.
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Trainerausbildung des DFB im Fuliball
Ubersicht uber die autbauende Ausbildung
Aushildungsstufe Durchfithrung, Voraussetzungen Dauer
Auskiinfte inshesondere
Lizenz-Vorstufe Teamleiter |Landesverbande |Mindestalter: 70 Stunden
- Kinder des DFB | 5 Jahre
- Jugend
- Erwachsene
- Freizeit- und Breitensport
Fachiibungsleiter C FuBball |Landesverbinde |Mindestalter: 120 Stunden
- Kinder /Jugend des DFB |6 Jahre
- Erwachsene i Lizenz frithestens mit
- Freizeit- und Breilensport | % Jahren)
1 | C-Lizenz-Aushildung Landesverbinde | Mindestalter: 120 Stunden
des DFB |6 Jahre plus Priifung
(Lizenz frithestens mit
| & Jahren)
2 | B-Lizenz-Ausbildung DFB liir C-Lizenz-Inhaber |60 Stunden
mit mind. 1 Jahr plus Pritfung
Trainertatigkeit
3 | A-Lizenz-Ausbildung DFB [iir B-Lizenz-Inhaber |80 Stunden
mit mind. 1 Jahr plus Pritfung
Trainertitigkeit
4 [FuBball-Lehrer- DFB. lir A-Lizenz-Trainer  |etwa sechs
Aushildung DSHS Kaln mit mind. zwenihriger, | Monate
qualifizierter
Trainertatigkeit

Abbildung 4: Trainerausbildung im DFB
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Seit der Strukturreform in der Fuflballtrainerausbildung von 2000 wird nunmehr nicht
nur auf die Ausbildung groBer Wert gelegt, sondern auch der Fort- und Weiterbildung

mehr Aufmerksamkeit geschenkt.

In diesem Zusammenhang sind die Begrifflichkeiten der Aus-, Fort- und Weiterbil-
dung, wie sie in der Ausbildungsordnung des DFB verwendet und fiir diese Arbeit
iibernommen werden, zu erldutern. In der Ausbildungsordnung des DFB (www.dfb.de)

findet man die Begriffe Aus-, Fort- und Weiterbildung folgendermafBen definiert:

1. ,,Ausbildung ist die Schulung bestimmter Kenntnisse, Fertigkeiten und Fi-
higkeiten innerhalb einer vorgegebenen Stundenzahl sowie nach festgelegten
Ausbildungsinhalten. Sie endet mit einem Leistungsnachweis (Priifung) und
fiihrt bei erfolgreichem Abschluss zum Erwerb einer Lizenz bzw. zur Aner-

kennung als Schiedsrichter oder zur Ausstellung eines Zertifikats.*

2. ,,Fortbildung erfolgt im Hinblick auf eine bereits erworbene Lizenz bzw.
Schiedsrichteranerkennung. Im Bereich der Lizenzen ist sie Voraussetzung
fiir deren Verldangerung. Die vermittelten Kenntnisse, Fertigkeiten und Fa-
higkeiten, der Aktualisierung des Informationsstandes sowie dem Erkennen

und Umsetzen von Entwicklungen im Fuflball.*

3. ,,Weiterbildung erfolgt im Unterschied zur Fortbildung unabhingig von einer
Lizenz oder einer Schiedsrichteranerkennung. Auch sie dient insbesondere
der Ergdnzung und Vertiefung vorhandener Kenntnisse, Fertigkeiten, Fahig-
keiten, der Aktualisierung des Informationsstandes sowie dem Erkennen und

des Umsetzens von Entwicklungen im FuB3ballsport.*

Im weitesten Sinne versteht man unter Ausbildung das Bemiihen um die Vermittlung
eines speziellen Leistungsvermogens (vgl. Reinhold, Pollak, Heim, 1999, S. 40), was
auch unter beruflicher oder fachlicher Erstausbildung verstanden wird. Die begriffliche
Abgrenzung der Weiterbildung ist problematischer, da es neben den Formen der klas-
sischen Weiterbildung, wie Kurse, Seminare oder Lehrgéinge, auch ,,weichere®, weni-
ger formalisierte Moglichkeiten des Kenntniserwerbs gibt. Darunter fallen das Selbst-
lernen durch Beobachten und Ausprobieren, das selbst gesteuerte Lernen mit Hilfe von
Medien, das Lesen von Fachzeitschriften und Fachbiichern und das Einbeziehen neuer
Medien, wie beispielsweise die Nutzung von Internetforen oder Serviceangeboten im

Internet. Die Weiterbildung steht meistens auch als Oberbegriff fiir Erwachsenenbil-
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dung, Umschulung und Fortbildung und wird dort definiert als eine Art Fortsetzung
oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss einer unterschiedlich

ausgedehnten ersten Ausbildungsphase (vgl. ebd., S. 543).

Auch Fortbildung ist in unserer Gesellschaft nicht mehr wegzudenken und in vielen
Leistungsbereichen unumginglich. Arbeitgeber, Gewerkschaften, Universitidten, staat-
liche Stellen und auch FufBlballverbdnde und Vereine fordern Fortbildungsveranstaltun-
gen oder bieten solche selbst an. Meistens wird Fort- und Weiterbildung als ein Begriff
verwendet. Die Weiterbildung endet aber mit einer Statuserhthung, wogegen man bei
einer Fortbildung gewohnlich ein Zertifikat bekommt. Auf den FuBlballsport bezogen,
versteht man als Ausbildung den Erwerb hoherer Lizenzen und als Fort- und Weiter-
bildung den Wissenserwerb durch die schon erwéhnten traditionellen und die neuen
,weichen* Methoden. Der Unterschied liegt im FuBlballbereich darin, dass die Fortbil-
dung im Hinblick auf eine bereits erworbene Lizenz bzw. Schiedsrichteranerkennung
erfolgt. Im Bereich der Lizenzen ist sie Voraussetzung fiir deren Verldangerung. Die
Weiterbildung erfolgt im Unterschied zur Fortbildung unabhingig von einer Lizenz
oder einer Schiedsrichteranerkennung. Diese Arbeit beschrinkt sich vordergriindig auf
die Ausbildung und damit den Lizenzerwerb von FuBlballtrainerinnen. Die Fort- und
Weiterbildung, so, wie sie der DFB in seiner Trainerordnung definiert, spielen bei der

Bearbeitung der Problematik eine untergeordnete Rolle.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass der DFB fiir die Ausbildung der Fullball-
Lehrer-Lizenz, die A-, und die B-Lizenz verantwortlich ist. Aufféllig ist hierbei die
Trennung zwischen einerseits einer ganz bestimmten staatlichen Ausbildung (FuBball-
Lehrer) und andererseits einer Lizenzierung fiir die Arbeit in Verein oder Verband (A-
und B-Lizenz). Dieser Unterschied ist deshalb wichtig, weil sie dem Verband die Mog-
lichkeit des Zugriffs auf die Trainer ermdéglicht. Denn wéhrend der FufBlball-Lehrer
einen dauernd geltenden berufsqualifizierenden Abschluss erwirbt, der ihm auch nur
von den entsprechenden staatlichen Stellen wieder aberkannt werden kann (z.B., wenn
nachtriaglich festgestellt wurde, dass eine Tdauschung bei der Priifung begangen wurde),
hat der DFB die Moglichkeit, die Lizenz fiir die Arbeit im Verband oder im Verein zu
entziehen, wenn sich der Trainer beispielsweise nicht weiterbildet. Die eingesehenen
Dokumente zur Trainerausbildung im DFB beinhalten lediglich eine Statistik, wo die
lizenzierten FuBlball-Lehrerinnen erwédhnt werden. Zu speziellen Ausbildungsmoglich-

keiten fir einerseits Frauen, die eine bestimmte Lizenz anstreben, und andererseits
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Minnern und Frauen, die im Midchen- und FrauenfuBlball tétig sind, gibt es keinerlei

Bemerkungen oder Hinweise.

Da die vorliegende Arbeit sich speziell dem SFV und dessen Trainerausbildung wid-
met, werden der Verband, seine Strukturen und das Ausbildungssystem im folgenden
Abschnitt ndher beleuchtet und die Besonderheiten, die sie vom DFB abgrenzen, auf-

gezeigt.

3.2  FuBballtrainerausbildung im Sichsischen FuBiball-Verband

Der SFV ist mit 120.040 Mitgliedern und 1.034 Vereinen (Statistik SFV 2005) der
mitgliederstirkste Verband im Nordostdeutschen FufBballverband (NOFV) und ist
gleichzeitig der groBte Fachverband im Freistaat Sachsen. Der Fullball-Verband Sach-
sen wurde am 06. Oktober 1990 als Vereinigung der Bezirksverbidnde Fuflball Chem-
nitz, Dresden und Leipzig ausgerufen. Dieser historische Schritt erfolgte im Zuge der
deutschen Wiedervereinigung mit Griindung des Freistaates Sachsen aus den bis dahin
bestehenden Bezirken Chemnitz, Dresden und Leipzig. Seit der Griindung zeigt sich
ein Mitgliederzuwachs von nahezu 50 %. Die Zahl der Mannschaften aller Altersklas-
sen belduft sich im SFV gegenwirtig auf 6.139 (www.DFB.de). Allerdings ist in den
vergangenen 5 Jahren, unter Beachtung der riickldaufigen Bevolkerungsentwicklung im
Freistaat Sachsen, auch ein Mitgliederriickgang im SFV zu erkennen. Von 134.367
Mitgliedern im Jahr 1999 reduzierte sich die Zahl der Verbandsmitglieder im Jahr
2004 auf 120.496. Die iiber 6.000 Mannschaften in allen Leistungsereichen, zahlreiche
Auswahlmannschaften und Talentzentren erfordern eine grof3e Zahl qualifizierter Trai-
ner und Trainerinnen. ,,.Der Erfolg der Sportler und das Konnen der Trainer stehen in
untrennbarem Zusammenhang“. Dieser Faustregel des DOSB schliefit sich auch der
SFV an. Getreu diesem Motto wird der Trainerausbildung fiir die Entwicklung des
FuBballs im Verband unverdndert hohe Aufmerksamkeit gewidmet. Denn fiir die Ver-
eine entscheiden letztlich die Bemiihungen um qualifizierte und sozial kompetente
Trainer und Ubungsleiter iiber Erfolge und Misserfolge (vgl. Sachsen-FuBball, 2005a,
S. 19).

Die Landesverbidnde und somit auch der SFV bilden als erste Stufe im Trainer-
Lizenzsystem des DFB (siehe Abbildung 4, unter: 3.1) die Trainer-C-Lizenz aus. In
Abbildung 5 wird noch einmal verdeutlicht, fiir welche Ausbildungsetappen der SFV

verantwortlich ist.
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Nach der Einfithrung des neuen Lizenzsystems des DFB (2002/2003) wurden durch
den SFV in bisher 5 Lehrgidngen (davon 4 mit Spezialisierung Junioren) 86 Trainer mit
C-Lizenz ausgebildet. Zusammen mit den von 1994 bis 2002 nach alter Ausbildungs-
ordnung im Verband erworbenen B-Lizenzen konnten somit knapp 1.000 lizenzierte

Trainer dem FuBlballsport zur Verfiigung gestellt werden.

Die C-Lizenz-Ausbildung ist die erste Stufe im Trainer-Lizenzsystem und richtet sich
an alle Trainer im Junioren- und Senioren-Bereich, die leistungsorientiert arbeiten
wollen. Der Umfang betrigt insgesamt 120 Unterrichtseinheiten (UE), von denen 80
UE Basiswissen sowie 40 UE eine Profilbildung (Junioren oder Senioren) beinhalten.
Die Ausbildung erfolgt zweigeteilt. In dezentralen Lehrgingen der Bezirksverbidnde
wird die Hilfte des Basiswissens vermittelt und gleichzeitig der vorgeschriebene Eig-
nungstest abgenommen. Die Teilnehmer erhalten ein Zertifikat ,, Trainerassistent Ful3-
ball*“ (ehemaliger Jugendbetreuer), das jedoch noch keiner Lizenzstufe entspricht. Wer
den Lehrgang und Eignungstest erfolgreich absolviert hat, kann in einem weiterfiih-
renden zentralen Wochenlehrgang seine Trainer-C-Lizenz-Ausbildung abschlieBen und
muss sich dabei fiir eine spezielle Ausbildungsrichtung ,,Profil Jugend* oder ,,Profil
Senioren* entscheiden. Das gewihlte Profil steht dann im weiteren Lehrgang und in
der Priifung im Vordergrund. Die Gesamtausbildung ist innerhalb von zwei Jahren ab-
zuschlieBen. Um an einem Lizenzlehrgang des SFV teilnehmen zu konnen, sind fol-
gende Voraussetzungen zu erbringen: Vereinsmitgliedschaft, Gesundheitszeugnis, po-
lizeiliches Fithrungszeugnis, Schiedsrichter- oder Regelkundelehrgang und die Vollen-
dung des 16. Lebensjahres (Lizenzerteilung mit Vollendung des 18. Lebensjahres). Die
Teilnehmer miissen fiir den Erwerb der Lizenz unter anderem in einer Lehrprobe, ei-
nem miindlichen Vortrag und in schriftlichen Priifungen die zuvor in einem einwdchi-
gen Aufbaulehrgang vermittelten Kenntnisse nachweisen. Praxisnah werden dabei die
beispielsweise im ausgeschriebenen Profil Juniorentraining Inhalte in den Bereichen
Technik, Koordination/Kondition, Taktik, Trainingslehre und Mannschaftsfithrung
vermittelt. Dabei stehen in den Lehrgingen generell umfangreiche Gruppenarbeiten
und Muster-Trainingseinheiten im Vordergrund, die theoriebegleitend sind und um die
Bereiche Sportmedizin sowie Verwaltungslehre ergidnzt werden. Unter der Leitung des
Landeslehrwartes lehrt ein Dozententeam mit den Landestrainern des SFV sowie ande-
ren langjdhrigen Lehrkréften (Universitidt Leipzig und damalige DHfK Leipzig). Der

Landeslehrstab wird vom Prédsidium ernannt und hat insbesondere die Aufgabe der
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Koordination und Steuerung der fachlichen Aus-, Fort- und Weiterbildung und ist fiir

alle in der Trainerordnung stehenden Aufgaben zustindig.

B-Trainer

/ C-Trainer \

/ Lizenz-Vorstufe \

Abbildung 5: Trainerpyramide im DFB (Quelle: www.sfv-online.de)

Der erfolgreiche Abschluss des C-Lizenz-Lehrgangs ermoglicht den Absolventen einen
Tétigkeitsbereich in allen Amateurteams bis zur fiinften Spielklasse, aller Junioren-
und Frauenmannschaften, auBler der Frauen Bundesliga. Der SFV erfreut sich einer
regen Nachfrage an der Trainer-C-Lizenz-Ausbildung, denn die Lehrginge sind weit
im Voraus vollstandig ausgelastet. Ziel des SFV ist es, qualifizierte und sozial kompe-
tente Trainer und Ubungsleiter fiir die Vereine auszubilden. Zugleich ermoglicht der
SFV seinen Vereinen auch eine iiberfachliche Ausbildung (siehe Abbildung 3 unter
3.1). Hierzu werden die einzelnen Bezirksverbinde mit ihren Kreis- und Stadtverbin-
den einbezogen. AuBlerdem kooperiert der SFV eng mit dem Landessportbund Sachsen
und bietet fiir seine Mitglieder gemeinsame Lehrginge in den Ausbildungsbereichen
Fachiibungsleiter Breitensport, Fachiibungsleiter Pravention und Jugendleiter an. Auch
die Ausbildung zum Vereinsmanager, die Fihrungskrifte in den Vereinen ansprechen
soll und die vielschichtige Aufgabenfelder (u.a. Vereinsrecht, Buchfithrung, Steuern,
Marketing, Veranstaltungsorganisation) abdeckt, wurde im Jahr 2005 erstmals in ei-

nem fuBlballspezifischen Lehrgang angeboten. Zusitzlich gibt es eine Form der dezen-
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tralen Weiterbildung im SFV, die sich ,,Kurzschulungen fiir Nachwuchstrainer* nennt.
Neben den Informations-Abenden an den DFB-Stiitzpunkten und zentralen Fortbil-
dungsterminen fiir lizenzierte Trainer werden seit Ende 2004 in den Kreisverbidnden
dezentrale Kurzschulungen angeboten. Ausbilder sind hierfiir Kreis- und Lehrreferen-
ten, die durch den Landeslehrstab angeleitet werden. In Halbtagesveranstaltungen mit
maximal 6 Unterrichtseinheiten sollen sie einfache Anleitungen fiir das kind- und ju-
gendgemile Training in verschiedenen Altersbereichen aufzeigen. Die Frage, wie eine
Trainingseinheit aufgebaut sein soll, wird erldutert und exemplarisch dargestellt. Der
Schwerpunkt liegt hierbei im Praxisbereich und nicht in der Theorie. Am Ende erhal-
ten die Teilnehmer umfangreiche Materialien mit Trainingsbeispielen sowie eine Be-
scheinigung, die jedoch keinem formalen Abschluss (Lizenz) entspricht. In einem ers-
ten Schritt richten sich die Lehrthemen ab Bambini- bis E-Junioren-Trainer und bein-
halten z.B. im zweiten Lehrbrief kleine Spiele fiir diesen Altersbereich. Bisher konnten
in 13 Veranstaltungen der Kreisverbidnde 202 interessierte Nachwuchstrainer geschult
werden (Stand Juni 2005). In den kommenden Jahren sollen zusétzlich fullballspezifi-
sche und iiberfachliche Themen die Kurzschulungen erginzen. Das Interesse, eine

FuBballtrainer-Lizenz zu erwerben, ist laut Aussagen des SFV sehr grof3 (vgl. Sachsen-

FuBball, 2005a, S. 19).

Bis hierher wurden die Moglichkeiten und Zustidndigkeiten fiir die Fuflballtraineraus-
bildung im DFB und im SFV vorgestellt. Dabei besteht der Unterschied der FuBlball-
trainerausbildung zwischen dem DFB und dem SFV darin, dass der Landesverband fiir
die Ausbildung der Lizenzvorstufen und der C-Lizenz zustindig ist, also fiir diejenigen
Trainer und Trainerinnen, die gerade eine Lizenzausbildung beginnen. Der Frage,
weshalb bisher bei augenscheinlich wenigen Frauen das Interesse aufkam, an den FuB3-
balltrainerlehrgingen im SFV teilzunehmen, wurde bislang nicht nachgegangen. In 3.3
wird deshalb zunichst die Situation des weiblichen Fuf3ballsports im SFV beschrieben,

bevor dann explizit auf die Ausbildung von FuB3balltrainerinnen eingegangen wird.

3.3 FrauenfuBball im Sachsischen FuBSball-Verband

Der deutsche FuBBballsport ist nach Meinung vieler Experten und Expertinnen nach wie
vor eine minnliche Doméne. Obwohl Frauenfulball im Trend liegt, wird er lediglich
als die ,,abgeschwichte Form* des ,richtigen* FuBlballspiels anerkannt. Warum also

sollten sich gerade in diesem Bereich Frauen als Trainerinnen qualifizieren? Um diese
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Frage beantworten zu konnen, bedarf es zunichst einer Auseinandersetzung mit dem
deutschen FrauenfuBball. Der folgende Abschnitt gibt deshalb einen Einblick in die
Entwicklung des weiblichen FuBlballsports. Dabei richtet sich der Blick auch auf die
Anfinge und die Entwicklung des FrauenfuBballs in der DDR, um dann kritisch zu
reflektieren, wie sich die Situation heute darstellt und welche Auswirkungen dies auf

die Rekrutierung von Trainerinnen haben kdnnte.

,Der FrauenfuB3ball boomt!*“ Mit iiber 20 Millionen FuBballerinnen (www.fifa.com)
avancierte der Frauenfuf3ball in den letzten Jahren zur weltweit beliebtesten Frauen-
Mannschaftssportart. Doch, so selbstverstindlich wie heute von Madchen und Frauen
FuBiball gespielt wird, so verpont war diese Freizeitbeschiftigung viele Jahre in
Deutschland. Erst 1970 wurde das FuB3ballspielverbot fiir Frauen durch den DFB auf-
gehoben. Seither gab es viele positive Impulse, die auch den zahlreichen internationa-
len Erfolgen der Frauen-Nationalmannschaft geschuldet sind. So kam es jeweils nach
errungenen Europameisterschaften zu einem beachtlichen Mitgliederzuwachs im Mad-
chen- und Frauenbereich des DFB. Auch strukturelle Anderungen, wie z.B. die Einfiih-
rung der eingleisigen Bundesliga 1997/1998 und einer zweigleisigen zweiten Bundes-
liga 2004/2005, sollen die zukiinftige Professionalisierung im Frauenfuflball garantie-
ren. Zudem wurde vom Europdischen Fullball-Verband im Spieljahr 2001/2002 der
UEFA-Cup fiir Frauen eingefiihrt. Dieser Wettbewerb konnte 2003 und 2005 von deut-
schen Mannschaften gewonnen werden. Mit den besagten Erfolgen wuchs auch das
mediale Interesse und die Berichterstattung nahm zu. Dies fiihrte zu einem steigenden
Bekanntheitsgrad und zur steigenden Akzeptanz der deutschen Fuflballfrauen in der
Offentlichkeit. Namen wie Birgit Prinz, Tina Theune-Meyer und Bettina Wiegmann
sind einer breiten Masse bekannt. Das WM-Finale 2003, das Deutschland gegen
Schweden gewann, wurde von 13 Millionen Zuschauern an den Bildschirmen verfolgt.
Diese hohen Einschaltquoten sorgten dafiir, dass man Léanderspiele vom Nachmittags-
ins Vorabendprogramm aufnahm. Zudem wuchs nach dem Gewinn des Weltmeister-
schaftstitels das Interesse der werbetreibenden Wirtschaft. Die gestiegene Vermark-
tungsfihigkeit des FrauenfuB3balls spiegelt sich zudem bei den finanziellen Mdoglich-
keiten der Spielerinnenbezahlung wider: So wurden die Frauen nach dem WM-Sieg
2003 finanziell mit 15.000 Euro pro Spielerin und nach dem EM-Sieg 2005 mit 21.000
Euro vom DFB unterstiitzt. Vergleicht man die Titelprimien fiir das Frauennational-

team heutzutage mit den ,,Prdmien®, die Spielerinnen als Belohnung vom DFB fiir den
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1989 errungenen EM-Titel bekamen (wie z.B. ein Kaffeeservice), so werden die grofer
gewordenen finanziellen Spielriume augenscheinlich. Die steigende wirtschaftliche
Attraktivitdt, verbunden mit der ebenfalls steigenden Medienpridsenz im Spitzensport-
bereich des FrauenfufB3balls, kann moéglicherweise zu einer zunehmenden Anerkennung
und einem erhohten Ansehen des Traineramts fiir Frauen in diesem Téatigkeitsbereich

fihren.

Auch die Wissenschaft nimmt sich verstirkt des Themas Frauenfuf3ball an, indem z.B.
Forschungsprojekte initiiert und Kongresse und Tagungen organisiert werden. Denn
die ungebremste Dynamik, mit der die Entwicklung voranzuschreiten scheint, bedarf
eines intensiven Diskurses zwischen Wissenschaft und Praxis. So fanden 2005 gleich 3
internationale wissenschaftliche Kongresse (Deutschland/England) statt, die sich den
Tendenzen bzw. Herausforderungen im FrauenfuBlball gesondert widmeten. Das zent-
rale Anliegen aller Kongresse war und ist das Sammeln und Auswerten von Meinun-
gen aus ganz unterschiedlichen Blickwinkeln. Grade die wissenschaftlichen theoreti-
schen Ansitze gepaart mit dem unverstellten Blick von auBlen kdnnen sehr hilfreich
sein, wenn es darum geht, Aufgaben und Konzepte fiir die Zukunft des Méadchen- und

FrauenfuB3balls zu definieren (vgl. dazu Weigelt & Kahno, 2006).

Bei all diesen Vergleichen von frither zu heute ldsst sich konstatieren, dass der Frauen-
fufball auf den ersten Blick offensichtlich 6ffentlich akzeptiert ist und auch durch die
zunehmende Medienprisenz Anerkennung erfihrt. Dennoch hat man vor allem auf un-
teren Ebenen noch gegen enorme Barrieren zu kdmpfen. Hindernisse zeigen sich
hauptsédchlich auf informeller Ebene: in der Kommunikation zwischen den beteiligten
Akteurinnen und dem Verein bzw. Verband, im Vereinsleben, bei Wettkdmpfen und in
der Ignoranz der meistens mit Midnnern besetzten Entscheidungspositionen in Verban-
den und Sportredaktionen. Im erfolgreichen Frauenfuflballland Deutschland werden
zwar die Begegnungen der Nationalmannschaften seit Jahren im TV iiberregional iiber-
tragen, aber dagegen sind Berichte iiber Frauenbundesligaspiele nur eine Randnotiz
wert bzw. werden lediglich von den regionalen Medien wahrgenommen. So bleibt in
der nahen Zukunft auch in Deutschland der Frauenfuf3ball bis auf wenige Ausnahmen
ein Amateursport. Zudem wird in den bisher durchgefiihrten Untersuchungen und Bei-
trigen zum FrauenfuB3ball immer wieder offensichtlich, dass der FuBballsport ,,Min-

nersache® ist und das auf allen Ebenen (vgl. dazu Sinning, 2006, S. 75ff.).
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Wie sieht nun die Entwicklung des weiblichen Fufballsports im NOFV und speziell im
SFV aus? Dazu werden grundlegende Facetten der historischen Entwicklung des Frau-
enfullballs in der DDR nachgezeichnet. Daraus soll deutlich werden, welche Hemmnis-
se die Frauen damals zu iiberwinden hatten und welche Wege die Akteure fanden, um
ithren Sport dennoch ausiiben zu konnen und wie sich die Situation gegenwirtig dar-

stellt.

Im NOFV steckt der Frauenfufiball trotz groBer Erfolge von z.B. Turbine Potsdam
(vgl. Klasen, 2005) in den Kinderschuhen. Bekanntlich beschrinkte sich in der DDR
die sportpolitische und materielle Zuwendung nur auf die olympischen und medaillen-
trichtigen Sportarten. FrauenfuBball war damals allerdings weder olympisch noch
wurden attraktive internationale Wettkdmpfe durchgefiihrt, sodass die Fuf3ballerinnen
keine internationalen Erfolge fiir die DDR erringen konnten und daher diese Sportart
fiir die Sportfunktionidre als uninteressant und nicht forderwiirdig galt. Gleiches betraf
die Ausbildung von Trainerinnen im FuBballsport. Die Gelegenheit, sich als Ubungs-
leiterin oder Trainerin zu engagieren, wurde infolgedessen erst nach 1990, seitdem
eine bestdndige Entwicklung des Frauenfufballs in Sachsen zu beobachten ist, realis-
tisch. Das Gebiet des heutigen Bundeslandes Sachsen* gilt aber als das Ursprungsland
des FrauenfuBiballs in der DDR. In Dresden wurde bereits 1969 auf Initiative eines
bulgarischen Studenten an der Technischen Universitidt das erste FrauenfuBballteam als
Abteilung der Betriebssportgemeinschaft Empor Dresden/Mitte gegriindet. Bald darauf
begannen auch in den so genannten Betriebssportgruppen wie BSG Chemie Leipzig
oder BSG Motor Mitte Karl-Marx-Stadt die Frauen Fullball zu spielen. So existierten
bis Ende des Jahres 1971 auf dem Gebiet der DDR 150 Frauenmannschaften, die je-
doch untereinander nicht vernetzt waren und es daher auch zu keinem kontinuierlichen
Spielbetrieb kam (vgl. Ratzeburg & Biese, 1995, S. 31f.). Die Mannschaften sollten zu
Beginn auch nur einen Wettspielbetrieb bestreiten, der nicht iiber den Bezirksbereich
hinausging. Einigen wenigen Funktiondren ist es zu verdanken, dass zu diesem Zeit-
punkt der FrauenfuBball in der DDR nicht ganz eingegangen ist. Mit dem Beschluss
aus dem Jahr 1979, dass Turniere zur Bezirksbesten bis zur Ermittlung der DDR-
Besten im FrauenfuB3ball durchgefiihrt werden sollen, wurde die historische Wende im

weiblichen FuB3ballsport eingeleitet. Seither erfuhr der FrauenfuB3ball bis Anfang der

* Das Gebiet setzte sich damals aus den ehemaligen Bezirken Leipzig, Dresden und Karl-Marx-Stadt zusammen.

45



46 11 Deskription der FuBballtrainerausbildung unter Beriicksichtigung der Partizipation von Traine-

rinnen

80er Jahr in der DDR einen mehr oder weniger kontinuierlichen Aufschwung. Der
Griindungsboom von Frauenmannschaften hatte im Jahr 1981 mit 360 Mannschaften
seinen Hohepunkt erreicht. Allerdings stagnierte die Begeisterung sehr bald wieder.
Die Griinde dafiir waren sehr vielseitig. Zum einen gab es Probleme mit den Sportan-
lagen, die mit dem fehlenden Riickhalt der Sportfiihrung in Zusammenhang standen.
Die Schwierigkeiten reichten von fehlenden Duschen, Umkleideméglichkeiten, iiber
Probleme bei der Kinderbetreuung bis hin zu mangelnden Informationen, z.B. iiber die
Bestenermittlung (vgl. Pfister, 2002, S. 124). Zum anderen wurden Begegnungen von
Frauenfullballteams in der DDR insgesamt lediglich als Rahmenprogramm von Festen
und Feierlichkeiten inszeniert und damit nicht ernst genommen. Der Frauenfuf3ball
wurde von Seiten des Deutschen FuBlballverbandes der DDR (DFV) nicht offiziell als
Leistungssport, sondern als Freizeit- und Erholungssport anerkannt. Somit war den
Frauen zwar formal erlaubt, FuBlball zu spielen, aber der Frauenfuf3ball blieb immer im
Schatten des Ménner- und Juniorennachwuchsfuf3balls und bei den zustindigen Funk-
tiondren ein notwendiges Ubel. Einerseits bedeutete dies zwar das Fehlen von staatli-
cher Unterstiitzung, andererseits aber konnte sich der FrauenfuBball frei von staatli-
chen Vorgaben und Zwingen entwickeln. Der weibliche FuBballsport wurde so auf
niedrigem sportlichem Niveau ausgetragen, wurde jedoch auf die Initiative einiger we-
niger fullballbegeisterter Méanner und Frauen mit groBem personlichem Engagement

betrieben.

Ein Blick zuriick in die Geschichte des Frauenfuflballs verweist jedoch auf eine beson-
ders erfolgreiche Beteiligung sdchsischer Mannschaften (Dresden, Leipzig, Karl-Marx-
Stadt und Schlema) an diversen Bestenermittlungen in der DDR. Dies wiederum setzte
eine gewisse Anzahl an gut ausgebildeten Spielerinnen voraus. Auch aus diesem
Grund besteht die Annahme, dass moglicherweise die jetzt 40-50-jdhrigen ehemaligen
Spielerinnen sich neben oder nach ihrer aktiven Laufbahn fiir Aufgaben in ihrem Sport
im Bereich der Nachwuchsforderung oder der Betreuung von Mannschaften engagieren

bzw. auch eine bestimmte formale Trainerinnenqualifikation nachweisen konnen.

Seit der Griindung des SFV im Jahr 1990 stieg die Zahl der aktiven FufBballerinnen
kontinuierlich an. Von einst 1.161 Spielerinnen gehoren dem Verband heute 6.774
(SFV: Statistik 2005) weibliche Mitglieder an. Damit einher geht die Entwicklung der
steigenden Mannschaftszahlen von 23 im Jahr 1992 auf 300 im Jahr 2004. Somit ist
der SFV, in Bezug auf die Anzahl der Middchen und Frauen, die FuBlball spielen, der
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mitgliederstidrkste Verband im NOFV. Durch den Aufbau neuer Spielklassen in den
Kreisen erhofft sich der SFV, weitere Mitgliederreserven im Médchen- und Frauen-
fuball zu erschliefen und somit an die wéihrend des 1. Amateur-Fullball-Kongresses
skizzierten Trends anzukniipfen. Fiir die Zukunft des deutschen Fuf3balls wird prog-
nostiziert, dass, wenn es einen Mitglieder-Zuwachs im DFB geben sollte, dies nur bei

den Frauen erreicht werden koénne (vgl. dazu Wopp, 2003).

Einerseits wird also dem Midchen- und FrauenfuB3ball in Deutschland aufgrund der
jahrlich steigenden Mitgliederzahlen (siehe unter 3.1) und der internationalen Erfolge
sowohl von wissenschaftlicher Seite (vgl. dazu Wopp, 2003) als auch seitens der Ful3-
ballorganisationen’ eine aussichtsreiche Zukunft prognostiziert. Demgegeniiber stehen
aber andererseits Annahmen (vgl. Sinning, 2006; S. 75ff; Nendza & Hoffmann, 2005),
dass der FrauenfufBball bis auf wenige Ausnahmen auch zukiinftig noch ein Ama-
teursport bleiben wird. Demzufolge werden Frauen auf allen Ebenen immer wieder mit
Vorurteilen konfrontiert und haben es ungleich schwerer, einflussreiche Positionen zu
erlangen bzw. sich in diesen Positionen durchzusetzen. Hinzu kommt die Tatsache,
dass der Midchen- und Frauenfufiball in den neuen Bundeslindern der Entwicklung
der alten Bundeslidnder auf diesem Gebiet hinterherhinkt. Als eine Ausnahme sei hier
lediglich der professionell und leistungsorientiert arbeitende und auch auf internatio-
naler Ebene erfolgreiche Verein Turbine Potsdam genannt. Wie kann sich diese Situa-

tion nun auf die Trainerinnen im FrauenfufSball auswirken?

Zum einen ist die steigende Mitgliederzahl von Middchen und Frauen nicht nur im
DFB, sondern auch im SFV geradezu eine Verpflichtung, Frauen fiir die Trainerinnen-
tatigkeit zu gewinnen, klagen doch die Verbidnde seit Jahren iiber formal unqualifizier-
te Lehrpersonen, gerade im Miadchen- und Frauenfufiball und iiber das gédnzliche Aus-
scheiden von Spielerinnen aus dem FuBballsport nach ihrer aktiven Karriere (vgl.
Weigelt & Roger, 2006). Zum anderen konnen Trainerinnen iiberdies die sportliche
und personliche Entwicklung der Méddchen und Frauen vorantreiben, denn sie kennen
die Probleme und Konflikte aus eigener Erfahrung, konnen sich dadurch in die jeweili-
ge Situation schnell hineinversetzen und entsprechende Losungswege aufzeigen, indi-

viduell motivieren oder vielfdltige Handlungsmoglichkeiten erdoffnen (vgl. Sinning,

> FIFA-Prisident Sepp Blatter prophezeite 1995: , Die Zukunft des FuBballs ist weiblich, weil die Frauen genau
die Art von FuBlball spielen, die wir alle sehen mochten: elegant, technisch hochstehend, offensiv.*
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2006, S. 27). Neben der Vorbildfunktion kénnen Trainerinnen als verstindnisvolle An-
sprechpartnerinnen unterstiitzend zur Seite stehen und somit auch auf die Entwicklung
der Spielerinnen mit ganz eigenen Akzenten als beispielsweise die Trainer entspre-
chend Einfluss nehmen. Eine weitere wichtige Argumentation, Frauen fiir die Trainer-
position zu gewinnen liegt nach Zipprich (1995) darin, dass die Frauen fiir die Spiele-
rinnen Angebote gezielter organisieren und entsprechende Lehr- und Lernmethoden
anwenderbezogen auswihlen und aufbereiten konnen (vgl. dazu Zipprich, 1995,

S. 134).

Aber gerade an dieser Stelle bleibt das Potential von Trainerinnen fiir den gesamten
FufB3ballsport absolut unausgeschopft. Trainerinnen bekommen hingegen im ,,Ama-
teursport FrauenfufSball* weniger Aufmerksamkeit und kaum Anerkennung gegeniiber
dem Mainnerfullball, der als Profisport schlechthin gilt. Und wahrscheinlich nehmen
Frauen auch aufgrund dieser géngigen und immer noch vorhandenen Klischees nicht

so oft an der Trainerausbildung teil, wie Ménner dies tun.

Insbesondere das Thema Frauen in der FuBBballtrainerausbildung wurde allerdings bis-
her nur in geringem Mafle beleuchtet. Deshalb wird im nédchsten Abschnitt diskutiert,
welche Rolle Frauen in der FuBlballtrainerausbildung spielen, bevor dann genauer auf
die Situation von Trainerinnen im HFV (vgl. Sinning, 2006) und im SFV (vgl. Wei-
gelt, 2004) eingegangen wird.

3.4 Frauen und FuBballtrainerausbildung

Das Thema FuBballtrainerausbildung von Frauen scheint ein unbeschriebenes Blatt zu
sein, wihrend sich das Thema Minner und FuBlballtrainerausbildung wie von selbst
versteht. Der DFB hat jedoch den Anspruch, Frauen und Ménnern eine gleichberech-
tigte Teilhabe an der FuBballtrainerausbildung zu ermoglichen. Will der Verband die-
sem Anspruch gerecht werden, so bedarf es einer gezielten Forderung von Trainerin-
nen. Ob und wie aber zur Erreichung von Gleichberechtigung die vorhandenen Ver-
bandsstrukturen auf Verbesserungsmoglichkeiten gepriift und neue Zugénge fiir Frauen
erarbeitet werden, ist nicht definiert. Neben einer verbandspolitischen Forderung nach
mehr Trainerinnen verweist allein die Tatsache der stindig steigenden weiblichen Mit-
gliederzahlen im DFB und im SFV auf den Bedarf nach einer sinnvollen und bediirf-
nisgerechten Betreuung. Dazu sind eine ausreichende Anzahl und ein gezielter Einsatz

von Trainerinnen auf allen Leistungsebenen erforderlich. Allerdings werden Themen
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zum Maidchen- und FrauenfuBball wihrend der Trainerausbildung nicht einmal er-
wihnt. Lediglich einige Verbidnde bemiihen sich, eigens fiir Trainer und Trainerinnen
von Miédchen- und Frauenmannschaften sowie fiir Lehrer und Lehrerinnen spezifische

Lehrgédnge zu initiieren, die sich der genannten Thematik annehmen.

Frauen sind auch formal nicht mehr aus der Trainerausbildung ausgeschlossen und auf
der Ebene der weiblichen Nationalmannschaften und der Landesverbéinde sind sie zu-
nehmend vertreten. Aber trotz aller Erfolge der deutschen Frauen-Nationalmann-
schaften ist der Fullballsport immer noch ein Ménnersport und Frauen sind auf allen

Ebenen als Fullballtrainerinnen unterrepridsentiert.

Das bislang existierende Wissen zum Thema Trainerinnen im FrauenfuBball wird nun
vorgestellt. Dabei richtet sich die Betrachtung zunichst auf die Teilhabe von Frauen an
der DFB-FuBball-Lehrer-Ausbildung und an der FuBball-Trainer-A-Lizenz-Aus-
bildung. Anschliefend stellt sich die Frage, in welchen Bereichen die lizenzierten
Trainerinnen tétig sind. SchlieBlich wird die Situation von Trainerinnen im Frauenfuf3-

ball am Beispiel zweier Landesverbédnde betrachtet.

Als Tina Theune-Meyer (ehemalige Trainerin der deutschen Frauen Nationalmann-
schaft) sich in der Sportschule Hennef zum Trainerlehrgang anmeldete, war man etwas
skeptisch: ,,Zahlen sie vorerst mal nicht, wer weil}, ob das iiberhaupt Sinn hat.* (Fech-
tig, 1995, S. 83). Sie absolvierte aber nicht nur als erste Frau den A-Lizenz-Lehrgang,
sondern auch die FuBBball-Lehrer-Ausbildung. Seitdem war sie von 1986 als Assistenz-
trainerin und von 1996 bis 2005 als Cheftrainerin der FrauenfufBball-National-
mannschaft titig. Unter den rund 1.800 DFB-Fufiball-Lehrern, die der Verband seit
1974 ausgebildet hat, gibt es erst 15 Frauen, die diese Ausbildung absolviert haben.
Auch iiber die FuBball-Trainer-A-Lizenz-Inhaberinnen fithrt der DFB eine Statistik.
Bisher haben 15 Frauen® diese Lizenz erworben. Allerdings ist die Frage, ob die A-
Lizenz-Inhaberinnen ihre Lizenz auch stdndig verlangern, d.h. an Fort- und Weiterbil-

dungslehrgidngen teilnehmen, nicht beantwortet.

Haben die Frauen das FuBlball-Lehrer-Diplom oder die Trainer-A-Lizenz erfolgreich

erworben, so konnen bzw. sollten sie auch Mitglied im BDFL werden und an dessen

® Laut DFB Statistik gibt es 565 Trainer und 5 Trainerinnen mit einer giiltigen A-Lizenz. Des Weiteren gibt es
1.609 A-Lizenz Trainer und 10 Trainerinnen, die allerdings ihre Lizenz bisher nicht verlingert haben. Der DFB
merkt aber auflerdem an, dass aufgrund einer Systemumstellung nicht alle Trainer in die neue Statistik iiber-
nommen wurden und daher die Vollstindigkeit und Richtigkeit der genannten Daten nicht gewéhrleistet werden
kann (Stand: Mirz 2007).
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Fortbildungsveranstaltungen bzw. Trainer-Kongressen teilnehmen (siehe auch unter
3.1, S. 26). Allerdings sind im BDFL unter insgesamt 3.678 Mitgliedern lediglich 22
Trainerinnen zu finden (Stand 30.06.05).

Nun wird dargestellt, in welchem Bereich die ausgebildeten FuBlball-Lehrerinnen, A-

Lizenz- und B-Lizenz-Inhaberinnen tdtig sind.

Ein GrofBteil der Inhaberinnen des FuBlball-Lehrer Diploms sind beim DFB oder in den
Landesverbidnden hauptamtlich fiir den Maddchen- und FrauenfufB3ballbereich angestellt.
Dabei umfasst ihr Aufgabengebiet auch die Mitarbeit in der FuBBballtrainerausbildung
des jeweiligen Verbandes. Frauen arbeiten auBerdem auf der héchsten Ebene als Nati-
onaltrainerinnen von FrauenfuBballmannschaften. Tina Theune-Meyer war ab 1986 als
Assistenz-Trainerin und seit 1996 als Cheftrainerin der Frauen-Nationalmannschaft
tatig. Dabei wurde sie seit 1996 von Silvia Neid, damals Assistenztrainerin und seit
2005 Cheftrainerin des Nationalteams, unterstiitzt. Auch fiir die Juniorinnen-

Nationalmannschaften sind groBtenteils lizenzierte Trainerinnen zustidndig.

In der Ersten und Zweiten Bundesliga sind die Frauen im Traineramt eine Ausnahme.
Auf diesen Ebenen wachsen die Anspriiche an den Trainingsbetrieb und die Attraktivi-
tit der Trainerposten. Wihrend also immer mehr gut ausgebildete Trainer in die Frau-
en-Bundesligen dridngen, gibt es kaum dhnlich gut ausgebildete Trainerinnen. Bei den
insgesamt 33 Vereinen, die momentan (2005/2006) Mannschaften in der Ersten und
Zweiten Frauen-Bundesliga stellen, gibt es nur sieben verantwortliche Trainerinnen

und nur zwei davon trainieren in der ersten Liga (Steinbichler, 2006, S. 10 f.).

Die A-Lizenz- sowie die B-Lizenzinhaberinnen agieren meistens auf Honorarbasis als
Trainerinnen von Landesauswahlmannschaften der einzelnen Landesverbédnde. Traine-
rinnen im Jungen- und Ménneramateurbereich sind allerdings eine Ausnahme und im
Profimédnnerfulball sind sie gar nicht vertreten (vgl. Blotner, 1999, S. 32-33). Ledig-
lich eine einzige Frau ist Jugendkoordinatorin und damit verantwortlich fiir die rein

méannliche Jugend-Ausbildung eines Profi-Clubs der ersten Médnner-Bundesliga.

Und in einem Baustein des Talentfordersystems, dem DFB- Stiitzpunktprogramm, sind
eine Stiitzpunktkoordinatorin (hauptamtlich) und elf Trainerinnen (auf Honorarbasis)
tiatig, die hauptsiachlich Spieler betreuen (Stand: Oktober 2006). Schaut man dabei ge-
nauer hin, so wird deutlich, dass nur zwei Trainerinnen auf dem Gebiet des NOFV ti-

tig sind.
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Es lasst sich zusammenfassen, dass zwar bundesweit immer mehr Frauen eine Trainer-
Lizenz erwerben, aber viele Trainerinnen diese entweder nicht bendtigen, um eine be-
stimmte Mannschaft zu trainieren oder sie die Lizenz doch nicht entsprechend einset-
zen konnen, so dass sie keine Notwendigkeit sehen, diese zu verlangern. Hinzu kom-
men die MaBnahmen des DFB, der zwar Nationalspielerinnen unterstiitzt, um die A-
Lizenz oder das FuBball-Lehrer-Diplom zu erlangen, dennoch ist nicht erwiesen, ob
die Frauen sich danach auch wirklich als Trainerinnen engagieren (vgl. Sinning, 2006,
S. 53). Andererseits gibt es aber einige wenige lizenzierte Trainerinnen, die eine Fest-
anstellung beim DFB oder in den einzelnen Landesverbinden bekommen haben und
deren Aufgabengebiet hauptsidchlich der Méddchen- und FrauenfufB3ball ist. Diese giins-

tigen Umstidnde sind allerdings nur in einigen wenigen Landesverbidnden vorzufinden.

Bisher wurde die Ebene der Lizenzstufen betrachtet, wofiir der DFB zustédndig ist, also
die FuBball-Lehrer-Ausbildung, die Trainer-A-Lizenz und die Trainer- B-Lizenz. Nun
wird sich der Frage gewidmet, wie sich die Situation der Frauen in der Trainerausbil-
dung in den einzelnen Landesverbédnden darstellt. In den meisten Verbdnden werden
keine Statistiken gefiihrt oder sind die Lizenzinhaberinnen nicht gesondert aufgefiihrt.
Bei den Verbanden, die genauere Auskiinfte geben, liegt die Zahl der B-
Lizenzinhaberinnen zwischen 4 und 33 und der C-Lizenzinhaberinnen zwischen 3 bis

28 pro Verband’ (vgl. ebd., S. 54).

Im Hessischen Fullball-Verband kann ein genaueres Bild iiber aktive Trainerinnen (mit
und ohne Lizenz) im FrauenfuBball (nicht im MaéadchenfuB3ball) aufgezeigt werden.
Demnach waren in der Saison 1999/2000 bei 209 Mannschaften 9,57 %, in der Saison
2001/2002 knapp unter 9 % und in der Saison 2002/2003 bei nur noch 181 Mannschaf-
ten ungefahr 11 % aller hauptverantwortlichen aktiven Trainer von Hessischen Frauen-
fufballmannschaften weiblich (ebd., S.57f.). Die etwas ansteigende Tendenz von
Trainerinnen ist jedoch in erster Linie auf die abnehmende Anzahl gemeldeter Frau-
enmannschaften zuriickzufiihren und weniger auf eine grundsitzliche Erhohung des

Anteils an Trainerinnen.

7 Allerdings sind dies Ergebnisse, als noch das alte Trainerlizenz-System des DFB galt. Damit wird die hier
genannte B-Lizenz der heutigen C-Lizenz gleichgestellt und die damalige C-Lizenz, die es sowieso nicht in allen
Landesverbianden gab, wird nun mit den Lizenzvorstufen gleichgesetzt (siehe dazu auch unter Kap. 3.1).
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Insgesamt besitzen im HFV 61 Frauen eine Lizenz (Stand: 2000). Von den maximal 21
Trainerinnen, die im Frauenbereich arbeiten, besitzen allerdings nur 10-12 eine Li-
zenz. AuBerdem gibt es keine Aussagen, wie viele lizenzierte Trainerinnen in den
Maidchen- oder Jungenmannschaften titig sind. Allerdings ist es augenscheinlich, dass
viele Trainerinnen von FrauenfuBballmannschaften im HFV ohne Lizenz arbeiten und
es auch nicht fiir erstrebenswert bzw. fiir zwingend notwendig erachten, eine Lizenz zu

erwerben.

Auf Verbandsebene verfiigt der HFV iiber eine hauptamtlich angestellte Verbands-
sportlehrerin. Thre Tiatigkeitsbereiche umfassen neben der Betreuung der weiblichen
Auswahlmannschaften im HFV auch die Durchfiihrung von Trainerausbildungsmal-

nahmen.

Damit gibt es im HFV eine bedeutende Position, die mit einer Frau besetzt wurde, um
eine angemessene Ubertragung auf frauenspezifische Themen zu ermdglichen und um
Erfahrungen und Kompetenzen von Trainerinnen direkt mit einbringen zu konnen.
Auch im schon erwihnten DFB-Stiitzpunktsystem kann der HFV eine lizenzierte

Stiitzpunkttrainerin vorweisen.

Wie sieht die Situation der Trainerinnen im SFV aus? Werden die Méadchen- und Frau-
enfulBballmannschaften von Trainern oder Trainerinnen betreut? Welche Fufliball-
Trainerqualifikation haben sie? Gibt es eine Position im Verband, die eine Frau ein-
nimmt oder gibt es DFB-Stiitzpunkttrainerinnen? Der kommende Abschnitt stellt sich
diesen Fragen und skizziert die Situation des Trainerpersonals von Midchen- und

Frauenmannschaften im SFV.

Die Statistik des SFV gibt lediglich iiber den weiblichen Anteil der seit 1990 gepriiften
Ubungsleiterinnen und Trainerinnen Auskunft. So wurden bisher 28 C-Lizenz- und 64
Jugendtrainerinnen ausgebildet (Stand: Juli 2005). Eine einzige Frau ist im Besitz der
FuBball-Trainer-B-Lizenz, allerdings gibt es weder ausgebildete A-Lizenz-Trainerin-
nen noch FuBball-Lehrerinnen. Die Anzahl der Trainerinnen bei den angebotenen
Lehrgidngen belduft sich allerdings hochstens auf eine Frau pro Lehrgang, was aber
auch nicht jedes Jahr der Fall ist (Geschiftsstelle SFV). Lediglich wihrend des Kom-
paktlehrgangs C-Lizenz (Jungtrainerlehrgang, vgl. dazu SFV, 2005c), der in unregel-
méBigen Abstinden vom SFV mit Unterstiitzung vom DFB durchgefiihrt wird, waren 8

von 21 Teilnehmern weiblich. Dieser Lehrgang wird angeboten, um vor allem jungen
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und motivierten Spielerinnen und Spielern die Chance zu geben, sich fiir eine mogliche
Tiatigkeit als Trainer bzw. Trainerin im Nachwuchsbereich zu qualifizieren. Dabei
bleibt jedoch die Frage offen, ob die Spielerinnen ein wirkliches Interesse besitzen,

nach ihrer aktiven Laufbahn als Trainerin zu arbeiten.

Um genauere Informationen zur Lage der Trainer und Trainerinnen von Maddchen- und
Frauenmannschaften im SFV zu bekommen, wurde eine Befragung durchgefiihrt. In
diese Befragung waren alle 227 Vereine, die Mddchen- und FrauenfuBSballmannschaf-
ten im Spieljahr 2003/2004 gemeldet hatten, involviert. Dabei stellte sich allerdings
heraus, dass die Angaben in den aktuellen Statistiken des SFV nicht unbedingt aktuell
waren. Die geringe Riicklaufquote von gerade mal 10% ldsst zudem auf eine schwer zu
erreichende Personengruppe mit einer eher geringen Teilnahmebereitschaft schlieen.
Zusitzlich waren einige Fragebdgen mit unterschiedlichen und fiir den weiteren Ver-
lauf der Untersuchung sehr interessanten Vermerken versehen, z.B., dass es in dem
Verein kein Interesse an einer solchen Befragung gebe und ,,Frauen ja nicht unbedingt
als Trainer arbeiten miissen* oder dass es: ,,wichtigere Sachen gebe als gerade Traine-
rinnen zu fordern®. So beanstandeten einige Trainer, dass es bei der Fullballtraineraus-
bildung keine frauen- und méadchenspezifische Weiterbildung gibt und dass das Thema
,Frauenfuffball“ vom Verband sowieso nie ernst genommen werde. Andere hingegen
sind mit der Ausbildung, die sie vorweisen konnen, zufrieden und haben keinerlei Inte-
resse an hoheren Lizenzen. Zudem werden Informationsdefizite zur Trainerausbildung
und Fortbildungsmoglichkeiten bemingelt, was vor allem die kleineren Vereine be-
trifft. Wahrenddessen die Befragung im HFV zum Thema Trainerinnen im Frauenfuf3-
ball auf ein hohes Interesse an den Ergebnissen der Studie bei den Gesprichspartnern

stie, weisen die Anmerkungen auf den Fragebogen im SFV eher auf Desinteresse hin.

Aus den Ergebnissen der Studie geht hervor, dass die Spielerinnen zum groften Teil
von formal nicht qualifizierten ménnlichen Lehrpersonen trainiert werden. Die Ant-
worten gaben Auskunft iiber die Qualifikation von 51 Trainern und 8 Trainerinnen.
Von den 51 Trainern haben 30 keine spezifische FufBballtrainer-Lizenz, 11 sind als
Jugendtrainer ausgebildet, 9 von ihnen sind im Besitz der FuBball-Trainer-C-Lizenz
und ein einziger Trainer hat die B-Lizenz (Tabelle 2). Die 8 Trainerinnen besitzen kei-
ne FuBballtrainer-Lizenz, 4 von ihnen trainieren eine 1. Frauenmannschaft, 3 von ih-
nen sind im B-Juniorinnen-Bereich tdtig und eine trainiert die C-Juniorinnen-

Mannschaft ihres Vereins. Von den 51 Trainern agieren 34 in einer 1. Frauenmann-
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schaft, wobei allerdings 23 von ihnen keine Lizenz besitzen. Von den Trainern, die im
Juniorinnenbereich arbeiten (E-Juniorinnen bis B-Juniorinnen), haben 6 keine Lizenz,
5 eine Jugendtrainerausbildung und 4 die C-Lizenz. Insgesamt haben 38 Lehrpersonen
(64 %) der Befragten keine Trainer-Lizenz, 18 % erwarben die Jugendtrainerlizenz,
15 % die C-Lizenz und lediglich eine einzige B-Lizenz wird angegeben. Je hoher das
Ausbildungsniveau, desto seltener ist eine solche Lizenz bei den Lehrpersonen der be-

fragten Mannschaften zu finden.

Tabelle 2: Qualifikation von Trainern und Trainerinnen in Mddchen- und Frauenfufiballmannschaften

des SFV
Keine Ausbil-
Jugendtrainer | C-Lizenz | B-Lizenz | Gesamt
dung
Trainer 30 11 9 1 51
Trainerinnen |8 0 0 0 8

Keine einzige Frau, die eine Mannschaft betreut, ist im Besitz einer giiltigen Trainer-
Lizenz. Allerdings widersprechen diese Ergebnisse der Statistik des SFV, die ja angibt,
seit 1990 28 C-Lizenz- und 64 Jugendtrainerinnen ausgebildet zu haben. Es ist mog-
lich, dass die lizenzierten Trainerinnen in den Vereinen titig sind, welche die Frage-
bogen nicht zuriickgesandt haben. Trotz alledem kommt die Frage auf, wo nun eigent-
lich die ausgebildeten Trainerinnen agieren. Eine weitere Tatsache wird anhand der
Ergebnisse sichtbar: Die Trainer, und zwar nicht nur in den unteren Ligen, sondern

auch in der Landesliga oder der Regionalliga, agieren meistens ohne Lizenz.

Im Vergleich zum HFV gibt es im SFV keine hauptamtlich angestellte Trainerin, die
als Verbandssportlehrerin fiir die weiblichen Auswahlmannschaften zustdndig ist. Und
auch in den DFB-Stiitzpunkten des SFV ist keine Honorar-Stiitzpunkttrainerin titig.
Somit ist also auch im offiziellen Bereich der Verbandstitigkeit eine absolute Unter-

reprisentanz von Trainerinnen fiir den Madchen- und Frauenfuf3ball zu erkennen.

Die weitldufige und allgemeine Meinung von z.B. Funktiondren und Funktionérinnen,
aber auch von Trainern des SFV (vgl. Kugelmann, Roger & Weigelt, 2005), dass nur
formal unqualifizierte Trainer im Méddchen- und Frauenfuflball agieren, kann hier nicht

widerlegt werden. Sowohl die Titigkeit des Trainers in den einzelnen Vereinen als
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auch die Lizenz-Ausbildung des Verbandes scheinen ein minnlich besetztes Feld zu
sein, auf Grund dessen Frauen moéglicherweise dazu tendieren, diesem Lizenzierungs-
verfahren und dem Traineramt auszuweichen bzw. ohne Trainerschein titig zu sein. Im
SFV sind Frauen als qualifizierte Trainerinnen also eine Seltenheit und diese Unterrep-
rasentanz wird bisher lediglich von Funktioniren, die unmittelbar mit dem Frauenfuf3-
ball in Verbindung stehen, wahrgenommen, zumeist jedoch als relativ allgemein auf
die historische Entwicklung des FrauenfuBiballs zuriickgefiihrt. Fiir viele FuBlballerin-
nen gibt es dagegen nach der aktiven Karriere keine addquaten Angebote, um weiter-
hin im Verein tétig zu sein. Dies ist oft verbunden mit dem ginzlichen Ausscheiden
aus dem organisierten Sport. Die Ubernahme einer Nachwuchsmannschaft und die
Moglichkeit an einem Trainerlehrgang teilzunehmen wére eine Option, ehemals aktive
FuBballerinnen auch kiinftig fiir die Vereinsarbeit zu gewinnen. Die Rekrutierung von
Ubungsleiterinnen und Trainerinnen und die damit in Verbindung stehenden Chancen
fiir Vereine, Middchen und Frauen lingerfristig an den FuBlballsport zu binden, werden

bislang sowohl von den Vereinen als auch vom Verband selten gesehen.

3.5 Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurden die Organisationen, DFB und SFV, und das in den Verbéin-
den aktuelle Trainer-Ausbildungskonzept vorgestellt. Besonderes Augenmerk fand
dabei die problematische Diskrepanz zwischen stetig wachsenden Mitgliederzahlen im
Maidchen- und FrauenfuB3ball, einer fiir alle zugidnglichen Trainerlizenz-Ausbildung
(wenn die Zugangsvoraussetzungen zur jeweiligen Lizenz erfiillt sind) und der auffal-
ligen Unterreprdasentanz lizenzierter Trainerinnen von Maidchen- und Frauenmann-
schaften. Die bestehende Untersuchung im SFV verbleibt bei einer deskriptiven Be-
trachtung, die fiir die Beantwortung der Frage nach den Griinden dieser Unterreprisen-
tanz nicht ausreicht. Auch wenn die Verbdnde vorgeben, dass sowohl Ménner als auch
Frauen formal an der FuBballtrainerausbildung teilnehmen koénnen, so scheinen andere
Faktoren und Ursachen dafiir verantwortlich zu sein, die es Trainerinnen als unmoglich
erscheinen lassen, an einem Lizenz-Lehrgang teilzunehmen bzw. sich weiter- oder
fortzubilden. Auf dieser informellen Ebene konnen sowohl im Verband als auch in den
Vereinen Ausschlussmechanismen wirken, die moglicherweise mit géngigen Ge-

schlechterstereotypen einhergehen. Deshalb wird im folgenden Kapitel theoretisch
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aufgearbeitet, ob Geschlechterstereotype in unterschiedlichen Systemen zum Aus-

schluss von Frauen aus dem Trainerqualifikationssystem beitragen.
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III Theoretischer Bezugsrahmen

Zur weiteren Bearbeitung der zentralen Fragestellung ist es nach den Ergebnissen des
vorangegangenen Kapitels erforderlich, die Griinde zu untersuchen, weshalb Frauen,
trotz formal gewdhrleisteter Partizipationschancen, den FuB3balltrainerlehrgingen fern-
bleiben. Wie kann es konkret zu Ausschlussprozessen kommen? Wie dullern sich dabei
Geschlechterstereotype und wie wirkt sich dies dann auf die personliche Entscheidung

von Frauen aus, eine Tatigkeit als Trainerin anzustreben?

Zur Beantwortung dieser Fragen wird die soziologische Systemtheorie Luhmanns ge-
nutzt. Eine zentrale Grundannahme dieser Arbeit ist, dass, auch wenn die Geschlech-
terdifferenz in der modernen Gesellschaft an Bedeutung verliert (vgl. Luhmann, 1988),
sie durchaus noch eine Unterscheidung ist, die einen Unterschied macht (vgl. Wein-
bach, 2004a,b). Deshalb gilt es unter systemtheoretischer Perspektive zu analysieren,
welchen Einfluss dieser Unterschied und die damit einhergehenden Geschlechterste-
reotypen, in der funktional differenzierten Gesellschaft auf die Partizipation von Frau-
en an der FuBlballtrainerausbildung haben. In diesem Zusammenhang ist die System-
theorie in der Lage, Geschlechterstereotype im Spannungsfeld einer Gesellschaft zu
verorten, die aus autonomen, miteinander korrelierenden Subsystemen besteht. Die
Bearbeitung des Problems kann somit auf unterschiedlichen Ebenen (Gesellschaft, Or-
ganisation, Interaktion) transparent und vor allem hinsichtlich seiner Wirkung begriin-
det und reflektiert werden. Dabei wird der Blick auf die Strukturen und Rahmenbedin-
gungen menschlichen Handelns gerichtet, d.h. konkret auf die Erwartungshaltungen
und Wirkungen, die mit der Kommunikation von Geschlechterstereotypen auf unter-
schiedlichen Ebenen einhergehen und die letztlich das Handeln der Personen beein-

flussen.

Die Entwicklung des theoretischen Bezugsrahmens erfolgt, indem zunichst aus sozial-
psychologischer Sicht danach gefragt wird, was Geschlechterstereotype sind und wie
sie erworben werden (Kap. 4.1). Das nidchste Unterkapitel (4.2) beschreibt die system-
theoretischen Annahmen der Inklusion und der Exklusion. Dabei wird gezeigt, wie
Personen in die Funktionssysteme der Gesellschaft exkludiert bzw. inkludiert werden.
AuBerdem geht es um die Frage, inwieweit die Geschlechterdifferenz bei der Exklusi-

on und Inklusion im Funktionssystem Sport eine Rolle spielt.
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Im Kapitel 5 werden zunichst personale Erwartungen an Trainerinnen dargelegt
(Kap. 5.1). Von hier aus geschieht dann die Analyse der relevanten Systemebenen hin-
sichtlich der Kommunikation von Geschlechterstereotypen als mogliche Exklusions-
mechanismen. Dies sind die Ebene der Interaktionssysteme (Kap. 5.2), die Organisati-
onen des FuBballsports (Verband, Vereine), (Kap. 5.3) und der Funktionskomplex der
Familie (Kap. 5.4). Dabei wird der Frage nachgegangen, inwieweit die Geschlechter-
stereotype in den besagten Systemen kommuniziert werden und welche Auswirkungen
dies auf die Inklusion und Exklusion von Frauen beziiglich der FufB3balltrainerausbil-
dung hat. Das Unterkapitel 5.5 fasst zur Entwicklung der zentralen empirischen Frage-

stellungen die theoretischen Uberlegungen in einem Erklirungsmodell zusammen.

SchlieBlich werden dann aus dieser theoretischen Diskussion die untersuchungsleiten-

den Fragen gebildet (Kap. 6).

4 Geschlechterstereotype — Inklusionsbarrieren

Im anschlieBenden Abschnitt wird im Rahmen der Definition von Geschlechterstereo-
type auf die Wirkung und auf den Erwerb der Geschlechterstereotype eingegangen. Im
Vordergrund der jeweiligen Darstellungen stehen neben Begriffsdefinitionen auch Er-
gebnisse bereits vorhandener sozialpsychologischer Untersuchungen. Wichtig dabei
sind nicht nur die Beschreibung, sondern die mogliche Wirkung der Kommunikation

von Geschlechterstereotypen und das damit einhergehende Handeln.

Um Geschlechterstereotype als mogliche Exklsionsmechanismen einordnen zu kénnen,
wird dann der Frage nachgegangen, wie unterschiedliche Personen in gesellschaftliche
Funktionssysteme inkludiert sind, um anschlieend zu kldren, wie Exklusionen zustan-
de kommen konnen. Dies wird anhand der hier vorliegenden Problematik diskutiert,
d.h., es wird danach gefragt, ob die Inklusion in die Funktionssysteme geschlechteru-
nabhingig erfolgt oder ob das Geschlecht heute noch ein Exklusionskriterium sein
kann. SchlieBlich werden diese theoretischen Uberlegungen auf den Sport als Funkti-
onssystem iibertragen. Hier wird danach gefragt, ob Frauen in gleicher Art und Weise,

sowohl als Athletin als auch als Trainerin, wie Ménner in das System inkludiert sind.

4.1 Geschlechterstereotype

Aus sozialpsychologischer Forschungsperspektive beschiftigt man sich schon seit En-

de der 1960er Jahre mit der Thematik der Geschlechterstereotype. Im Mittelpunkt die-
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ser Arbeiten stehen inhaltliche und strukturelle Analysen kultureller Stereotype iiber
Frauen und Miénner. Gefragt wird z.B. nach der kognitiven Organisation kulturell rele-
vanter minnlicher und weiblicher Subkategorien, nach der Beziehung zwischen spezi-
fischen Frauen- bzw. Minnerstereotypen, nach den charakteristischen Merkmalen, die
verschiedenen Kategorien von Frauen und Ménnern zugeschrieben werden, sowie nach
den wechselseitigen Beziehungen zwischen Geschlechterstereotype und der sozialen
Situation (vgl. Eckes, 1997, S. 12). Alfermann konstatiert z.B., dass nach wie vor trotz
groBer Ahnlichkeiten von Minnern und Frauen in psychologischen Merkmalen grofe
Unterschiede in den sozialen Rollen bestehen. Die in dieser Arbeit verwendete Kon-
zeption von Geschlechterstereotypen nimmt Inhalte der sozialpsychologischen Defini-
tion auf und ergidnzt diese mit dem semantischen Repertoire an Zuschreibungen fiir

Frauen und Minnern nach Luhmann und Weinbach.

Geschlechterstereotype sind tief verwurzelte Vorstellungen und Annahmen {iiber die
personalen Eigenschaften von Frauen und Minnern (vgl. Alfermann 1996, S. 10). Ste-
reotype dienen dazu, sich selbst in eine bestimmte Gruppe zu integrieren und sich von
,der anderen Gruppe‘ abzugrenzen und erklidrt dazu, dass die Grundlage von Stereoty-
pen ein Kategorisierungsprozess sei, indem Menschen in Kategorien von Personen, in
diesem Falle minnlich oder weiblich, eingeteilt werden (vgl. dazu auch Hartmann
Tews, 1998, S. 17). Geschlechterstereotype werden als sozial geteilte Wissensstruktu-
ren aufgefasst, die kognitive Netzwerke bilden. Stereotype werden weniger als Listen
von Eigenschaften gespeichert, sondern in strukturierter Weise, insbesondere in Form
von Clustern (oder Dimensionen), wie z.B. Stiarke/Schwéche, Aktivitdt/Passivitit, die
einen Satz dazugehoriger dhnlicher Eigenschaften beinhalten. Den Menschen werden
demzufolge allein aufgrund ihres Geschlechts unterschiedliche Merkmale bzw. die

gleichen Merkmale in unterschiedlichem Malle zugeschrieben.

Fiir die Bearbeitung der zentralen Fragestellung ist, in Bezug auf die Kommunikation
von Geschlechterstereotypen, von besonders groBer Bedeutung, dass mit diesen ge-
schlechterbezogenen Merkmalszuschreibungen auch ganz bestimmte Erwartungen be-
ziiglich des Verhaltens von Minnern und Frauen einhergehen. Diese Verhaltenserwar-
tungen haben normative Funktionen und schreiben dementsprechend vor, wie sich

Minner und Frauen verhalten sollen.

Weinbach erweitert die Definition von Geschlechterstereotypen noch iiber die sozial-

psychologische Begriffserklirung hinaus, wo Geschlechterstereotype strukturierte
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Muster von Einstellungen zu personlichen Attributen von Minnern und Frauen sind
(vgl. Alfermann, 1996; Sieverding 1991). Sie definiert méinnliche und weibliche Ge-
schlechterstereotype als hochgradige Personenformsemantiken, die kommunikative
Erwartungen auf unterschiedliche Weise biindeln (vgl. Weinbach, 2004b, S. 90). In
dem Kontext ist zu ergénzen, dass es um das so eindeutige und selbstverstindlich wir-
kende semantische Repertoire an Zuschreibungen fiir Frauen und Ménnern geht. Der
hier gebrauchte Begriff der Semantik ist auf Luhmann zuriickzufiihren und bezeichnet
den soziokulturellen Sinnvorrat, der in einer aktuellen Gesellschaftsstruktur kommuni-
ziert wird (vgl. Luhmann 1980, 9 ff.; Pasero, 1997, S. 244). ,,Semantiken sind in die-
sem Sinne fixierte Beobachtungen, die als bewahrenswert anerkannt und fiir Wiederho-
lungen bereitgehalten werden* (Luhmann, 1991, S. 107). Beispiele fiir den semanti-
schen Sinnvorrat einer Gesellschaft sind die Geschlechterzuschreibungen, die auch
heute noch zur besagten Unterscheidung zwischen Ménnern und Frauen fithren und
durch die konventionalisierten rhetorischen Praktiken, die wiederum angebunden sind
an generalisierte Erwartungen und Stereotype von Mainnlichkeit und Weiblichkeit,
noch gestiitzt werden. Die Definition von Weinbach orientiert sich nicht an den mate-
rialspezifischen ménnlichen und weiblichen Verhaltensweisen, sondern zielt auf eine

formale Struktur ab (vgl. Weinbach, 2004b, S. 90).

Ausgehend von diesen Uberlegungen, lisst sich fiir diese Arbeit folgende Begriffsdefi-

nition von ,,Geschlechterstereotype‘ festhalten:

Geschlechterstereotype sind Annahmen und Vorstellungen iiber die personalen
Eigenschaften von Minnern und Frauen. Mit diesen geschlechterbezogenen
Merkmalszuschreibungen gehen ganz bestimmte kommunikative Erwartungen
beziiglich des Verhaltens von ménnlichen und weiblichen Personen einher.

In Bezug auf die Arbeit muss zunichst darauf eingegangen werden, welche geschlech-
terbezogenen Annahmen und Vorstellungen bestehen, wie diese erworben und kom-

muniziert werden und darauf aufbauend, welche Erwartungen damit einhergehen.

Als feminine Eigenschaften gelten z.B. ,,abhédngig®, ,,verstindnisvoll* und ,,gefiihlsbe-

tont“. Diese werden unter dem Begriff der ,,expressiven Eigenschaften“® zusammenge-

¥ Nach Parsons (1955) werden die femininen Attribute als die expressiven und die maskulinen als die instrumen-
tellen Eigenschaften bezeichnet. Als spezifisch expressiv gilt: emotional dngstlich, weint leicht, abhingig, nach-
giebig..., als spezifisch instrumentelle Attribute gelten: rational, quantitativ, mathematisch orientiert, zielgerich-
tet.
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fasst. Als maskuline Eigenschaften gelten ,,unabhingig®, ,,egoistisch® und ,,aggressiv.
(Eckes, 1997, S. 11). Diese werden unter dem Begriff der ,instrumentellen® Eigen-

schaften zusammengefasst.

Was ,.typisch weiblich* ist, erscheint untypisch fiir Midnner und umgekehrt. Die Ste-
reotype fiir Geschlechter vermitteln auch eine implizite hierarchische Wertung, das
,,starke Geschlecht” ist meistens immer noch ménnlich und mit dem ,,schwachen Ge-
schlecht* wird das Weibliche in Verbindung gebracht. Die Eigenschaftszuschreibun-
gen durch die weiblichen Stereotype werden zudem oft negativ konnotiert und sind
vorwiegend durch niedere Positionierung im gesellschaftlichen Wertesystem gekenn-
zeichnet. Diese Zuschreibungen implizieren eine Reihe weiterer Prozesse, z.B. die Ge-
nerierung von Erwartungen dariiber, wie sich eine ,,typische Frau* und ein ,,typischer
Mann* zu verhalten habe. Diese Erwartungen konnen in unterschiedlichen Situationen,
in Funktionssystemen der Gesellschaft, in einer Organisation oder in einer Interakti-
onssituation, unterschiedliche Wirkungen und dementsprechend auch ganz selektive
Handlungen einer Person hervorrufen. Weiterhin ist nun notwendig zu kldren, wie Ge-

schlechterstereotype erworben werden.

Auch wenn sich die Lebensbedingungen zwischen Minnern und Frauen angeglichen
haben, wird die Geschlechterdifferenz immer noch betont. So zeigen Forschungser-
gebnisse zu Geschlechterstereotypen, dass die Vorstellungen dariiber, wie ,,typische*
Frauen bzw. ,typische® Minner sind, immer noch stereotyp ausfallen (vgl. Eagly,
1987; Abele, 1997; Deaux & LaFrance, 1998). Zwar unterliegen Geschlechterstereoty-
pe auch zeitbedingten Ver'ainderungen9, d.h., Frauen wird z.B. im Zuge der vermehrten
Erwerbsbeteiligung auch eine steigende Instrumentalitit bescheinigt, dennoch werden
ihnen immer noch mehr die ,,expressiven Eigenschaften und den Madnnern mehr die

»instrumentellen* Eigenschaften zugeschrieben.

Die seit Jahren anhaltende Flut von Publikationen, wie z.B. ,,Warum Maéinner nicht zu-
horen und Frauen schlecht einparken* (Pease & Pease, 2005), Fernsehsendungen, Ka-
baretts und Theaterstiicke, welche den Unterschied der Geschlechter thematisieren,

und insbesondere die Massenmedien vermitteln nicht nur Informationen iiber die Ge-

? Seit den 1980er Jahren sind eine Aufweichung der Geschlechterstereotype und ein Wandel des Fiihrungskriifte-
Images festzustellen. So gilt ein kommunikativer und kooperativer Fithrungsstil (Bezug auf weibliche Eigen-
schaften), zumindest auf dem Papier, als modern und zukunftsfihig. Hingegen wird das autoritdre (Bezug auf
méinnliche Eigenschaften) Fithrungsverhalten zunehmend kritisiert (vgl. Doll-Tepper & Pfister, 2004, S.24 ff.).

61



62 IIT Theoretischer Bezugsrahmen

schlechter, sie begiinstigen zudem die Perpetuierung von Stereotypen. Doch schon viel
frither beginnen die Sozialisation und damit auch der Erwerb von bestimmten Vorstel-
lungen davon, was weiblich oder ménnlich ist. Geschlechterstereotype entfalten ihre
Wirkung von Geburt an. Dies wird aus entwicklungspsychologischer Perspektive bes-
tiatigt. Sie zeigt, dass Kinder bereits im Alter von 3 Jahren wissen, ob sie Jungen oder
Midchen sind (vgl. dazu Kohlberg, 1974). Dies bedeutet, dass sie sich von der Kom-
munikation als ménnliche oder weibliche Personen beobachtet wissen und die damit
verbundenen Erwartungen kennen (vgl. Weinbach, 2004b, S. 45). Geschlechterstereo-
type zeigen sich bei der als angemessen wahrgenommenen Kleidung von Jungen und
Midchen, bei den Spielen und dem tdglichen Verhalten von Erwachsenen miteinander
und Kindern gegeniiber. Schon im frithen Kindesalter werden Geschlechterstereotype
praktiziert und oft sprachlich hervorgehoben, wie z.B.: ,Jungen weinen nicht!* oder
»oetz dich als Middchen gefilligst ordentlich hin.” Aufgrund dieser Differenzierung
wird dann in Form der Geschlechterstereotype festgelegt, welche Eigenschaften und
Verhaltensweisen als ,,ménnlich* oder ,,weiblich* gelten. Die Grundlage fiir den Er-
werb von Geschlechterstereotype schaffen z.B. Mirchen, die oft den mutigen Mann
und das zarte, schone Middchen darstellen, aber auch Schulbiicher, Fernsehserien, Fil-
me und die alltigliche Werbung bedienen sich der géngigen Stereotype und reprodu-
zieren diese (vgl. dazu Bierhoff-Alfermann, Brandt & Dittel, 1982; Golombok & Fi-
vush, 1994).

Eine ganz klare Rollenverteilung und die damit in Verbindung stehenden stereotypen
Eigenschaften kommen explizit in den Spielen und den Spielsachen von Kindern zur
Geltung und werden dementsprechend schon friih eingeiibt. In keinem anderen Bereich
treten so frith Geschlechtsunterschiede auf wie in den Spielprdferenzen, was schon ab
ca. 12-14 Monate nachweisbar ist (vgl. Huston, 1983). Die Kinder nutzen die Ge-
schlechterstereotype, um sich selbst darzustellen und sich gegeniiber Kindern des an-
deren Geschlechts abzugrenzen. Vor allem junge Kinder greifen dabei 6fters auf tradi-
tionelle Symbole zuriick, wie z.B. die Wahl entsprechender Farben bei der Kleidung
(Jungen blau und Midchen rosa). Es kann beobachtet werden, dass beispielsweise
Midchen iiber Puppenspiele und die Mitbetreuung z.B. kleinerer Geschwister eine ex-
pressive Rolle einiiben, die vorwiegend auch nur den Maddchen obliegt und nicht den
Jungen. In Untersuchungen konnte auBlerdem gezeigt werden, dass es vor allem die

Jungen sind, die sich hiiten miissen, allzu weibliches Verhalten zu zeigen, um nicht in
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den Verdacht der Verweiblichung zu geraten. Dementsprechend versuchen sie ihre
Minnlichkeit durch ,,cooles* Verhalten unter Beweis zu stellen, indem sie z.B. Mut-
proben ablegen oder abwertende AuBerungen iiber Middchen machen (vgl. dazu Briick
et al., 1997, S. 88). Die Spielsachen, die in Versandhauskatalogen angeboten werden,
lassen meistens ebenfalls eine klare Geschlechtertrennung erkennen, in denen das je-
weilige Geschlecht auf die zukiinftige Rollenausiibung spielerisch und selbstverstind-
lich vorbereitet wird. Hier findet man beispielsweise Abbildungen von Spielkiichen
und Putzgerdten mit denen Midchen spielen und Werkzeugbinke oder Modellautos,
womit Jungen abgebildet werden. Dies setzt sich bei der Ermutigung zu grob- oder
feinmotorischem Verhalten oder der Raumaneignung durch Mannschaftsspiele oder
Seilspringen fort (vgl. dazu Alfermann, 1996, S. 119f.). Dieselbe Haltung zeigt sich
dann auch gegeniiber dem Erleben von Emotionen und gegeniiber dem eigenen Korper.
Griinde dafiir sind in den Erwartungen zu finden, dass Jungen ihre Gefiihlsregungen —
auBer Arger — kontrollieren, wogegen Midchen dazu ermutigt werden, ihre Gefiihle —

auBer Arger — zu zeigen (vgl. Brandstitter, Grossmann & Filipp, 1992).

Dies verdeutlicht noch einmal der Umstand, dass Geschlechterstereotype in der gesell-
schaftlichen Wirklichkeit von Geburt an kommuniziert werden und dass die Kinder
sich durch ihr aktives (Mit-) Tun mit den Geschlechtsrollen vertraut machen, diese
moglicherweise iibernehmen und leben. Durch die Entwicklung ihrer geschlechtlichen
Identitdt werden jedes Verhalten, jede Erwartung an sich selbst und an andere nur vor
diesem Hintergrund wahrgenommen und bewertet. Geschlechterstereotype werden
durch einen Lernprozess erworben, der sich allerdings dahingehend unterscheidet, dass
die Kategorie Geschlecht omniprésent ist. Das heiflt, dass man im Alltag stindig mit
»typischen Eigenschaften® der Geschlechter konfrontiert wird, die einerseits aus per-
sonlicher Beobachtung und andererseits aus Informationen anderer resultieren. Zu-
nidchst wird die Einzelbeobachtung, z.B., dass die Mutter zu Hause bleibt und sich um
Kinder und Haushalt kiimmert, generalisiert und der jeweiligen Geschlechtsgruppe
zugeordnet. Allerdings entstehen Stereotype erst durch die kategoriale Einordnung und
die sozialen Regeln des Umfeldes. Diese Regeln oder Zuordnungen von ménnlichen
und weiblichen Eigenschaften werden vom Elternhaus, von Freunden, Lehrpersonen,

Trainern und Trainerinnen vermittelt.

Zusammenfassend kann konstatiert werden, dass trotz vielfiltiger Partizipationsmog-

lichkeiten von Frauen an bestimmten Professionen oder Aufgaben, Geschlechterstereo-
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type sich zwar verdndert haben, aber immer noch in einem hohen Male kommuniziert
werden. Aus diesem Grund kann davon ausgegangen werden, dass geschlechtsstereo-
type Vorstellungen sowohl in der Gesellschaft als auch in Organisationen oder Interak-
tionssituationen immer wieder prasent sind und das Handeln der Akteure beeinflussen.
Diesbeziiglich ist anzunehmen, dass diese kommunizierten Geschlechterstereotype auf
unterschiedlichen Systemebenen auch unterschiedliche Wirkung erzeugen. So konnte
es beispielsweise sein, dass sich Trainerinnen wihrend Interaktionssituationen mit
minnlichen Kollegen geschlechterstereotypen AuBerungen ausgesetzt sehen und aus
diesem Grund die Interaktion nicht weiterfithren und sich damit selbst ausschlieBen.
Um Geschlechterstereotype als mogliche Ausschlussmechanismen von Frauen aus der
FuBballtrainerausbildung aus systemtheoretischer Betrachtungsweise genauer analysie-
ren zu konnen, wird nun explizit auf die Bedingungen der Partizipation eingegangen.
Diesbeziiglich muss der Frage nachgegangen werden, wie die Personen an der Gesell-
schaft teilnehmen und welche Ausschlussmechanismen wirken. Antworten auf diese

Frage werden die folgenden Ausfiithrungen geben.

4.2 Prozesse der Inklusion und Exklusion

Bisher ist bekannt, dass mit geschlechterbezogenen Merkmalszuschreibungen ganz
bestimmte Erwartungen beziiglich des Verhaltens und Handelns von minnlichen und
weiblichen Personen einhergehen. Dabei soll aber nicht stehen geblieben werden.
Vielmehr interessiert nun, ob die geschlechterstereotypen Erwartungen, eine aus-
schlieende oder integrierende Wirkung auf die Teilnahme von Frauen an Fuflballtrai-
nerlehrgidngen haben. Um dies zu untersuchen, ist es zunédchst notwendig, bestimmte
Bedingungen fiir die Teilnahme der Zielgruppe aufzuzeigen. Dazu soll nun die system-
theoretische Unterscheidung der Inklusion und Exklusion im Mittelpunkt dieses Ab-
schnitts stehen, denn mit ihr konnen bestimmte Ungleichheitsphdnomene beschrieben

werden.

Personen werden in der modernen Gesellschaft nicht voll inkludiert, es wird lediglich
von Teilinklusionen ausgegangen. Die Basis der theoretischen Uberlegung bildet die
Annahme, dass die moderne Gesellschaft durch eine funktionale Differenzierung ge-
kennzeichnet ist, wobei sich Teilsysteme herausgebildet haben, die sich jeweils primér
an einer bestimmten Funktion orientieren (vgl. Luhmann 1997, S. 746). So kiimmert

sich z.B. das Medizinsystem um die Heilung von Krankheit und das politische System
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um die Produktion von kollektiv bindenden Entscheidungen. Durch diese spezifischen
Funktionserfiillungen gewinnen die Funktionssysteme ihre eigene, unverwechselbare
und unverzichtbare Identitdt. Diesbeziiglich verfiigt jedes System iiber eine eigene
Handlungslogik und Leitdifferenz, den bindren Code, auf den samtliche Kommunikati-
onen'® innerhalb des Systems bezogen sind. Dementsprechend beurteilt das Wirt-
schaftssystem jede Kommunikation nach der Unterscheidung Haben/Nicht-Haben und
das Medizinsystem nach Gesundheit/Krankheit (vgl. ebd., S. 748). Die Logik des Wirt-
schaftssystems ist Zahlungsfihigkeit/Zahlungsunfiahigkeit bzw. Eigentum/Nichteigen-
tum, es kann nicht iiber krank/gesund (Medizinsystem) kommunizieren. Auch der
Sport ist nach der Annahme dieser theoretischen Uberlegungen als ein ausdifferenzier-
tes Teilsystem zu verstehen. Der Zutritt zu den verschiedenen gesellschaftlichen Funk-
tionssystemen ist fiir simtliche Individuen der Gesellschaft offen, denn alle diirfen
kaufen, wihlen oder zur Schule gehen. Weil ja jedes Funktionssystem nur fiir eine
Funktion zustédndig ist, kann es auch nur fiir diese eine Funktion Personen inkludieren.
Die funktional differenzierte Gesellschaft verzichtet somit auf die Vollinklusion der
Person in die Gesellschaft und schenkt nur der Teilinklusion in die Interaktions-, Or-

ganisations- und Funktionssysteme Beachtung (vgl. dazu Schimank, 1996).

Die spezifischen Mechanismen der Exklusion und Inklusion sind dementsprechend
Angelegenheiten der Teilsysteme, sie miissen das Verhiltnis von Inklusion und Exklu-
sion regeln. Inklusion und Exklusion bezeichnen einen Kommunikationsprozess, der
eine systeminterne Unterscheidung impliziert, die zur Ordnung der Kommunikation
genutzt werden kann. Inklusion und entsprechend Exklusion kann sich nur auf die Art
und Weise beziehen, in der im Kommunikationszusammenhang Menschen bezeichnet,

also fiir relevant gehalten werden (vgl. Luhmann, 1995a, S. 241, S. 261ff.). Anders

“In der Systemtheorie wendet man sich vom herkémmlichen Ubertragungsmodell ab, welches der
Kommunikation einen Informationstransfer zwischen einem Sender und einem Empfénger unterstellt.
In der Systemtheorie wird Kommunikation als ein dreistufiger Selektionsprozess konzeptualisiert, an
dem mindestens zwei Personen beteiligt sein miissen. Die erste Selektion wird durch die Wahl einer
Information aus einer Fiille an Moglichkeiten getroffen. Soll die Information kommuniziert werden,
muss der Mitteilende zweitens die Form der Mitteilung auswihlen. Kommunikation kommt erst zu-
stande, wenn die mitgeteilte Information auch von einer zweiten Person aufgenommen und verstanden
wird. Der in der Kommunikation ablaufende dritte Selektionsprozess Verstehen bezeichnet nicht den
in den Kopfen ausgeldsten Gedankenstrom, der natiirlich Kommunikation voraussetzt, der aber nicht
mit diesem zu identifizieren ist, sondern die fiir die weitere Kommunikation sichtbaren Anhaltspunkte,
die den weiteren Verlauf kommunikativen Geschehens strukturieren (vgl. Luhmann, 1984, S. 194 ff.).
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ausgedriickt, mit den Modi der Inklusion beschreibt die Gesellschaft das, was sie als
Teilnahmebedingung setzt bzw. als Chance der sozialen Beriicksichtigung in Aussicht
stellt, die daraus erwichst, dass Personen als relevant fiir ein Teilsystem bezeichnet
werden (vgl. Luhmann, 1997, S. 620). Die Inklusion bezeichnet also die Art und Wei-
se, wie Kommunikation auf Menschen zugreift, d.h., wie Gesellschaften, Organisatio-
nen und Interaktionen Personen thematisieren, in Anspruch nehmen, anschlussfihig
halten und nicht zuletzt ansprechbar machen (vgl. Nassehi, 1997, S. 121). Die Teilsys-
teme miissen so gestaltet sein, dass alle Personen Zugang zu ihnen haben und zwar ,,je
nach Bedarf, nach Situationslage, nach funktional relevanten Fdhigkeiten oder sonsti-

gen Relevanzgesichtspunkten® (Luhmann, 1980, S. 31).

Exklusion ist demgegeniiber das, was unmarkiert bleibt, wenn diese Bedingungen bzw.
Chancen formuliert werden. Exklusion meint in diesem Zusammenhang, dass Personen
nicht bezeichnet, damit fiir bedeutungslos gehalten und deshalb in den entsprechenden
Systemen gar nicht sichtbar werden (vgl. Nassehi, 2000, S. 19). Dies kommt einer Un-
achtung gleich, die ebenfalls impliziert, dass sie iiberhaupt nicht existieren. Exklusion
kann zusitzlich wie folgt beschrieben werden: ,,JJemand wird in den Kommunikations-
prozessen sozialer Systeme nicht bezeichnet, er oder sie wird nicht zum Anlass der
Bildung von Konstrukten, die eine Personalisierung tragen. Oder aber: Es erfolgt zwar
eine Kommunikation. Diese weist sich jedoch als letzte aus, die an eine bestimmte

Person adressiert wird“ (Stichweh, 1998, S. 540).

Eine weitere Form der sozialen Exklusion'! besteht darin, dass die Betroffenen entwe-
der durch die Pannen in ihren Lebensldufen, durch ,,Nichtbewdltigung® der gesell-
schaftlichen Anforderungen oder durch Negationen klassifiziert werden. Die Gruppen,
die unangemessen oder gar nicht repridsentiert werden, fallen nicht nur aus den kollek-
tiven Bildern und politischen Programmen z.B. von Organisationen heraus, sondern
geraten auch noch in Gefahr, neben der herabgesetzten 6ffentlichen Beachtung zusétz-
lich nicht mehr politisch reprisentiert zu werden. Es bedarf allerdings einer ausdriick-
lichen Begriindung, welche die verursachte Exklusion legitimiert. Legitime Begriin-
dungen sind z.B., dass man fiir die Teilnahme an einem Trainerlehrgang bestimmte

Voraussetzungen (z.B. Zugehorigkeit in einem Verein, Grundlehrgang usw.) benétigt,

' semantische Fassung des Exklusionsbegriffes aus der franzosischen Debatte iiber ,.exklusion sociale* (vgl.
dazu Barlosius & Ludwig-Mayerhofer, 2001)
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ohne die eine Inklusion nicht moglich ist. Im Folgenden soll es darum gehen, wie Ex-

klusionsmechanismen auf einzelne Personen wirken.

Die Unterscheidung von Inklusion und Exklusion bezieht sich auf die Adressierung der
Kommunikation und damit auf die Art, wie Personen angesprochen werden (vgl. dazu
Fuchs, 1997). Wie schon erwihnt, entstehen Exklusionen daraus, dass die Kommuni-
kation der Teilsysteme einzelne Individuen nicht beriicksichtigt oder nicht erreicht.
Die Teilsysteme selbst sind nicht in der Lage, die Wirkungsweisen und die damit ein-
hergehenden Folgen der Nichtansprache zu beobachten. Um allerdings die Gruppe der
Exkludierten beobachten zu konnen, ist es notwendig, von der System- auf die Perso-
nenebene zu wechseln. Wie wirken sich Exklusionsmechanismen aus, welche die Per-
son als Ganzes erfassen? Luhmann dazu:

, Funktionssysteme schlieflen, wenn sie rational operieren, Personen

aus oder marginalisieren sie so stark, dass dieses fiir sie Konsequen-

zen fiir den Zugang zu anderen Funktionssystemen hat. Keine Ausbil-

dung, keine Arbeit, kein Einkommen, keine reguldren Ehen, Kinder

ohne registrierte Geburt, ohne Ausweise, ohne Zugang zu an sich vor-

gesehenen Anspruchsberechtigungen, keine Beteiligung an Politik,

kein Zugang zur Rechtsberatung, zur Polizei oder zu Gerichten — die

Liste liefle sich verldngern, und sie betrifft, je nach den Umstdinden,

Marginalisierungen bis hin zum gdnzlichen Ausschlufl.” (Luhmann

1995b, S. 148).

Die Teilsysteme haben keine Zugriffs- und keine Ordnungsmoglichkeiten mehr auf
exkludierte Personen, die sich in einem Bereich, der sich durch enorme soziale Kohi-
renz auszeichnet, befinden. Die Tatsache, dass sich exkludierte Personen in der glei-
chen Lage befinden und auch rdumlich eng nebeneinander leben, begiinstigt die soziale
Integration des Exklusionsbereiches. Systemtheoretisch kann geschlussfolgert werden,
dass die Exklusion viel stirker integriert als die Inklusion. Das widerspricht den aus
ungleichheitssoziologischer Sicht realen sozialen Verhiltnissen, weil dort soziale In-
tegration stets die gelungene Teilhabe am gesellschaftlichen Ganzen meint. Exklusio-
nen aber integrieren dahingehend, dass soziale Unterschiede stabilisiert werden und
dass der Ausschluss aus einem Teilsystem eine Exklusion aus einem anderen nach sich

ziehen kann.
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Betrachtet man die Exklusionsmechanismen genauer, dann gilt es zu unterscheiden
zwischen Leistungsrollen und Publikumsrollen. Wie schon erwéhnt, bedeutet Inklusion
lediglich das Recht auf Zugang und sagt noch nichts iiber interne Hierarchien und Auf-
stiegschancen aus. Aus der Tatsache, dass Funktionssysteme hierarchisch aufgebaut
sind, ergibt sich, dass sich daraus unterschiedliche Grade der Inklusion in die Funkti-
onssysteme entwickeln konnen und dass auf diese Weise unterschiedliche Zugangs-
weisen reproduziert werden, die sich dann auf die Inklusionschancen in andern Funkti-
onssystemen auswirken. Zum Beispiel ist der Rechtspfleger im Amtsgericht ebenso
Teil des Rechtssystems wie der Richter im Bundesverfassungsgericht. Dass sich ihre
Positionen und ihr Karriereweg unterscheiden, liegt auf der Hand. Der Bundesverfas-
sungsrichter wird moglicherweise in dhnlich strukturierten sozialen Systemen gemal
seiner Leistungsrolle im Rechtssystem behandelt. Somit findet die funktionale Inklusi-
on mittels Inklusionsrollen statt, die auf der Seite des Systems als Funktions- bzw.
Leistungsrollen (z.B. Politiker, Lehrer) und auf der anderen, der Publikumsseite, als
Publikumsrollen (z.B. Wihler, Schiiler) ausgestaltet sind. Die Inhaber von Leistungs-
rollen genieBen ein hoheres Sozialprestige, wodurch sich der Zugang zu anderen ge-

sellschaftlichen Rollen und Ressourcen leichter erschlief3t.

In Bezug auf die Fragestellung dieser Arbeit ist also danach zu fragen, welche Bedin-
gungen es sind, die Personen in die Lage versetzen, die Leistungsrolle (als Trainer
oder Trainerin) einzunehmen bzw., weshalb sie davon ausgeschlossen bleiben. Inwie-
weit sind also z.B. Frauen aufgrund von vorgegebenen Ordnungskriterien aus be-
stimmten Kommunikationszusammenhidngen ausgeschlossen oder inwieweit schliefen
sie sich selbst aus? Da die Entscheidung fiir oder gegen eine Teilnahme von Frauen an
FuBballtrainerlehrgdngen immer eine Folge von Fremd- und Selbstselektionen ist, wird

nun die Unterscheidung zwischen Selbst- und Fremdexklusion eingefiihrt.

Auf der Ebene der Funktionssysteme sind direkte exkludierende Mechanismen vor al-
lem Regularien, wie z.B. das Alter oder die Nationalitit, die die Bedingungen der
Moglichkeit einer Teilnahme z.B. als Wihler im politischen System einschrinken.
Fremdexklusion durch Regelmechanismen findet sich aulerdem z.B. beim Zugang zu
bestimmten Leistungsrollen, und zwar in Systemen, in welche die Leistungsrollen an
bestimmte Voraussetzungen, meistens an eine formale Ausbildung, gekniipft sind. Dies
geschieht vor allem im Rechts- oder Medizinsystem. Weitere formalisierte indirekte

Exklusionsmechanismen finden sich im Hinblick auf die Mitgliedschaft in Organisati-
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onen, sofern diese an bestimmte Eingangsbedingungen gekniipft sind (vgl. Cachay &
Thiel, 2000, S. 215f). In diesem Zusammenhang kénnen z.B. soziale Kontakte, Her-
kunft, aber auch die zur Verfiigung stehende Geldmenge exkludierend wirken. Zusitz-
lich konnen auch gesellschaftliche Stereotype zur Fremdexklusion fiihren. In diesem
Zusammenhang spricht man auch von indirekter Fremdexklusion (vgl. Thiel & Ca-
chay, 2003, S. 290). Diesbeziiglich werden auch immer wieder Geschlechterstereotype
kommuniziert, die zur Exklusion von Frauen fithren konnen. Frauen werden z.B. oft
nicht befordert oder gar eingestellt, weil ihnen unterstellt wird, sie seien prinzipiell
weniger leistungsfdhig als Ménner oder zeigten weniger Engagement fiir den Beruf,
weil sie sich ja noch um die Familie kiimmern miissten (vgl. Cachay & Thiel, 2000,

S. 216).

Ein weiterer Exklusionsmechanismus ist der der Selbstexklusion auf Grund einer indi-
viduellen Priorititensetzung. Hier geht es um Priferenzen bei unterschiedlichen
Wahlmoglichkeiten. Diese Préaferenzen sind z.B. bedingt durch Einstellungen, Hand-
lunsdispositionen und durch ein ,,Sich-zu-einer-bestimmten-Gruppe-Rechnen* (ebd.,
S.213). So konnte jemand z.B. aufgrund von bestimmten Einstellungen auf viele Din-
ge verzichten, um sich eine Mitgliedschaft in einem exklusiven Sportverein leisten zu
konnen. Es ist aber genauso denkbar, dass Individuen sich ohne weiteres diese Mit-
gliedschaft leisten konnen, jedoch ihre Freizeitaktivititen anders gestalten, indem sie
z.B. joggen gehen oder ihr Geld anderweitig anlegen. Anzumerken ist diesbeziiglich
noch, dass die diskutierten Fremd- und Selbstexklusionsmechanismen hdufig kumula-

tiv wirken.

Bis hierher kann zusammengefasst werden, dass so zunidchst jedes Individuum, unab-
hiangig vom Geschlecht, als Umwelt von Gesellschaft wenigstens iiber die Publikums-
rollen in gleichem Male in die verschiedenen Funktionssysteme inkludiert sein kann.
Allerdings zeigen sowohl Empirie als auch Alltagserfahrung, dass die Geschlechterzu-
gehorigkeit als informelles Inklusions- oder Exklusionskriterium (indirekte Frem-

dexklusion) sehr lebendig zu sein scheint (vgl. Weinbach, 2004a, S. 48f.).

Die Semantik der modernen Gesellschaft beschiftigt sich mit Begriffen wie Freiheit
und Gleichheit und die Exklusion auf Grund des Geschlechts ist zunehmend irrelevant
und auch unvereinbar mit einer Zuweisung von Positionen und Rollen nach zuge-
schriebenen Kriterien (vgl. Luhmann, 1990, S. 42). Wihrend Méinnern, allerdings in

schichtspezifisch unterschiedlichem Tempo, das Recht auf Inklusion in alle Funktions-
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bereiche gewihrt wurde, waren Frauen zunichst ausgeschlossen und blieben mehrheit-
lich auf das Funktionssystem Familie beschriinkt. Dies wird kurz am Beispiel des U-
bergangs von stratifizierten Gesellschaften zur funktional-differenzierten Gesellschaft

der Moderne dargestellt.

Die stratifikatorische Differenzierung teilt die Gesellschaft in ungleiche Teilsysteme,
die in einem hierarchischen Verhiltnis zueinander stehen. Die interne Differenzierung
der verschiedenen Schichten orientiert sich nicht an funktionsspezifischen Differenzie-
rungen, sondern erfolgt segmentir durch Familien (vgl. Weinbach & Stichweh, 2001,
S. 32). Dabei ist der Mann der Haushaltsvorstand und repridsentiert die Familie nach
auflen. Die Frau steht dem gesamten Hauswesen vor und nimmt als Helferin des Man-
nes teil an seiner Arbeit und Ehre (vgl. Schwab 1975, S. 25). Diese beschriebene Ar-
beitsteilung nimmt in den verschiedenen Stidnden auch verschiedene Formen an. So
sieht sich eine adlige Dame anderen Erwartungen konfrontiert, als sie an eine Bauers-
frau adressiert werden. Die Verbindung der Familie mit der stratifikatorischen Diffe-
renzierung wird durch familieninterne Hierarchien gewihrleistet, wobei der Mann als
Haushaltsvorstand zugleich die Standeszugehorigkeit der Familie reprédsentiert, wih-
rend Status und Arbeitsbereich der Frau und die Kinder des Ehepaares in Abhingigkeit
von ihm definiert werden (vgl. ebd., S. 274). Der Mann besetzt also die sozialen Rol-
len, die zugleich seine Standeszugehorigkeit repridsentieren, wihrend die Frau die Rol-
le iibernimmt, welche auf den Stand des Mannes verweisen (vgl. Weinbach & Stich-
weh, 2001, S. 33). Die Differenzierung der Stinde und Schichten regelt in der stratifi-
katorischen Form der Differenzierung den Zugang zu gesellschaftlichen Rollen. Auller
dieser Standeszugehorigkeit fungiert die Geschlechterdifferenz als Ausgleich fiir den
Zugang zu sozialen Rollen. Die Individuen waren den gesellschaftlichen Teilsystemen
je nach Person mit einer bestimmten Geschlechterzugehorigkeit, einem bestimmten
Alter, einer bestimmten stindischen Verortung und der damit einhergehenden Uber-

nahme sozialer Rollen zugeordnet.

In der funktional differenzierten Gesellschaft @ndern sich die Inklusionsmodalititen
dahingehend, dass sich die Individuen nicht mehr den nach gesellschaftlichen Funktio-
nen definierten Teilsystemen zuordnen lassen. Im modernen Familiensystem werden
Leistungs- und Publikumsrollen zwischen beiden Eltern verteilt und je nach Perspekti-
ve iibernommen (vgl. Stichweh, 1988). Daraus folgt im Prinzip eine Gleichstellung

von Frau und Mann im System Familie. Wird aus einer heterosexuellen Partnerschaft
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eine Familie, setzt sich allerdings die geschlechtliche Arbeitsteilung in der Regel je-
doch wieder durch (vgl. Weinbach & Stichweh, 2001, S. 40). Die Semantiken einer
gleichberechtigten Partnerschaft tangieren die Rollenmuster und deren geschlechtsab-
hingige Stereotypisierung in den Familien mit Kindern vergleichsweise wenig. Dies
weist gleichzeitig darauf hin, dass sich eine zunehmende Differenzierung von Eltern-
schaft und Partnerschaft als zwei Beziehungssysteme beobachten ldsst. Aullerdem un-
terliegt die nach Geschlechtern differenzierte Sozialisation von kleinen Kindern in
Familien kaum Verdnderungen. Hinzu kommt die geschlechterdifferenzierende Sozia-
lisation von Kindern durch andere Kinder und deren Kultur, die dem Einfluss von El-
tern und anderen Erziehern weitgehend entzogen ist (sieche auch unter 4.1). In dieser

Praxis werden dementsprechend Verhaltenstendenzen und Erwartungen aufgebaut.

Im politischen System konnten Frauen bis ins 20. Jahrhundert hinein weder eine Leis-
tungsrolle (als Politikerin) noch eine Publikumsrolle (als Wéhlerin) einnehmen. Der
Zugang zu Leistungsrollen im Erziehungssystem (Lehrerin) wurde ihnen nur nach und
nach gestattet und auch nicht fiir jede Schulform zugestanden und sie konnten bis um
1900 herum weder das Abitur noch einen Universitidtsabschluss erwerben, waren also
somit auch von Publikumsrollen ausgeschlossen. Dies hat sich in der Zwischenzeit
gedndert. Mit der Durchsetzung der Gleichberechtigung als einer breit akzeptierten
Norm wurde das Inklusionsprinzip auch auf Frauen ausgeweitet. Exklusion aufgrund
des Geschlechts ist heute illegitim geworden mit der Folge, dass die Geschlechterun-
terschiede in einigen Funktionsbereichen (Wahlrecht) verschwunden sind und sich in
anderen (obligatorische Schulpflicht) teilweise erheblich reduziert haben. Die Seman-
tik der Gleichheit und Freiheit und deren rechtliche Verankerung bilden die Grundlage
dafiir, dass Geschlechterdifferenzierungen nicht mehr selbstverstdndlich, sondern be-
griindungsfdhig geworden sind und dies mittlerweile auch in institutionalisierter Form
von Richtlinien und Programmen durch Gleichstellungsbeauftragte (vgl. Bahlke, Ben-
ning & Cachay, 2003, S. 17). Die gesellschaftliche Durchsetzung von Gleichberechti-
gungsnorm hat aber zur Folge, dass Geschlechterunterschiede verstirkt wahrgenom-
men, in Statistiken systematisch erfasst und sogar in angeblich geschlechtsneutralen

Bereichen aufgespiirt werden. Die mit der Politik des gender mainstreaming'> verbun-

Gender Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluie-
rung von Entscheidungsprozessen mit dem Ziel, dass die an politischer Gestaltung beteiligten Ak-
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dene Suche nach versteckter Diskriminierung ist dafiir ein Beispiel. Die Geschlechte-
rungleichheit wurde erst dann zu einem breit diskutierten Problem, als sich die Gleich-
berechtigung als gesellschaftliche und weltweite Norm etablierte und der urspriinglich
auf Minner beschrinkte Inklusionsanspruch auch auf Frauen ausgedehnt wurde (vgl.
Heintz, 2001, S.22). Das Prinzip der Chancengleichheit impliziert zwar ein
geschlechtsunabhiingiges Recht auf Aufstieg, praktisch behindern jedoch Mechanis-
men die Umsetzung dieser Priamissen. Griinde dafiir liegen z.B. auch in den unter-
schiedlichen Amortisierungschancen der Ausbildungsinvestitionen von Frauen und
Minnern (vgl. Kriiger, 2001, S. 513ff). Frauen koénnen annédhernd so viele Ausbil-
dungsjahre wie Minner aufweisen, investieren diese Jahre aber in eine Ausbildung, die

sich spiter auf dem Arbeitsmarkt nur schlecht amortisieren ldsst.

Zum einen ist die Exklusion aufgrund des Geschlechts illegitim geworden und die Ni-
vellierung und Aufhebung einzelner Differenzen ist wahrscheinlicher als die Neuent-
stehung von Differenzen, sodass sich ein gesellschaftliches Zuriickdringen der Ge-
schlechterdifferenz abzeichnet. Zum anderen aber werden Geschlechterdifferenzen
teilweise aufwendig verteidigt, und in Bezug auf einzelne Funktionssysteme werden
Erfordernisse sichtbar gemacht, von denen man behauptet, dass Frauen die Vorausset-
zungen fiir die Erfiillung dieser Erfordernisse fehlen. Vor diesem Hintergrund wird im
weiteren Verlauf der Arbeit aufgezeigt, welche Wirkung der Kommunikation von Ge-
schlechterstereotype auf informeller Ebene in unterschiedlichen Systemen zukommt.
Zunichst werden diese dargelegten theoretischen Uberlegungen aber im gesellschaftli-

chen Teilsystem Sport betrachtet.

Exklusion und Inklusion auf der Ebene des Sportsystems

Nach Stichweh wird der Sport als jenes Teilsystem bezeichnet, ,,das aus allen Hand-
lungen besteht, deren Sinn die Kommunikation korperlicher Leistungsfidhigkeit ist*
(vgl. Stichweh 1990, S. 379). Daraus ergibt sich der Code des Sportsystems Leis-
ten/Nichtleisten, der, nach Cachay & Riedl (2001), fiir den gesamten Wettkampfsport
von der Kreisklasse bis zur Bundesliga, also auch fiir den Frauenfuf3ballbreitensport,

relevant ist. Hingegen ist die von Bette & Schimank (1995) ganz speziell fiir den Spit-

teure und Akteurinnen den Blickwinkel der Gleichstellung zwischen Frauen und Minnern in allen
Bereichen und auf allen Ebenen einnehmen (vgl. Stepanek & Krull, 2001).
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zensport herausgearbeitete Leitdifferenz, ndmlich der Code Sieg/Niederlage, fiir die
Bearbeitung der hier dargestellten Problematik nicht relevant. Wihrend der Code des
Sportsystems (Leisten/Nichtleisten) zunédchst geschlechtsneutral zu sein scheint, gibt
es vor allem auf der Programmebene des Sports Geschlechterdifferenzen. Zu den Pro-
grammen gehoren beispielsweise die Regeln einzelner Sportarten, taktische MaBnah-
men und Zulassungsbedingungen, die eine Gleichheit der Teilnehmer am Start gewéhr-
leisten sollen. Neben den sportinternen Kriterien, wie z.B. der Zulassung zu Meister-
schaften aufgrund vorheriger Qualifikationen, werden auch sportexterne Kriterien wie
das Geschlecht herangezogen, da davon ausgegangen wird, dass midnnliche und weibli-
che Korper unterschiedlich leistungsfihig sind (vgl. Bahlke, Benning & Cachay, 2003,
S. 23). Die Teilnahme an Wettkdmpfen in manchen Sportarten ist z.B. nur fiir ein Ge-
schlecht moglich (Synchronschwimmen/Frauen und moderner Fiinfkampf/Ménner).
Dass sich diese Regelungen édndern, zeigt sich unter anderem darin, dass Frauen zu-
nehmend die so genannten Minnersportarten wie Gewichtheben, Boxen, Eishockey

und auch FuBball erobern.

Einige Sportarten legen in den Regeln eine unterschiedliche Behandlung von Frauen
und Minnern fest, wie z.B. die Netzhohe im Volleyball. Auch im Frauenfufball wur-
den, nachdem er offiziell erlaubt war (1970), Regeln modifiziert, so dass die Spieldau-
er der Frauen statt 90 Minuten wie bei den Ménnern nur 60 Minuten dauerte. Auler-
dem wurden Jugend-FuB3bille benutzt, Stollenschuhe sollten von Frauen nicht getragen
werden, Meisterschaftsspiele in der Halle wurden abgelehnt und die Saison beschriank-
te sich auf den 1. Mérz bis zum 31. Oktober (vgl. Ratzeburg, 1986, S. 87). Die Fuibal-
lerinnen wurden auf Grund dieser Regeln eingeschrinkt und bisweilen sogar nicht in
das System inkludiert. Allerdings erwiesen sich diese Ende der 60er Jahre aufgestell-
ten Regeln als unsinnig und nicht durchfiihrbar. Erst seit 1993 dauert eine Frauenful3-
ballspiel 90 Minuten. Dies beweist, dass die ehemals aufgestellten Regeln im Sportsys-

tem auch verdnderbar sind.

Obwohl die Inklusion von Frauen in das Sportsystem voranschreitet, gibt es auch heute
noch in keinem anderen gesellschaftlichen Teilsystem eine solch starke Trennung nach
Geschlecht wie im Sport. Dies ist wohl darauf zuriickzufiihren, dass der Sport ein kor-
perzentriertes Sozialsystem ist und die korperlichen Geschlechterdifferenzen im Ge-
gensatz zu sozialen Unterschieden als natiirlich gelten (vgl. Bahlke, Benning & Ca-

chay, 2003, S. 23). Dabei wird das Leistungsstreben in unserer Gesellschaft als ,,méann-
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lich* konnotiert und im Sport scheint dies immer wieder bestitigt zu werden, denn das
System bringt stindig den Nachweis hervor, dass Minner stdrker, schneller und leis-
tungsfihiger sind. Zur Erkldrung der Unterrepriasentanz von Trainerinnen im Frauen-
fuBball soll an dieser Stelle der Begriff der Leistungsrolle wieder aufgenommen wer-
den. Als Leistungsrollen im Spitzensport lassen sich Athletinnen, Athleten, Trainerin-
nen, Trainer, Funktiondrinnen und Funktionire identifizieren, die innerhalb des Sys-
tems zentrale Anforderungen in dominanter und zentraler Weise bearbeiten (vgl. Schi-
mank, 1988, S. 190). Dabei konnen nur die Athletinnen und Athleten sportliche Erfol-
ge erzielen. Betreut und unterstiitzt werden sie von den Trainerinnen und Trainern,
deren Aufgabe es ist, die sportliche Leistungsfihigkeit der Aktiven zu steigern. Die
Funktiondrinnen und Funktiondre regeln die erforderlichen finanziellen und organisa-
torischen Belange des Sports (vgl. Bahlke, Benning & Cachay, 2003, S. 24). Der Zu-
gang zu Athletinnen, Athleten und Trainerinnen- und Trainer-Rolle steht grundsitzlich
jedem offen, wobei fiir die Athletinnen- und Athletenrolle stets das entscheidende In-

klusionskriterium die sportliche Leistung ist.

Der Zugang zur Trainerrolle ist lediglich insofern formalisiert, als dass man fiir eine
bestimmte Anstellung auch eine Trainerlizenz erwerben muss. Das heif3t, dass die Ein-
nahme dieser Leistungsrolle an bestimmte Voraussetzungen, in diesem Fall an eine
formale Trainerausbildung, gekniipft ist. Dabei sollte das Geschlecht hier kein Exklu-
sionskriterium sein. Der Zugang zu Trainerpositionen fiir Frauen und Ménner erfolgt
dementsprechend in gleicher Weise. Jedoch besteht die Annahme, dass gesellschaftli-
che Erwartungshaltungen, wie Geschlechterstereotype, den Zugang zur FuBlballtrainer-
ausbildung indirekt bedingen. In der Gesellschaft wird der FuBBball den so genannten
»typischen Minnersportarten* zugeordnet und die Trainerrolle scheint, belegt durch
wissenschaftliche Studien (vgl. z.B. Bahlke, Benning & Cachay, 2003), eine Minner-
doméne zu sein. Frauen miissen demzufolge ihre Téatigkeit als Trainerin auf diesem
Gebiet hdufig ohne bzw. mit geringer gesellschaftlicher Unterstiitzung und Anerken-
nung ausfithren. Diesbeziiglich kann auch bei der konkreten Entscheidung der Sportor-
ganisationen iiber die Besetzung von Trainerstellen das Geschlecht sehr wohl eine Rol-
le spielen. Verfolgt man die Argumentation weiter, so deuten die beschriebenen Kons-
tellationen darauf hin, dass Frauen schon im Vorfeld einer Trainerinnentdtigkeit auf-
grund von angenommenen kommunizierten Geschlechterstereotypen sich selbst aus

dieser Tatigkeit und nicht zuletzt aus der Trainerausbildung ausschlieen.



IIT Theoretischer Bezugsrahmen

Diese unterschiedlichen Zuweisungen von geschlechtstypischen Eigenschaften schei-
nen sich besonders im FuBballmilieu sehr hartndckig zu halten. Denn der gesamte
FuBballsport mit seinen Strukturen hat eigene Regeln, auch was das Geschlechterver-
héltnis betrifft. Hier werden Geschlechtergrenzen nach wie vor enger gezogen und
stimmen nicht unbedingt mit jenen hegemonialen Mustern und Normbildern von
Minnlichkeit und Weiblichkeit, die aktuell gesellschaftlich dominieren, iiberein (vgl.
Kreisky & Spitaler, 2006, S. 9f.; Siilzle, 2005, S. 48f.). Wenn Frauen in diesen patriar-
chalisch institutionalisierten Sportbereich eindringen, dann gefdhrdet dieser Vor-
marsch die gingigen Minnlichkeitsdefinitionen (vgl. Hargreaves, 1994). So konnte
also eine weibliche Betidtigung in ménnlichen Gefilden auch den maskulinen Verlust
einer wichtigen Identifikationsbasis bedeuten. Durch die formale Inklusion von Frauen
in eine Midnnerdoméne, in dem Fall der Fullballtrainerausbildung, wird Ménnern ein
bisher nur von ihnen besetztes Terrain streitig gemacht. Ahnliche Phinomene zeigen
sich auch in anderen Miédnnerdominen, wie beispielsweise dem Militdr, der Polizei,
aber auch in bestimmten Sportarten wie Eishockey, Boxen, Bobfahren, Ringen oder
Gewichtheben (vgl. Kleindienst-Cachay & Kunzendorf, 2003). Vor ambivalenten Ent-
scheidungen stehen auch Spielerinnen, die sich entweder fiir eine Trainerinnenkarriere
im FrauenfuBball entscheiden oder gar schon einen Trainerlehrgang absolviert haben
und die ndchste Lizenz anstreben. Zum einen miissen sie sich Verhaltensweisen aneig-
nen, die den gingigen Geschlechterstereotypen entsprechend als ,,midnnlich* angesehen
werden, um akzeptiert zu werden und andererseits soll die eigene Vorstellung von
Weiblichkeit dabei aufrecht erhalten werden (vgl. Alfermann, 1996). Es ist zu vermu-
ten, dass es bei der bzw. noch vor einer moglichen Fuf3balltrainerausbildung auf Seiten
der mannlichen Akteure im Verein, der Funktionire und Ausbilder im Verband zu dhn-
lichen SchlieBungsaktionen und Abwehrreaktionen kommen wird, wie sie fiir das Mili-
tir, die Polizei, fiir Hochleistungssportlerinnen in minnlich dominierten Sportarten
und auch fiir weibliche FuBball-Fans beobachtet wurde (vgl. Lorber, 1999; Miiller,
Miiller-Franke, Pfeil & Wilz, 2002; Cachay-Kleindienst & Kunzendorf, 2003; Siilzle,
2005). Das wiirde also bedeuten, dass ambitionierte Trainer- bzw. Spielerinnen, die in
der erst jiingst fiir Frauen geéffneten FuBlballtrainerausbildung aktiv sein wollen, sich
einer Reihe von Abwehrreaktionen auf unterschiedlichen Ebenen gegeniiberstellen
miissen. Diese Abwehrreaktionen konnen sich in Form von gédngigen Geschlechterste-

reotypen ausdriicken und die Inklusion von Frauen in die Trainerausbildung hemmen.
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4.3 Zusammenfassung

Zusammenfassend wurde im Vorangegangenen behandelt, dass Geschlechterstereotype
als informelle Exklusionskriterien auch heute noch in Funktionssystemen der moder-
nen Gesellschaft kommuniziert werden, obwohl auf formaler Ebene gleiche Inklusi-
onsbedingungen fiir alle Personen gelten. Besonders im Sportsystem und speziell auf
der Ebene des FuBlballsports scheinen sich die Vorstellungen und Erwartungen in Be-
zug auf das Anforderungsprofil einer Trainerin an ,,instrumentellen Eigenschaften zu
orientieren. Damit einher geht die Annahme, dass den Trainerinnen moglicherweise
diese Leistungsrolle im Fuf3ball nicht zugetraut wird, was wiederum zu einer indirek-
ten Fremdexklusion und auch zur Selbstexklusion von Frauen aus der FuBlballtrainer-

Ausbildung fithren kann.

In Bezug auf die kommunizierten Geschlechterstereotype wurde besonders der pri-
skriptive Aspekt hervorgehoben, der sich darin ausdriickt, dass mit den geschlechter-
bezogenen Merkmalszuschreibungen ganz bestimmte Erwartungen hinsichtlich des
Verhaltnes von Frauen und Minnern einhergehen. Diese Erwartungshaltungen und de-
ren Wirkungen auf die Inklusion oder Exklusion von Trainerinnen in oder aus der
FuBballtrainerausbildung sollen im Folgenden vertieft dargestellt werden. Um diesbe-
ziiglich weiterfiihrende Uberlegungen anstellen zu koénnen, darf sich nicht nur auf die
ausdifferenzierten Funktionssysteme der Gesellschaft beschriankt werden, sondern es
miissen vor allem die Interaktions- und Organisationssysteme verstérkt in die Betrach-
tung mit einbezogen werden. SchlieBlich findet die Inklusion und Exklusion von Frau-
en in die FuBballtrainerausbildung in Organisationen (FuB3ballverband und FuBballver-

ein) statt.

5 Geschlechterstereotype als Exklusionsmechanismen auf
unterschiedlichen Systemebenen

In diesem Kapitel geht es darum, wie Geschlechterstereotype in unterschiedlichen Sys-
temen kommuniziert werden und welche Wirkung dies auf die Inklusion und Exklusion

von Frauen im Hinblick auf die FuBballtrainerausbildung hat.

Dabei wird zunichst auf die Erwartungen, die an die Person Trainerin gestellt werden,
eingegangen. In diesem Zusammenhang ist es wichtig, die Begrifflichkeiten, Person,
Erwartungen und Wahrnehmung systemtheoretisch einzuordnen. Danach wird disku-

tiert, auf welche unterschiedliche Weise Erwartungen durch minnliche und weibliche
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Personen gebiindelt, wahrgenommen und kommuniziert werden. Diesbeziiglich werden
verschiedene Befunde der weiblichen und méannlichen Geschlechtsrollenidentitit dis-

kutiert, die fiir die Beantwortung der Forschungsfrage relevant sind.

AnschlieBend wird danach gefragt, welche Wirkung und Bedeutung den Geschlechter-
stereotypen in den Systembildungsebenen Organisation und Interaktion und im Funkti-
onskomplex der Familie zukommen. Unterlaufen oder stiitzen diese Systeme die ex-

kludierende Wirkung von Frauen im FuBballtrainerqualifikationssystem?

5.1 Erwartungen auf Personenebene

Aufgrund der bisherigen Ausfiihrungen ist bekannt, dass die Erwartungen an die Trai-
nerin sehr eng mit instrumentellen Eigenschaftszuschreibungen in Verbindung ge-
bracht werden und die daran anschlieBende Kommunikation méglicherweise Exklusi-
onsmechanismen aktiviert, die einen Ausschluss von Frauen aus der Fuf3balltraineraus-
bildung zur Folge haben konnen. In diesem Unterkapitel ist weiterfithrend von beson-
derem Interesse, wie die Trainerin wahrgenommen wird und welche unterschiedlichen
Auspriagungen die Wahrnehmung, in Bezug auf die Person der Trainerin, auf die Ge-

schlechtsrollenidentitdt hat.

Hinter dem systemtheoretischen Begriff Person verbirgt sich nicht der Mensch. Dieser
besteht aus systemtheoretischer Perspektive aus mehreren voneinander abhédngigen,
aber getrennt operierenden Systemen, z.B. dem organischen System und dem psychi-
schen System'’. Die Form Person bezeichnet die individuellen Eigenschaften und so-
zialen Verhaltensmoglichkeiten im Kontext der Funktionssysteme, d.h., Personen
nehmen zwar an sozialen Systemen teil, jedoch immer nur mit Teilen ihrer Identitét.
Dabei sind Personen selbst keine Systeme, sie stellen soziale Adressaten fiir Kommu-
nikation dar und als Person erkennt das psychische System die an sie gerichteten so-
zialen Erwartungen an Kommunikation. Die Person dient somit der Kopplung zwi-

schen Bewusstseinssystemen und sozialen Systemen.'* Die sozialen Systeme ordnen

'3 Psychische Systeme sind Bewusstseinssysteme, deren Elemente Gedanken und Vorstellungen sind.

“Die sozialen Systeme agieren nicht unabhingig von den Bewusstseinssystemen, denn jedes soziale
Geschehen, jede Kommunikation ist auf bestimmte organische, neuronale oder psychische Zustdnde
angewiesen. So liefert der Mensch bzw. seine Systeme unersetzliche Beitrdge fiir die Kommunikation.
Die Kommunikation und das Bewusstsein operieren als selbstreferenzielle Systeme voneinander ge-
trennt (fiireinander Umwelt), sind aber voneinander abhingig und ergédnzen sich gegenseitig. Kommu-
nikationssysteme konnen nicht wahrnehmen, darum sind sie auf die Wahrnehmungsleistungen der Be-
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und beschridnken ihre Verhaltensmoglichkeiten iiber die Person z.B. in der Frage, wer
zu welchem System Zugang hat und unter welchen Bedingungen diese Partizipation
gewihrleistet werden kann (z.B. Grundausbildung Fullballtrainer — C-Lizenz). An die
Personen werden konkrete Erwartungen'® des Verhaltens und Erlebens gerichtet, z.B.
fordert das Trainerqualifikationssystem von der Person bestimmte Leistungen ein. Da-
bei partizipieren die Personen nur zum Teil an den Sozialsystemen, in denen sie ganz
unterschiedliche Rollen wahrnehmen (z.B. Mutter, Ehefrau, Sportlerin, Trainerin...).
Aus der Vielzahl der Kommunikationsangebote wihlt die Person aus oder ignoriert
diese. Wenn jemand z.B. seinen Anspruch als hilfsbereite Person in die Rolle des Ful3-
balltrainers einbringen will, miisste er diese fiir familidre Beziige aufsparen, denn
Hilfsbereitschaft ist nicht explizit an die Erwartungen dieser Rolle gebunden. Viel-
mehr wird die Rolle des Trainers mit Attributen wie Durchsetzungsvermogen, Leis-

tungsorientiertheit und Zielstrebigkeit in Verbindung gebracht.

Bis hierher ldsst sich zusammenfassen, dass, wo Personen als Individuen vorkommen,
sie als solche sichtbar werden, und wo sie sichtbar werden, treten sie als Méanner und
Frauen auf. Die systemtheoretische Konzeption der Person als Erwartungsbiindel und
Kommunikationsadresse stellt somit einen wichtigen Knotenpunkt fiir die Bearbeitung
der zentralen Fragestellung dar. Die Person ist diesbeziiglich also immer auch ge-
schlechtlich zu verstehen, da sie das Bewusstsein auffordert, sich in der Interaktion mit
Bezug auf den eigenen Korper als ménnlich oder weiblich zu beobachten. Das Be-
wusstsein kann sich seiner Geschlechtsidentitidt unter anderem immer wieder durch den
Blick auf den eigenen Korper vergewissern. Dies wird beispielsweise in geschlechtsty-
pischen Selbstbeschreibungen, geschlechtstypischen Rolleniibernahmen sowie Ge-
schlechterstereotypen deutlich. Dieses geschlechtliche Selbstverstindnis bringt die
Gedanken des Bewusstseinssystems in eine Ordnung, die zur Anfertigung einer ge-

schlechtlichen Selbstbeschreibung als Junge oder Mann, Miadchen oder Frau fiihren.

wusstseinssysteme angewiesen (vgl. Luhmann, 1997, S.113). Da Bewusstseinssysteme zwar wahrneh-
men konnen, fiireinander jedoch intransparent sind, erlaubt ihnen erst die Kommunikation eine Ver-
stindigung iiber das Wahrgenommene (vgl. Luhmann, 1992, S.38). Das Bewusstsein stiitzt sich in
seiner Teilnahme an Kommunikation auf deren Erwartungsstrukturen und geht davon aus, dass seine
Mitteilungen in der Kommunikation erfolgreich sind. Und andererseits verldsst sich die Kommunikati-
on auf die Aufmerksamkeit und das sozialisierte Koérperverhalten des Bewusstseins (vgl. Weinbach &
Stichweh, 2001, S. 47).

5Dabei handelt es sich um Erwartungen, die aufgrund von individuellen Gefiihlen, Bediirfnissen, Wertvorstel-
lungen, Interessen etc. der Mitglieder entstehen (vgl. Neidhardt, 1979, S. 641).
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Wahrnehmung von Personen

Bedeutsam fiir die weitere Bearbeitung der Fragestellung ist die Fihigkeit des Be-
wusstseins, etwas wahrnehmen zu konnen, denn es ist gerade die korperliche Wahr-
nehmbarkeit'® der Form Person, welche die Unterscheidung Mann/Frau immer wieder
produziert. Ohne Frage werden weltweit Frauen und Minner ganz selbstverstiandlich
voneinander unterschieden, woraus sich wiederum lebenslange kulturelle Zuordnungen
anschliefen. Diese gelernten Unterscheidungen werden so aktiviert, dass sie sich wie
von selbst verstehen und keinesfalls mehr mitgeteilt werden miissen. Dieser Umstand
ist fiir die in dieser Arbeit zu behandelnde Forschungsfrage sehr bedeutsam, denn mit
der wechselseitigen Wahrnehmung von Personen heften sich zugleich gelernte symbo-
lische Zuschreibungen wie Geschlechterstereotype an die physische Prisenz, die durch
Kommunikation kaum mehr korrigiert werden kénnen (vgl. Pasero, 1999, S. 14). Die
wahrnehmbaren Merkmale und die damit einhergehenden Erwartungen werden zu ei-
ner sozialen Tatsache, die unbestreitbar gilt. Es erscheint nichts einfacher, als Gruppen
von Individuen nach Frauen und Minnern zu ,,sortieren®, da sich diese Unterscheidung
wie von selbst einstellt, weil geschlechtstypische Wahrnehmungsmuster verfiigbar
sind, die jederzeit aktiviert werden konnen. Die Wahrnehmung ist eine besondere
Form der Informationsverarbeitung, die sich durch ihr hohes Fassungsvermogen fiir
gleichzeitige Ereignisse auszeichnet. Damit ist ein schneller Modus der Orientierung
gewihrleistet, der keineswegs kommuniziert werden muss (vgl. Luhmann, 1988,
S.561). Es macht sogar Sinn, nicht jedes wahrgenommene Ereignis kommunikativ
aufzuschlieBen. Jeder kennt Situationen, in denen Kinder die Erwachsenen oft uiberra-
schen, indem sie dem Unterschied zwischen Kommunikation und Wahrnehmung kaum
Bedeutung beimessen und auch Wahrnehmungen mitteilen, die besser nicht themati-
siert worden wéren. Dies verlangt dann eine kommunikative Aufkldrung und sagt zu-
dem aus, dass dieser Umstand nicht nur der kindlichen Spontaneitdt geschuldet ist,
sondern dass die Differenz zwischen wahrgenommenen und kommunizierbaren Ereig-
nissen noch nicht hinreichend erworben ist. Die Gesellschaft ist jedoch auf Irritationen

eingestellt und hilt Konventionen bereit, die davor schiitzen, dass etwas Wahrgenom-

"%Wahrnehmen ist das Festellen einer Differenz, ohne sie zu verarbeiten (sonst wire es Beobachten).
Wahrnehmung verlduft ohne Zeitdifferenz im Einklang mit der Welt, Beobachtung hingegen zeitver-
setzt (spéter).
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menes in die Kommunikation iiberfiithrt wird, das besser unthematisiert bliebe (vgl.
Pasero, 1999, S. 15). Hierzu gehoren beispielsweise bestimmte Distanztechniken, wie
eine kontrollierte Korperhaltung, Ausdruckslosigkeit oder die Unterdriickung von Er-
regung oder Anteilnahme. Solche Techniken werden erlernt und sind natiirlich Teil

eines kulturellen Repertoires.

Die Wahrnehmung als Form der Informationsverarbeitung wird von kognitiven Mus-
tern gesteuert, die Informationen selegieren, filtern und sortieren. Das Bewusstsein ist
mit Ordnungsmustern ausgestattet, mit deren Hilfe es beobachtet, was es wahrnimmt
(vgl. Luhmann, 1995, S. 15ff). Dieser kognitive Hintergrund hilft iiber zahllose indivi-
duelle Irritationen hinweg, weil es Schemata bereithilt, die fiir neuartige und unge-
wohnte Situationen und Ereignisse mobilisiert werden konnen. Semantische Muster
und Schemata stellen Umgebung bereit, in der Neues und Ungewohntes antizipiert
werden kann. Diese Schemata werden durch Lernprozesse angeeignet und stammen aus
dem semantischen Formenvorrat, der in einer Gesellschaft verfiigbar, d.h. fiir kommu-
nizierbar gehalten wird. Doch diese gelernten und kommunizierten Schemata sind kei-
nesfalls willkiirlich oder beliebig, sondern sie sind entlang sozial geteilter Erwartun-
gen ausgerichtet (vgl. Pasero, 1999, S. 17). Es wird also nicht nur gelernt, was erwartet
wird, sondern auch welche Erwartungen zu erwarten und wie die Spielrdume in der
Wahrnehmung an Erwartungen auszurichten sind. Im Wahrnehmen werden Erwar-
tungszustidnde aktiviert, die wahrnehmbare Ereignisse filtern, um nicht von unerwarte-
ten Situationen iiberwiltigt zu werden. Die Erwartungen filtern Irritationen der Wahr-
nehmung und regulieren mogliche Missverstdndnisse. Die Irritationen sowohl von den
weiblichen als auch von den miénnlichen Beteiligten sind z.B. wéhrend eines Fuflball-
trainerlehrgangs moglicherweise so hoch, dass sie kaum reguliert werden konnen.
Denn die Erwartungen sind auch durch geschlechtertypische Vorstellungen geprigt,
die so ausgreifend und umfangreich sind, dass sowohl deskriptive als auch normative
Elemente zu den Geschlechtern generalisiert sind. Die mit Geschlechterstereotypen
behafteten Erwartungen in der FuBballtrainerausbildung konnen dementsprechend auch

ein geschlechterstereotypes Verhalten hervorrufen.

Doch die Geschlechterstereotype sind keinesfalls nur stereotype Erwartungsmuster den
anderen, sondern auch sich selbst gegeniiber. In diesem Zusammenhang ist die Doppel-
funktion der Geschlechterstereotype von besonderer Bedeutung. Demzufolge wird eine

Unterscheidung vorgenommen von dem Bild, das man von sich selbst hat, dies nennt
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man Autostereotyp, und dem Bild, das man von anderen hat, Heterostereotyp. Diese
beiden Funktionen stehen in einem engen Verhiltnis zueinander und bedingen sich
gegenseitig. Auffillig ist die Tatsache, dass das Heterostereotyp explizit oder implizit
auf das Autostereotyp verweist. In der Regel verweist aber das meist negativ wertende
Heterostereotyp auf das positive Autostereotyp (vgl. Hahn & Hahn, 2002, S. 28ff.).
Zum Beispiel konnen wihrend eines FuBballtrainerlehrgangs viele Teilnehmer der
Meinung sein, dass Frauen weder Fullball spielen, noch eine Mannschaft trainieren
konnen. Dies verweist auf ein negativ wertendes Heterostereotyp, womit gleichzeitig
ein positives Autostereotyp, Méinner konnen Fuf3ball spielen und auch eine Mannschaft
trainieren, einhergeht. Da so wenige Frauen an den FuBlballtrainerlehrgingen teilneh-
men, liegt die Vermutung nahe, dass sie auf Grund ihrer erworbenen Einstellung, Er-
wartungen und Wahrnehmung, einerseits gegeniiber ihrer eigenen Person als Fuliball-
trainerin und andererseits gegeniiber dem FrauenfuBlball allgemein, im heimischen
FuBballverein schon ahnen, was wihrend der FulBballtrainerausbildung auf sie zukom-
men konnte und aus diesem Grund moglicherweise nicht an der Ausbildung teilneh-

men.

Diese Wertigkeiten von Auto- und Heterostereotype geben Aufschluss und unterstrei-
chen die Tatsache, dass Stereotype eine inkludierende und exkludierende Funktion
haben, dass sie die Einteilung in ,,wir* und ,,die anderen* verstirken und das zusétzlich
mit dem ,,wir sind anders als die anderen* auch emotional impliziert wird, wir sind
besser als die anderen. Demnach benétigt z.B. die Gruppe der Ménner wihrend eines
FuBballtrainerlehrgangs stereotype Vorstellungen, um Gemeinsamkeiten zu schaffen,
man spricht sogar von einem Stereotypekonsens innerhalb einer Gemeinschaft. Es
kann auBlerdem sein, dass die Frau auf Grund ihres Geschlechtes und der ihr fehlenden
Erfahrungen im Minnerfu3ball die Situation so wahrnimmt, dass sie nicht zu dieser

Gemeinschaft gehort und ausgeschlossen wird bzw. sich selbst ausschlief3t.

Geschlechtsrollenidentitit

Um diese Annahmen vertiefend zu diskutieren, wird, in Anlehnung an die sozialpsy-
chologische Forschung (vgl. dazu Sieverding & Alferman, 1992), der Begriff der Ge-
schlechtsrollenidentitit, der sich weiter in Geschlechtsrollen-Orientierung, Ge-
schlechtsrollen-Ubernahme und Geschlechtsrollen-Selbstcharakterisierung spezifizie-

ren ldsst, aufgenommen. Dies deshalb, weil die Wahrnehmung der eigenen Geschlech-
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terzugehorigkeit fiir den personlichen Biographieentwurf, der Selbsteinschdtzung und
fiir die Auswahl sozialer Rollen, d.h. also auch fiir die Rolle der Fulballtrainerin, von

unerlédsslicher Bedeutung ist (vgl. Weinbach, 2004b, S. 39).

Der Aspekt der Geschlechtsrollen-Orientierung betrifft die Einstellung einer Person
gegeniiber den gesellschaftlichen Geschlechtsrollenerwartungen, wie z.B. der Akzep-
tanz oder Ablehnung traditioneller Erwartungen beziiglich der Rollenaufteilung zwi-
schen Mann und Frau. Die sozialpsychologische Forschung zeigt diesbeziiglich, dass
Minner geschlechtsrollendiskrepantes Verhalten eher ablehnen als dies Frauen tun
(vgl. Alfermann, 1996, S. 52). Zu erklédren ist dies mit dem Grad der Rigiditit der ge-
schlechtlichen Sozialisation, denn je rigider diese an traditionellen Geschlechterstereo-
typen ausgerichtet verliduft, desto geschlechtsrollenkonformer sind die geschlechtsrol-
lentypischen Vorstellungen des Bewusstseinssystems im Erwachsenenalter (vgl. dazu
Krampen, 1979). AuBBerdem wird als eine weitere Ursache fiir die normative Einstel-
lung zur Geschlechterrolle die personliche Erfahrung mit geschlechtlicher Arbeitstei-
lung und den damit einhergehenden Geschlechterbildern genannt (vgl. Bamberg,
1992). Frauen sind, anders als Minner, immer mit der Frage konfrontiert, wie Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu bewiltigen sei. Dies hat entscheidenden Einfluss auf
das aktuelle Selbstverstdandnis des sich geschlechtlich definierenden Bewusstseinssys-

tems.

Ein zweiter Aspekt bezieht sich auf das konkrete Rollenverhalten in verschiedenen
Lebenssituationen, in denen Minner und Frauen hiufig ihrer Rollen gemidll der ge-
schlechtlichen Arbeitsteilung wihlen (Geschlechtsrollen-Ubernahme). Die formale
Ubernahme von geschlechtsdiskrepanten Rollen kann zu moglichen bewusstseinsinter-
nen Konflikten fithren (vgl. Geis, Boston & Hoffmann, 1985). Ein weiterer Gesichts-
punkt beschiftigt sich mit der Frage, wieweit eine Person iiber bestimmte Personlich-
keitseigenschaften verfiigt (Geschlechtsrollen-Selbstcharakterisierung), die entweder
fiir das ménnliche oder weibliche Geschlecht gelten (vgl. Sieverding & Alfermann,
1992, S. 6). Auch hier zeigen Ergebnisse sozialpsychologischer Forschungen, dass sich
Jungen und Minner mit instrumentellen, Madchen und Frauen sich dagegen eher mit
expressiven Eigenschaften beschreiben, die als maskulin und feminin unterschieden
werden (vgl. Bierhoff-Alfermann, 1989, S. 193). Der Bezug auf den eigenen Ge-
schlechtskorper ist entscheidend, denn in Orientierung an ihn versteht sich das Be-

wusstsein als méannlich oder weiblich und nimmt fiir sich in Anspruch, was es der ge-
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sellschaftlichen Semantik nach bedeutet, midnnlich oder weiblich zu sein (vgl. Wein-
bach, 2004b, S. 45). So ist der Bedeutungsgehalt, der mit dem ménnlichen und weibli-
chen angeeigneten Korper verkniipft ist, enorm wichtig. Es ldsst sich festhalten, dass
die als typisch weiblich bezeichneten Tatigkeitsfelder mit expressiven und die als ty-
pisch minnlich bezeichneten Felder, worunter auch die FuBlballtrainerausbildung ein-
zuordnen ist, mit eher instrumentellen Haltungen verkniipft sind. Daraus entsteht ein
Zusammenhang von minnlichen (instrumenteller) und weiblichen (expressiver) Auto-
und Heterostereotypen, was wiederum eine stindige Wiederholung geschlechtsrollen-
typischer Titigkeiten nach sich zieht. Wenn Middchen und Frauen sich also héufiger
mit expressiven und seltener mit instrumentellen Personeneigenschaften beschreiben,
so spricht dies dafiir, dass fiir sie auf expressive Eigenschaften bezogenes Selbstwissen
chronisch zugénglicher und auf instrumentelle Eigenschaften bezogenes Selbstwissen

chronisch weniger zugénglicher ist als fiir Jungen und Miénner (ebd., S. 51).

Wendet man diese theoretische Folie auf die in der Arbeit gestellte Forschungsfrage
an, so kann vermutet werden, welche Schwierigkeiten mit der Geschlechtsrollen-
Orientierung, Geschlechtsrollen-Ubernahme, Geschlechtsrollen-Selbstcharakterisie-
rung und den damit einhergehenden Geschlechterstereotypen verkniipft sein konnen.
So konnen Exklusionsgriinde bei Frauen in der als typisch ménnlich bezeichneten Ful3-
balltrainerausbildung ihren Hintergrund oftmals vor der Tatsache haben, dass die hiu-
fig stattfindende Gleichsetzung von instrumentellen Attributen mit Minnlichkeit Frau-
en, die eine solche Lizenz anstreben wollen, in eine zwiespiltige Lage bringt. Es ist zu
vermuten, dass sie nicht gleichzeitig die Erwartungen erfiillen, die an eine fuliballe-
risch engagierte Trainerin (Geschlechtsrollen-Ubernahme) und an eine ideale Frau
(Geschlechtsrollen-Orientierung) gestellt werden (vgl. Sieverding, 1990, S. 64). Aus-
gehend von dem Tatbestand, dass in Sachsen die Mehrzahl der ausgebildeten Traine-
rinnen ihre Téatigkeit nicht aktiv ausiiben (vgl. Weigelt, 2004), besteht die Moglichkeit,
dass die Frauen wahrscheinlich eine zukiinftige Karriere als Trainerinnen (selbst im
FrauenfuBball) und ihre Weiblichkeit als einander ausschlieBend erleben.'” Gelingt es
dem Bewusstseinssystem nicht, diese widerspriichlichen Anforderungen in eine konsi-
stente Geschlechtsrollenidentitit zu integrieren, kann es zu Orientierungsproblemen im

System kommen. Es gibt natiirlich auch Frauen, die als Trainerin im Frauen-

""Vgl. Studie von Sievering, die sich mit psychischen Barrieren von Medizinerinnen beschiftigt (1990, S. 65, 66,
79,1091, 145).
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LeistungsfuBlball agieren, die ganz erfolgreich eher ,,typisch ménnliche* Rollen iiber-
nehmen und die ihre Selbstbeschreibung und die damit einhergehenden Hetero- und
Autostereotype entsprechend ausrichten. Doch ob und inwieweit eine solche Selbstbe-
schreibung gelingen kann, hdngt auch von dem Zugriff des Bewusstseins auf das se-
mantische Repertoire, die Geschlechterstereotype, ab, das die Gesellschaft den Be-

wusstseinssystemen zur Verfiigung stellt (vgl. Weinbach, 2004b, S. 49f.).
Die bisherigen Ausfiihrungen sollen zeigen, dass

® sobald die sozialen Systeme ihre Mitglieder als Personen begreifen, damit unter-

schiedliche Erwartungen verbunden werden und andere sich anschliefen;

e diese Erwartungen auch geschlechtlich konnotiert sind, d.h., fiir Midnner und

Frauen anders aussehen;

e die Geschlechterstereotype nicht nur Personen markieren, durch sie werden

zugleich die qua Person gebiindelten Erwartungen definiert;

¢ diese moglichen geschlechtsspezifisch ausgelegten Verhaltensweisen zu Partizi-

pationshindernissen von Trainerinnen fithren kénnen;

¢ allein die Tatsache, dass man Trainerinnen und Trainer meistens sofort aufgrund
ihres Geschlechts unterscheiden kann und dass diese Unterscheidung sichtbar ist,
einer der stidrksten Stereotype-Aktivierer, besonders auf der Ebene des Ful3-
ballsports ist (vgl. Pasero, 1999, S. 18). Diese Sichtbarkeit bewirkt, dass die Per-
sonen (Trainer/Trainerin) einer homogenen Gruppe (ménnlich, weiblich) zuge-
ordnet werden und damit einhergehend andere Erwartungen an die jeweilige Per-

son in der Rolle der Trainerin bzw. des Trainers gestellt werden;

e die Stereotypisierung durch andere auch die Selbstwahrnehmung und Selbstein-
schitzung beeinflusst, was dazu fithren kann, dass das Zutrauen zu den eigenen
Fihigkeiten negativ beeinflusst wird. Dies wiederum kann eine Erklidrung fiir die

Selbstexklusion der Frauen aus der Trainerausbildung sein.

Im folgenden Abschnitt geht es darum, die Kommunikation von Geschlechterstereoty-

pen und deren Wirkungen in Interaktionssystemen darzustellen.
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5.2  Wirkungen von Geschlechterstereotypen auf der Ebene von
Interaktionssystemen

Interaktionssysteme bestehen aus Kommunikation, d.h. selbstreferenziell aufeinander
bezogener, aus den Komponenten Information, Mitteilung und Verstehen zusammen-
gesetzter Elemente (vgl. Luhmann, 1987, S. 191ff). Die Anwesenheit ist die Bedin-
gung fiir die Moglichkeit von Interaktionskommunikation (vgl. Luhmann, 1975,
S. 10ff). Ein Interaktionssystem zeichnet sich dadurch aus, dass Kommunikation zwi-
schen den Personen in den Mittelpunkt gestellt wird. Es entsteht auf der Basis wech-
selseitiger Wahrnehmungen. Zentral ist die bei Einsetzen von Kommunikation not-
wendige Strukturierung der kommunikativen Anschliisse, dass es sich im Moment der
wechselseitigen Wahrnehmung um zwei Bewusstseinssysteme handelt, die einander als
Personen begegnen (vgl. Weibach, 2004b, S. 66). Ihre wechselseitige Wahrnehmung
ist dann bereits mit Erwartungserwartungen verkniipft. Ein Korperverhalten wird also
der wahrgenommenen Person, dem wahrnehmenden Bewusstsein zum Anlass, dies als
Mitteilung einer Information zu verstehen. Die mitteilende Person erscheint aus der
Perspektive der Bewusstseinssysteme als eine korperliche Person, die sich kommuni-
kativer Mitteilungsformen, wie z.B. Sprache, Gestik, Mimik, Kleidung oder Gegens-
tinden, bedient, um einen eigenen Gedanken mitzuteilen. Indem einer solchen Mittei-
lung eine weitere Mitteilung folgt, kommt Kommunikation als ein selbstreferentieller
autopoetischer Prozess in Gang. Da die Person konstitutiver Bestandteil des Interakti-
onssystems ist, ist die vollstindige Definition des Personenbegriffes erst im Rahmen
einer ndheren Definition des Interaktionssystems moglich. Fiir die Interaktionssysteme
liasst sich der Personenbegriff in zweifacher Hinsicht definieren. Die Person dient zum
einen dem Interaktionskommunikationsprozess als Adresse fiir Mitteilungen, indem
das Verstehen einer mitgeteilten Information der mitteilenden Person eine spezifische
Mitteilungsabsicht unterstellt. Zum anderen dient die Person dem Interaktionssystem
als ein aus interaktionsinternen und —externen Rollenverpflichtungen bestehendes Er-
wartungsbiindel, das interaktionskommunikative Anschlussfdhigkeit unter Rekurs auf
Personenstereotype ermoglicht (ebd., S. 63 u. 83). Da Interaktionssysteme keine Texte
produzieren, wie z.B. das Organisationssystem (organisationsinterne Veroffentlichun-
gen, Ordnungen, Satzungen usw.), gestaltet sich die Analyse von Kommunikations-

strukturen in diesen Systemen schwierig. Neben der Beobachtung von Themen und
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Beitragen im Interaktionsprozess werden somit verstirkt Wahrnehmungsergebnisse

analysiert.

Beziiglich der Geschlechterkategorie scheinen sich gerade die Interaktionssysteme
stindig zu erneuern, weil ihr Zurechnungswesen so stark auf Wahrnehmung ausgerich-
tet ist, und diesbeziiglich bietet sich das Geschlechtliche einer Person formlich an.
Denn die Wahrnehmung bezieht sich auf den ganzen Korper und dessen Verhalten, und
aus diesem Grund konnen schon minimale Unterschiede hochinformativ sein, sofern
sie, was offensichtlich der Fall zu sein scheint, entsprechend codiert werden. Unter 5.1
wurde deutlich gemacht, dass das Bewusstsein weibliche und ménnliche Personen un-
terschiedlich wahrnimmt. Deshalb wird auch in diesem Abschnitt davon ausgegangen,
dass in Interaktionsprozessen minnliche und weibliche Personen unterschiedlich ver-
standen werden und die damit einhergehenden Geschlechterstereotype eine mogliche
Ursache fiir die Erkldrung der Exklusion von Frauen in der FuBballtrainerausbildung
liefern kann. Dies wird beispielsweise in den Ergebnissen einer Studie zu Geschlech-
terstereotypen dargestellt (vgl. Eckes, 1997). Sie veranschaulicht, dass Ménnern und
Frauen, auch wenn sie in der Interaktion dieselben Rollen einnehmen, unterschiedliche
externe Rollenverpflichtungen unterstellt werden. So werden weiblichen Personen, im
Unterschied zu minnlichen Personen, nach wie vor auf ,,Haus und Familie* bezogene
externe Rollenverpflichtungen unterstellt, was auch, laut Stereotypeforschung, fiir die
so genannten modernen Frauen gilt (ebd., S. 101). Dementsprechend liegt die Vermu-
tung nahe, dass die unterschiedliche Behandlung der formalen durch geschlechtsty-
pisch unterstellte externe Rollenerwartungen zu Unterschieden in der Kommunikation
von minnlichen und weiblichen Personen fithrt. Zudem besteht die Annahme, dass
Minner wihrend FuBballtrainerlehrgdngen (Verband) oder in der vereinsinternen In-
teraktionskommunikation tendenziell mit einer statushoheren Expertenrolle (Leis-
tungsrolle siehe unter 4.2) identifiziert, die weiblichen Personen hingegen mit der sta-
tusniederen Rolle der Betroffenen in Verbindung gebracht werden. Dies bedeutet, dass
ménnliche und weibliche Personen vom Interaktionssystem anders beobachtet werden,
weil ihnen unterschiedliche externe und interne Rollenverpflichtungen zugewiesen
werden. Der Unterschied, dass weiblichen Personen im Vergleich zu méannlichen Per-
sonen qua Natur externe Rollenverpflichtungen (Haus, Familie) unterstellt werden,
schldgt sich semantisch in den Geschlechterstereotypen nieder. Geschlechterstereotype

symbolisieren hier die Einheit zwischen internen und externen Rollenverpflichtungen
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zum Zwecke der Herstellung kommunikativer Erwartungssicherheit (vgl. Weinbach,
2004b, S. 83). Da bestimmte weibliche Stereotype18 durch instrumentelle und ménnli-
che Stereotype' durch expressive Eigenschaften charakterisiert sind, weist dies auf
eine verstirkte Ubernahme sozialer Rollen, die zuvor typischerweise mit dem anderen
Geschlecht besetzt waren, hin. Weiterhin verweist dies darauf, dass die Kriterien be-
ziiglich ménnlicher und weiblicher Personen dennoch nicht dasselbe bedeuten (ebd.,
S. 98f.). Die Differenz von anwesenden und abwesenden Rollenverpflichtungen ist
ausschlaggebend fiir die in der Interaktion aktualisierbaren Erwartungen, werden doch
je nach Lebenslage der Person bestimmte Themen nahe gelegt und andere ausgeschlos-
sen (Weinbach & Stichweh, 2001, S. 44). Mit anderen Worten: ,,Zur Selbstregulierung
der Interaktionssysteme gehort mithin, dass die Beteiligten einander Riicksicht schul-
den und eine wechselseitige Respektierung der jeweils anderen Rolle erwarten kon-
nen (Luhmann, 1997, S. 815). Besonders wichtig ist also, von welchen Annahmen die
aktuelle Interaktion ausgeht, welche Informationen sie durch die teilnehmenden Perso-
nen gewinnt und wie sie an ihnen die Erwartungsstruktur ausrichtet. Die aufgrund des
Geschlechts unterstellten unterschiedlichen Rollenverpflichtungen fiarben die Bedeu-
tung der in der Interaktion eingenommenen Rolle geschlechtsspezifisch ein. Frauen
und Miénner nehmen in funktional differenzierten Gesellschaften an gleichen Typen
von Interaktionen teil (z.B. Rolle als Kundin, Studentin, Biirgerin), dabei kommt es
immer weniger auf geschlechtsspezifische Kriterien an, die einer Person den Zugang
zu bestimmten Kommunikationen und Rollen gestatten oder verbieten (vgl. Weinbach
& Stichweh, 2001). Allerdings verweisen Forschungsergebnisse (Soziolinguistik) dar-
auf, dass selbst in diesen geschlechtsneutral strukturierten Interaktionen die Kommu-
nikation je nach Geschlechterzugehorigkeit ganz unterschiedlich verlduft. So werden
z.B. Frauen von Finanzberatern in Fragen der Geldanlage dahingehend anders beraten
als Ménner, dass sie eher in Richtung inflationsgefdhrdeter Sparanlagen und Kleinkre-

diten gelenkt werden. Minnern rit man vergleichsweise riskante, aber potentiell ein-

"®Eckes (1997) zufolge werden Frauenstereotype in vier Cluster (Tussiecluster, Hausfrauencluster, Karrierefrau-
encluster, Emanzencluster), die auf der allgemeinen Ebene entsprechend ihrer bereitwilligen Ubernahme tradier-
ter sozialer Rollen bzw. entsprechend ihrer Zuriickweisung dieser Rollen und ihrer Suche nach alternativen Rol-
len unterschieden werden.

“Die Minnerstereotype werden bei Eckes in 6 Cluster (Alternativcluster, Professorencluster, Punkercluster,
Yuppiecluster, Machocluster, Spiefercluster) und ,,typisch Mann* und ,,Rentner* als eigene Cluster unterteilt
(1997, S. 101f.).
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trigliche Aktiengeschifte (vgl. Kuhlmann, 1995, S. 397). Die Geschlechterdifferenz
kommt dann zum Tragen, wenn es um die Konkretisierung einer bestimmten Rolle
durch eine geschlechtliche Person geht, was je nach Geschlechterzugehorigkeit anders
behandelt wird. Die Interaktion ist demzufolge der Grundmechanismus, iiber den auch
die Geschlechterhierarchie in der Arbeitswelt und in Organisationen hergestellt und
kommuniziert wird, beispielsweise die Einkommensdifferenzen zwischen Médnnern und
Frauen, die Priferenzen der Arbeitgeber fiir ménnliche Arbeitnehmer und die Bildung
geschlechtlicher Interessengruppen (vgl. Ridgeway, 2001, S. 250ff). Warum sachbezo-
gene Interaktionen, deren Form und Ablauf durch berufsspezifische Verhaltensvorga-
ben verformt sind, einen ungleichheitserzeugenden Effekt haben, kann nun mit der
unterschiedlichen Kommunikation der weiblichen und minnlichen Geschlechterstereo-
type und der daraus resultierenden Geschlechtsrolle erklidrt werden. Begegnet man sich
in einem professionellen Zusammenhang, z.B. als Studierende und Professoren, so sind

die Verhaltensmuster immer auch geschlechtlich eingefirbt.

An diese unumginglichen Geschlechterkategorien sind normative Vorstellungen und
Geschlechterstereotype gekniipft, die immer abgerufen werden konnen. Diese
Weiblichkeits- und Minnlichkeitsstereotype und die damit einhergehenden Vorstellun-
gen und Erwartungen iiber die Aufgaben beider Geschlechter konnen nicht nur die Per-
son selbst, sondern auch die Interaktionen der Trainerin in vielfiltiger Weise beein-
flussen. Im Trainerinnenalltag der Trainerin ist Interaktion praktisch allgegenwirtig
bei der Arbeit mit den Spielerinnen, anderen Trainerkollegen oder mit Funktiondren im
Verein. Und auch wihrend eines Trainerausbildungslehrgangs kommt es stindig zu
Interaktionssituationen mit den anderen meist midnnlichen Trainerkollegen und den
ausschlieflich médnnlichen Lehrpersonen. Da die Trainerinnenpositionen mit Individu-
en besetzt sind, die auch iiber personliche Merkmale definiert werden, z.B. als Perso-
nen, die bestimmte spezifische auBlerberufliche Qualifikationen mitbringen, gibt es
geniigend Ansatzstellen, an denen sich geschlechtliche Erwartungen festmachen kon-
nen. Dabei konnen diese Erwartungen auch im Sinne der ,,sich selbst erfiillenden Pro-
phezeiung® wirken. Wenn z.B. alle wihrend eines Trainerlehrgangs nur darauf warten,
dass die FuBballtrainerin z.B. unsicher ihre Lehrprobe demonstriert, dann wird die
Frau moglicherweise so aufgeregt sein, dass sie wirklich unsicher auftritt und damit ihr

negatives Image — ,,die ist halt doch keine richtige FuBballtrainerin® — verfestigt.
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Zusitzlich ist zu beriicksichtigen, dass die Geschlechterdifferenz ihre distinguierende
Wirkung als Inklusionsfaktor nur deshalb entfalten kann, weil es einen Unterschied fiir
den Verlauf von Interaktionskommunikation macht, ob die inkludierenden Teilnehmer

ménnliche oder weibliche Personen sind.

Zusammenfassend kann man sagen, dass sowohl ménnliche als auch weibliche Perso-
nen die Rolle des FufBlballtrainers, der FuBlballtrainerin iibernehmen konnen, die fir
weibliche Personen noch vor einiger Zeit als unpassend betrachtet worden wéire. Vor
dem Hintergrund jedoch, dass Erwartungen an die rollentragende Person in Abhingig-
keit von ihrem Geschlecht gebiindelt werden, ist es sinnvoll, auch die in der Interakti-
on kommunizierten Geschlechterstereotype als Ursachen moglicher Exklusion zu un-
tersuchen. Bezogen auf das Forschungsproblem heifit dies, dass Frauen in der Rolle
der FuBballtrainerin moglicherweise nach interaktionsexternen (Haus, Familie) Rol-
lenverpflichtungen und Stereotypen beobachtet werden, obwohl eine geschlechtsneut-
rale interaktionsinterne Rollenverpflichtung fiir die FuSballtrainerrolle deklariert wird.
Die unterstellten externen Rollenverpflichtungen fdarben die Bedeutung der internen
Rolle ein. So liegt die Annahme nahe, dass, wenn ménnliche und weibliche Personen
die gleiche Rolle (FuBiballtrainerin/Fuflballtrainer) {ibernehmen, durch sie dennoch
unterschiedliche Erwartungen gebiindelt werden. Dies kann so weit gehen, dass die
nunmehr formal und eigentlich geschlechtsneutral definierte Rolle des FuBBballtrainers
oder der FuBballtrainerin durch das Geschlecht der Person sogar subversiert wird. Ent-
sprechend konnen das Geschlecht und die durch Geschlechterstereotype induzierten
Erwartungen hinsichtlich des Interaktionspartners zum Exklusionskriterium werden
oder zumindest die Legitimitdt der Rolleniibernahme durch die Person in Frage stellen.
Die Geschlechterzugehorigkeit ist ein Personenmerkmal, das geschlechtstypische Er-
wartungen biindelt und die Selbstbeobachtung der Interaktionskommunikation in un-
terschiedliche Richtungen lenkt. Und zwar im Sinne als Inklusions- oder Exklusi-
onskriterium, denn den minnlichen und weiblichen Personen werden unterschiedliche

Eigenschaften zugeschrieben und damit unterschiedliche Rollen nahe gelegt.

Im nichsten Abschnitt soll erarbeitet werden, wie die Ubernahme der Geschlechtsrolle
und die damit einhergehenden Geschlechterstereotype in den Organisationssystemen
FuBballverband und FuBlballverein, Orten, an dem die Reproduktion der geschlechtli-

chen Arbeitsteilung stattfindet, wirken.
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5.3  Wirkungen von Geschlechterstereotypen in den Organisationssystemen
FuBballverband und Fufiballverein

Es besteht kein zwingender Grund anzunehmen, warum die interne Differenzierung der
Organisation eine geschlechtliche Arbeitsteilung widerspiegeln sollte. Die Verteilung
von Menschen in unterschiedliche Professionen und Positionen vollzieht sich in mo-
dernen Gesellschaften in Organisationen. Nicht auf dem Arbeitsmarkt, sondern in Be-
trieben, Sportorganisationen, Verbidnden und auch Vereinen werden Personalentschei-
dungen getroffen und beispielsweise Beforderungskriterien beschlossen. Diesbeziiglich
soll der Frage nachgegangen werden, ob der Fullballverband und die Fuflballvereine
ihre Mitglieder geschlechtlich kategorisieren und damit bestimmte Verhaltenserwar-
tungen aus anderen Bereichen, z.B. der Familie, importiert und ob dieser Sachverhalt

von systeminternen Konstellationen abhédngig ist.

Die Organisationen iibernehmen systemtheoretisch den funktionalen Primat und den
bindren Code eines Teilsystems, diese sind jedoch nicht mit dem Funktionssystem
identisch (vgl. Luhmann, 1997, S. 841). Organisationen beobachten ihre Kommunika-
tionen als Entscheidungen, d.h. als reflexives Handeln, das sich verschiedene Hand-
lungsmoglichkeiten aufzeigt, eine davon auswéhlt und dadurch zur Entscheidung wird.
Die getroffene Entscheidung gilt als Entscheidungspriamisse fiir weitere Kommunikati-
onen, dient der Kommunikationssteuerung und begrenzt jedoch auch die moglichen
Alternativen (vgl. Luhmann, 1993, S. 298). Durch die Setzung von Entscheidungspri-
missen wird ein Rahmen vorgegeben, in dem eine Organisation ihre Welt konstruiert,
Informationen verarbeiten und immer neue Unsicherheit in Sicherheit transformieren
kann (vgl. Luhmann, 2000, S. 238). Organisationssysteme stiitzen sich, indem Ent-
scheidungen aneinander anschlieBen und ein selbstreferentielles Kommunikationsge-
schehen generieren, stets auf sich selbst, als jemand, der sich selbst als kontingent
Handelnder beobachtet (vgl. Weinbach, 2004b, S. 126). Die Entscheidungen, die eine
Organisation féllt, sind grundsétzlich wieder riickgiingig zu machen, jedoch erweisen

sich Organisationen als relativ resistent gegen solche Anderungen.

Luhmann unterscheidet drei Formen der Entscheidungsprdmissen, ndmlich Program-
me, Kommunikationswege und Personal. Neben diesen Entscheidungsprdmissen exis-
tiert noch die so genannte Organisationskultur (vgl. Luhmann, 2000, S. 243f.). Dabei
handelt es sich um ein Biindel von ,nicht entscheidbaren* Entscheidungsprimissen,

auf die sich eine Organisation zwar festlegt, die aber nicht hinterfragt und diskutiert
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werden. Diese nicht entscheidbaren Entscheidungspramissen kommen als Traditionen,
als gemeinsame Werte, als allgemein akzeptierte informelle Regeln des Umgangs mit-
einander oder als kollektive Vorstellung, was die Organisation im Kern kennzeichnet,
zum Ausdruck (vgl. dazu Thiel & Meier, 2004, S. 107; Thiel, Meier & Cachay, 2006).
Dabei geht es dementsprechend um Selbstverstindlichkeiten, die von jedem Organisa-
tionsmitglied getragen und scheinbar verstanden werden, ohne dass sie ausgesprochen
werden miissen. Die Organisationskultur ,,driickt sich in Artefakten, Sprache, Hand-
lungen aus. Ihre Analyse setzt daher bei einer genauen, unvoreingenommenen Beo-
bachtung des Alltags an. Registriert wird hierdurch, was in der Organisation tatsédch-
lich geschieht, und nicht das, was einem Funktionsplan zufolge geschehen sollte*

(Holling & Miiller, 1995, S. 63f.).

Nun wird aufbauend auf diese Begriffsdifferenzierungen untersucht, inwieweit Ge-
schlechterstereotype Entscheidungsprimissen in einer Organisation, bezugnehmend

auf die Forschungsfrage, wirken.

Die Programme legen die regulativen Bedingungen und Kriterien fiir richtiges Ent-
scheiden fest. Diese Programme wiederum konnen die Kommunikationswege bestim-
men, die eingehalten werden miissen, wenn eine Entscheidung in der Organisation an-
erkannt werden soll (vgl. Luhmann, 2000, S. 225). Diese beiden Formen der Entschei-
dungspriamissen bestimmen den Handlungsrahmen in einer Organisation. Wie dieser
jedoch ausgelegt wird, hingt immer von Personen ab, die in einer Organisation tétig
sind. Die Rolle des Entscheiders ist dabei besonders herausragend, denn wenn die Or-
ganisation eine getroffene Entscheidung beobachtet, sieht sie die Folgen der Entschei-
dung, die aber der Entscheider noch nicht sehen konnte. Der Entscheider muss also, da
seine Entscheidungen auch Misserfolge nach sich ziehen konnen, sein Handeln ver-
antworten (vgl. Weinbach & Stichweh, 2001, S. 42). Die Auswahl von Organisations-
mitgliedern fiir bestimmte Positionen darf somit nicht dem Zufall tiberlassen werden.
Die Person des Entscheiders ist anderen Beobachtungen ausgesetzt als die Organisati-

onsmitglieder, die mit Entscheidungsvorbereitungen beschiftigt sind.

Bei der Besetzung von Stellen in Organisationen kann bereits bei der Definition der
Stelle ein Bezug auf die zugeschriebenen Eigenschaften von Kategorien von Personen
genommen werden. Hier konnen Geschlechterdifferenzen ins Spiel kommen. Ge-

schlechtsspezifische Erwartungen kommen vor allem in wenig strukturierten Kontex-
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ten zum Tragen und darin liegt der Ankniipfungspunkt zwischen dem Interaktionssys-

tem und dem Organisationssystem.

Die geschlechtliche Arbeitsteilung in Organisationen stiitzt sich in Anlehnung an die
geschlechtliche Arbeitsteilung in der Familie auf Vorstellungen eines typisch ge-
schlechtlichen Arbeitsvermogens, was wiederum zur Folge hat, dass die Tatigkeiten in
den Organisationen, beispielsweise die internen Positionen und die Hohe der Entloh-
nung, in typisch ménnliche und typisch weibliche Organisationsstellen aufgeteilt sein

konnen.

So z.B. auch im SFV, wo der Anteil von Frauen in verantwortlichen Positionen des
Verbandes lediglich auf eine einzige Frau im Vorstand des SFV und seit 2006 auf eine
hauptamtlich Angestellte (Arbeitsbereich: Marketing und Méadchen- und Frauenfuf3-
ball) beschrinkt ist. Gleichzeitig ist die Funktiondrin im Verbands-Vorstand auch Vor-
sitzende des Ausschusses Frauen- und Maddchenfuf3ball in Sachsen. Dieses Gremium
wurde 1994 gegriindet mit dem Ziel, den Middchen- und Frauenfuf3ball in Sachsen vo-
ranzutreiben. Der Ausschuss ist mit zwei Frauen besetzt, der Ausschussvorsitzenden
und der Midchenreferentin. Zu den Sitzungen sind die Vorsitzenden der Ausschiisse
Midchen- und Frauenfuf3ball in Leipzig und Dresden und der Vorsitzende der Arbeits-
gemeinschaft Frauen und Juniorinnen im Bezirksverband Chemnitz anwesend. Als
standige Géste sind die beiden Landestrainer und der Landeslehrwart des SFV eingela-
den. Als Aufgabe dieses Gremiums wird in der Satzung des SFV angegeben: Auf der
Programmebene obliegt dem Ausschuss Frauen- und Midchenfuflball die Forderung
des weiblichen FuBballsports im SFV in jeglicher Hinsicht und die Organisierung des
Spielbetriebes und der Pokalwettbewerbe fiir den SFV auf der Grundlage der Spiel-
und Jugendordnung (Satzung SFV, 2002, S. 12). Die Aufgaben des Ausschusses sind
damit iiberwiegend fiir den Bereich des Punktspielbetriebes im Miadchen- und Frauen-
fuBball festgeschrieben. Auf diese Art und Weise werden hauptsichlich die Organisa-
tionsformen der einzelnen Ligen und die damit einhergehenden strukturellen Bedin-
gungen im Verband umrissen. Die regulativen Bestimmungen auf der Programmebene
des Verbandes und hier speziell dieses Ausschusses lassen allerdings keinen Entschei-
dungsspielraum fiir den Bereich der Personalentwicklung, wie z.B. die Forderung von
Frauen als Trainerinnen oder Funktiondrinnen, zu. Trotz umfangreicher und engagier-
ter MaBnahmen im Aufbau des Midchen- und Frauenspielbetriebs und zusitzlicher

MaBnahmen zur Forderung des weiblichen FuBlballsports (Broschiiren, Aktionstage,
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Schnuppertraining) hat sich die Situation in Bezug auf die Unterrepridsentanz von
Frauen in Fithrungspositionen und Frauen als Trainerinnen im SFV wenig verdndert.
Strukturelle Barrieren im Hinblick auf das Engagement von Frauen in Positionen in
der Fithrung und Verwaltung im Verband und im Verein konnen durch die Konzentra-
tion auf Aufgaben des Spielbetriebs nicht so leicht ins Blickfeld geraten und damit

nicht zum Thema gemacht werden.

Insgesamt sind fast alle Amter im SFV, deren Triger Entscheidungen zu treffen haben
und die fiir den Verband und die Forderung von Trainerinnen wichtig sein konnten, mit
mannlichen Personen besetzt. Das Verbandspriasidium besteht aus dem Présidenten,
dem Vizeprasidenten, dem Schatzmeister und den Pridsidenten oder Vorsitzenden der
Bezirksverbdnde Chemnitz, Dresden und Leipzig, soweit sie nicht durch Wahl Funkti-
onen des Prisidenten, Vizeprisidenten oder Schatzmeisters ausiiben. Aulerdem nimmt
der Geschiftsfithrer des SFV an den Besprechungen des Pridsidiums mit beratender
Stimme teil. Die fiinf Personen im Prdsidium des SFV sind ménnlich. In den hauptamt-
lichen Positionen des SFV sind zwar Frauen angestellt, allerdings besetzen sie die als
»typisch weiblich* geltenden Professionen mit Sekretdrin und Buchhalterin. Auf den
Bezirksebenen ist die Situation dhnlich. Selbst wenn es also auf Programmebene der
Organisation SFV formale Regularien zur Forderung von Trainerinnen geben sollte, so
hingt es doch von den im Verband angestellten Personen ab, ob diese bestimmte
Kommunikationswege einhalten bzw. Entscheidungen zu treffen bereit sind, die den
Einstieg von Trainerinnen iiberhaupt moglich machen. Ahnlich ist die Situation in den
einzelnen Vereinen, in welchen die Stellen der Entscheider (Priasidium und Vorstand)

nach wie vor groBtenteils mit ménnlichen Personen besetzt sind.

In diesen Organisationen bauen sich moglicherweise geschlechterdifferenzierende Er-
wartungen immer wieder von neuem auf. Selbst wenn die Geschlechterzugehorigkeit
in Kommunikationen innerhalb von Organisationen nicht explizit adressiert ist und
teilweise als irrelevant deklariert wird, kann sie, ohne dass sie bewusst wahrgenommen
wird, auf der Ebene der Organisationskultur durchaus Wirkungen entfalten. So gilt
moglicherweise in den besagten Organisationen ein weitgehender Konsens dariiber,
wie bestimmte Werte, Normen und Grundannahmen in Bezug auf das Geschlecht

kommuniziert werden.

Aufgrund der Tatsache, dass diese geschlechterstereotypen unentscheidbaren Ent-

scheidungspriamissen der Organisationskultur im Verborgenen liegen, wirken sie noch
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vor Kommunikationswegen, Entscheidungsprogrammen und Personal an allen Ent-
scheidungen im Verband und in den Vereinen mit. Diese wie von selbst entstandenen
und kommunizierten geschlechterstereotypen Zuweisungen innerhalb der Organisati-
onskultur sind zwar prinzipiell verdnderbar, aber gleichzeitig wesentlich bestdndiger
und resistenter als die entscheidbaren Entscheidungsprimissen (vgl. Thiel, Meier &
Cachay, 2006, S. 31). Dabei sind die in der Organisationskultur verwurzelten Ge-
schlechterstereotype als Script zu verstehen, das in der Vergangenheit geschrieben und
weitergegeben wurde und immer wieder neu inszeniert wird (vgl. dazu Doll-Tepper &
Pfister, 2004, S. 29). Demzufolge ist anzunehmen, dass die Organisationen, der SFV
und die Vereine, trotz ihrer vorgeblichen funktionalen Neutralitit eine geschlechtliche
Struktur haben, die im Verborgenen nach wie vor eine grof3e Rolle, z.B. bei der Forde-
rung von Trainerinnen, zu spielen scheint. Wichtig ist in diesem Zusammenhang auch,
welche Bilder und Vorstellungen im Hinblick auf die ,,ideale Trainerfigur* in den Or-
ganisationen verbreitet sind. Gelten z.B. autoritdr oder aggressiv als die Eigenschaften,
die mit einem idealen Trainer in Verbindung gebracht werden, dann ist es fiir Traine-
rinnen schwer, diesem Image gerecht zu werden, auch wenn sie genau diese Eigen-
schaften erfiillen. Die unter Kap. 4.1 diskutierten Geschlechterstereotype weisen den
Frauen Eigenschaften wie z.B. einfithlsam und kooperativ zu, die wiederum von den
Vorstellungen der in der Organisation kommunizierten idealen Trainereigenschaften
abweichen. Dementsprechend beeinflussen sie also auch die Wahrnehmungen und Ur-
teile bestimmter Personen in der Organisation, was wiederum zur Exklusion von Frau-
en aus der FuBballtrainerausbildung fithren kann. Dies kann sich z.B. am Ausschluss

der Frauen von Informationen bis hin zu Zweifeln an ihren Fihigkeiten dullern.

Begriindet werden diese Annahmen auch mit dem ,,gendered substructure® - Ansatz
von Acker (1991). Dieser beruht auf der Vorstellung einer grundsitzlichen Geschlech-
terungleichheit, die sich durch alle Organisationen und auf allen Ebenen ziehe. Die
Grundlage dieser Geschlechterungleichheit sind die ,,gendered processes*. Sie sind ein
integraler Bestandteil der sozialen Praktiken in Organisationen (vgl. Acker, 1990).
Laut Acker trigt gerade dieses Bild einer geschlechtsneutralen, abstrakt strukturierten
Organisation, welches in Organisationstheorien vermittelt wird, zur Geschlechte-
rungleichheit bei. Sie vermag zu zeigen, dass die Erwartungen von Organisationen
hédufig darin bestehen, dass ihre Mitglieder stets zur Verfiigung stehen. Aus diesem

Grund orientiert sich dann aber auch die Personalauswahl daran, dass Personen diese
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Erwartungen erfiillen konnen (vgl. Acker, 1990; 1998). Es wird ein Bild von der idea-
len Arbeitskraft konstruiert, das an ménnliche Stereotype anschlieBt und dadurch Frau-
en als die Fremden und die anderen und damit als die weniger geeigneten Organisati-
onsmitglieder und Entscheidungstriger beschreibt (vgl. Combrink, 2004, S. 70). Die
Organisationen erwarten demzufolge eine hohe zeitliche Unabhingigkeit ihrer Mit-
glieder von anderen Rollen (vgl. Luhmann, 1997, S. 837). Aufgrund der bisherigen
Ausfiihrungen wurde deutlich, dass Geschlechterstereotype als ein Teil der Organisati-

onskultur betrachtet werden konnen.

Die bisher beschriebene Wirkung von Geschlechterstereotypen ist besonders gut zu
beobachten, wenn Minner in ,,Frauenberufen* oder Frauen in ,Miannerberufen* titig
sind. In diesem Zusammenhang ist nicht von der Hand zu weisen, dass bis heute ein
hoher Anteil von ménnlichen Personen in einer Branche, Firma oder Organisation ein
hohes Sozialprestige der Tatigkeit repriasentieren, so dass, wenn der Anteil der Frauen
in diesem Beruf ansteigt, das Sozialprestige des Berufes sinkt und umgekehrt, wenn
der Anteil der Ménner in einem weiblichen Beruf steigt, auch das Sozialprestige an-
steigt (vgl. Rustemeyer & Thrien 1989, S. 109). Dies soll anhand von einem Berufs-
bild, welches sich im Laufe des vergangenen Jahrhunderts aufgrund der Inklusion ei-

nes bestimmten Geschlechts dnderte, veranschaulicht werden.

Eine Studie aus dem Bereich der Krankenpflege (vgl. Heintz & Nadai 1998) macht
deutlich, dass typisch weibliche Berufe, wie z.B. der der Krankenschwester, von der
stereotypen Bedingtheit von ,,Minnlichkeit* und ,,Professionalitit® profitieren. Die
Krankenpfleger befinden sich in einem dhnlichen Dilemma wie die Frauen in FuB3ball-
trainerpositionen, denn die Krankenpfleger miissen, trotz ,falsch gewihlter Professi-
on“, dennoch den Beweis erbringen, dass sie richtige Ménner sind und nicht als
,Krankenschwester bezeichnet werden. Die Krankenpflege, die auch heute noch der
Inbegriff weiblicher Fiirsorge ist, dndert sich, sobald sie von méinnlichen Personen als
Profession ausgefiihrt wird. Denn den Pflegern ist es nicht moglich, sich am weiblich
gepragten Berufsbild der Krankenschwester zu orientieren. Es entwickelte sich ein
nunmehr eigenes minnliches Profil der Krankenpflege, welches mit Attributen wie
ruhig, sachlich iiberlegt beschrieben wird. Zudem ,kann“ er im Umgang mit Arzten
,von Mann zu Mann®, bringt mit médnnlicher Autoritdt aufgebrachte Patienten wieder
zur Ruhe und dient dank seiner Korperkraft als ,,Abteilungskran® fiir schwere Hebear-

beiten. Der midnnliche Krankenpflegertypus wird fiir die Krankenschwester zum Leit-
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bild und steht fiir ein neues Modell pflegerischer Professionalitit und Anerkennung
(ebd. S. 85f.). Im Falle einer Trainerin wire ein vergleichbarer Einfluss auf die ménn-

liche Profession des Trainers unmoglich (vgl. Weinbach, 2004b, S. 139).

Minnlichkeit und Professionalitdt scheinen demnach automatisch verkniipft zu sein,
wie z.B. im Beruf des Kochs, des Fensterputzers (vgl. Miiller 1985) oder auch des
Trainers (vgl. Bahlke, Benning & Cachay, 2003), wihrend die Kochin, Putzfrau oder
auch die Trainerin fiir die Verbindung von Weiblichkeit und Unprofessionalitit stehen.
Die Ubernahme einer typisch weiblichen Rolle durch minnliche Personen (Kranken-
pfleger) verindert die typisch weibliche Rolle. Die Ubernahme einer typisch minnli-
chen Rolle durch eine weibliche Person verdndert die weibliche Person (vgl. Wein-
bach, 2004b, S. 141). Den Geschlechtern wird somit ein unterschiedlich hohes Mal} an
der Ubernahme von Rollen in Organisationen zugeschrieben. Dass dies fiir die minnli-
chen und weiblichen Triger der als geschlechtsneutral definierten Organisationsrollen
Folgen fiir eine Selbst- und Fremdexklusion beziiglich dieser Rollen hat, liegt auf der
Hand. Daraus ldsst sich schlussfolgern, dass man auch Organisationsstellen nach weib-
lichen und ménnlichen Stereotypisierungen unterscheidet und gleichzeitig die Bedeu-
tung der Organisationsrolle davon abhéngt, ob sie von einer midnnlichen oder weibli-
chen Person besetzt ist. Wenn eine Person des anderen Geschlechts diese Rolle z.B.
des FuBballtrainers iibernimmt, dann verédndert sich damit zugleich auch ihre Bedeu-

tung fiir die Interaktionskommunikation (siehe unter 5.2).

Die Uberlegungen haben bisher gezeigt, dass die Geschlechterdifferenz dann vielfach
ins Spiel kommt, wenn Rollenverpflichtungen thematisiert werden. ,,Die Geschlechter-
differenz fungiert demnach - aus der in der Organisation lange etablierten
‘Gewohnheit” heraus (Organisationskultur), midnnliche und weibliche Personen auf
bestimmte Weise zu beobachten — als systeminterne Orientierungshilfe® (Weinbach &
Stichweh, 2001, S. 43). Allerdings sind dies personen- und rollengebundene systemin-
terne Konstruktionen, iiber die das jeweilige System selbst verfiigt. So entscheiden
auch der SFV und seine Vereine selbst, ob sie die besagten Geschlechterstereotypisie-
rungen und die damit einhergehenden Rollenerwartungen aufrechterhalten oder ob sie
sich um Neutralisierung bemithen. Dem Verband und den Vereinen werden dement-
sprechend Sachverhalte zugerechnet, die in Abhédngigkeit stereotyper Urteilsvorgédnge
mit bestimmten Positionen innerhalb der Organisationen einhergehen. Im SFV bei-

spielsweise sorgt diese ,,typisch weibliche* Arbeit (Sekretdrin, Buchhalterin) fiir all
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das, was die Entscheider brauchen, um sich am Entscheidungsprozess zu beteiligen.
Als Sekretdarinnen, Buchhalterinnen, Abwicklerinnen und Routinesachbearbeiterinnen
schaffen sie die Voraussetzungen fiir die Minnerarbeit des Managers und Entschei-
ders, der Verfolgung von Strategien und Zielen, die man mit der Organisation im All-

gemeinen verbindet (vgl. Holtgrewe, 1997, S. 62).

Einer Frau, die im Verein als Trainerin agiert oder im Verband eine Trainer-Lizenz
anstrebt, werden externe Rollenerwartungen auflerhalb der Organisation unterstellt, die
kontrdr zu den internen qua Organisationsstelle gebiindelten Erwartungen verlaufen.
Weiblichen Personen, die midnnlichen Personen gegeniiber sonst einen meist geringe-
ren sozialen Status haben (vgl. dazu Goffman, 1981), konnen beispielsweise im Verein
oder Verband dann durch ihre Trainerqualifizierung auch Vorgesetzte sein. Die An-
weisungen im FuBballmilieu von einer Frau zu erhalten wird den méinnlichen Beteilig-
ten schwer fallen, weil sie sich als statushoher und kompetenter wahrnehmen. Die
Probleme entstehen dann, sobald ein Organisationsmitglied in der Rolle nicht iiber-
zeugt, weil die mit seiner Person unaufldslich verkniipfte Geschlechtsrolle im Moment
wechselseitiger Wahrnehmung Erwartungen aktiviert, die von den Erwartungen an die
Fiihrungsperson abweichen (vgl. Weinbach, 2004, S. 134). Von Trainerinnen und
Trainern wird die Fédhigkeit zur Entscheidung erwartet, die allerdings den Trainern
aufgrund der ménnlichen Geschlechtsrolle eher zugetraut wird als den Trainerinnen.
Somit ist es auch nicht verwunderlich, dass die Trainerstellen (von FrauenfufB3ball-
mannschaften) im Verband und in den Vereinen grofitenteils von einer ménnlichen
Person besetzt werden. Denn die Rolle des Entscheiders und die mit der ménnlichen
Person verkniipften Erwartungen stimmen iiberein. Der Trainer im Verein und auch die
Lehrpersonen im Verband als Mitglieder dieser Organisationen symbolisieren die
minnlichen Eigenschaften , Aktivitit, Kompetenz, Durchsetzungsvermodgen, Leis-
tungsfihigkeit und Fiithren“. Bezogen auf die Beobachtung der Leistungen von Frauen
und Minnern, z.B. als Trainer und Trainerinnen im Frauenfuflball, hat die Leistung des
Mannes einen hoheren Wert im Hinblick auf seine Fdhigkeiten als Trainer. Die weibli-
che Person in der Organisation symbolisiert einen am Zweck der Tatigkeit selbst ori-
entierten Kommunikationsstil, wodurch ihre Leistungsmotivation nicht per se als Mit-
teilungsabsicht fiir die Leistungsambitionen und —fdhigkeiten interpretiert, sondern

eher als Freude an der Arbeitet gewertet wird (ebd., S. 135).
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Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen erschweren also die Geschlechterstereotype
nicht nur auf der Ebene der entscheidbaren Entscheidungsprimissen (Programme,
Kommunikationswege und Personal), die Inklusion von Frauen in die FuBlballtrainer-
ausbildung, sondern es ist vor allem die Organisationskultur des Verbandes und der
einzelnen Vereine. Diese in der Organisationskultur verankerten Wertvorstellungen
beeinflussen wiederum das Innovationsrisiko der Organisationen im Bereich der Frau-
enforderung, welches sich als eher trige und nicht wandlungsfreudig erweist. Insbe-
sondere die Partizipation von Frauen an der FuBballtrainerausbildung wird dadurch,
sowohl in den Vereinen als auch im Verband, begrenzt. Aufgrund der bisherigen Aus-
filhrungen ist anzunehmen, dass die besagten Organisationen hochst selektiv iliber die
Auswahl ihrer Mitglieder beurteilen und entscheiden konnen und dabei das Geschlecht
mit den einhergehenden Stereotypen und Zuweisungen ein relevantes Auswahlkriteri-
um sein kann. Dies hat zur Folge, dass zwar auf Programmebene des Verbandes und
der Vereine regulative Bedingungen festgelegt sind, die sowohl Ménnern als auch
Frauen den Zugang zur Fullballtrainerausbildung gestatten, jedoch hédngt es von den
Personen (Funktiondrlnnen, Verantwortliche fiir die Fullballtrainerausbildung) ab, die
dariiber entscheiden, wie die Programme und die Kommunikationswege ausgelegt

werden.
Fiir die in dieser Arbeit relevanten Organisationen heif3t dies konkret,

e dass auf Programmebene neben den festgelegten formalen Bedingungen zur
Teilnahme an Trainerlehrgédngen informale Bedingungen und Kriterien kommu-
niziert werden (Organisationskultur), die moglicherweise davon abhidngig sind,
ob die Trainerposition von Ménnern oder Frauen eingenommen wird bzw. wer-
den soll. So werden Themen zur Qualifikation von Trainerinnen nicht angespro-
chen bzw. kommen nicht in Tagesordnungspunkten von Verbands- oder Vereins-

sitzungen vor.

¢ Hinzu kommt die Tatsache, dass wichtige Entscheidungspositionen im Verband
und in den Vereinen mit fast nur midnnlichen Personen besetzt sind, die wieder-
um der Thematik Qualifikation von Trainerinnen keinerlei Relevanz fiir die Or-
ganisation beimessen. Dies kommt dementsprechend einer Nichtansprache und

damit einer Exklusion von Frauen aus der FuBBballtrainerausbildung gleich.
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5.4  Vereinbarkeit der Trainerinnenrolle mit familidren Verpflichtungen

Die Kommunikation von Geschlechterstereotypen wihrend Interaktionssituationen
oder in Organisationen wird vor allem gestiitzt durch allgemein verbreitete und oft
verbindliche Vorstellungen iiber die Arbeitsteilung in der Familie und die Art und
Weise der Kinderbetreuung. Zentrale Bedeutung fiir die Erklarung der geringen Teil-
habe von Frauen an der FuBballtrainer-Ausbildung hat deshalb die geschlechtsspezifi-

sche Arbeitsteilung mit der hauptsidchlichen Verantwortung der Frauen fiir die Familie.

Es wurde bisher verdeutlicht, dass die mit einer weiblichen Person verkniipften Erwar-
tungen wihrend Interaktionssituationen und in Organisationen immer auch mit der
Rolle der Hausfrau und Mutter innerhalb der Familie in Verbindung gebracht werden,
selbst wenn Frauen andere Rollen wie die der Trainerinnen einnehmen. Wihrend die
Familie die Trainerbestrebungen von Minnern nicht verhindert, beeinflusst die Mehr-
fachbelastung der Frauen, neben beruflichen Pldnen, auch die Entscheidung sich als
Trainerin ehrenamtlich zu engagieren und zu qualifizieren (vgl. Heintz, Nadai, Fischer
& Ummel, 1997, S. 217ff.). Aus diesem Grund soll im folgenden Unterkapitel der re-
prasentative Funktionskomplex der modernen Gesellschaft, der Komplex der Familie,
ausfithrlicher diskutiert werden. Denn die Inklusion von Frauen in die FuBlballtrainer-
ausbildung kann nicht isoliert in Interaktionssystemen und in den Sportorganisationen
(SFV, Vereine) betrachten werden, sondern sie ist auf den iibergeordneten gesell-
schaftlichen Reproduktionszusammenhang zu beziehen und vor dem Hintergrund der

formationsspezifischen Verkniipfung von Trainertétigkeit und Familie zu analysieren.

Empirische Studien zur Thematik Trainerinnen im (Spitzen-) Sport (vgl. z.B. GieB-
Stiiber, 1995; Bahlke, Benning & Cachay, 2003) zeigen, dass zum einen der Anteil der
alleinstehenden Frauen unter den Trainerinnen sehr hoch ist und zum anderen, dass nur
ein knappes Viertel Kinder hat. Daraus lédsst sich schliefen, dass die Trainerrolle, vor
allem im Spitzensport, nur schwer mit familidren Verpflichtungen zu vereinbaren ist,
vor allem fiir Trainerinnen und Trainer mit Kindern. Dies erfordert insbesondere fiir
Trainerinnen ein hohes Mal3 an organisatorischem Aufwand und zusitzlicher sozialer
Unterstiitzung, da sie in der Regel die Hauptverantwortung fiir die Kinder tragen. Gro-
Be Probleme gibt es dahingehend, dass die Sportorganisationen oft wenig flexibel sind
und Kinder vielfach als unerwiinscht angesehen werden, so dass es hiufig gar nicht als
zuldssig erscheint, dass dieses Problem thematisiert wird (vgl. Bahlke, Benning & Ca-

chay, 2003, S. 107ff). Allerdings gab es in einigen Sportorganisationen das Angebot
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einer Fortbildung fiir Trainerinnen und Trainer mit Kinderbetreuung und im Bayri-
schen FuBlball-Verband werden speziell fiir Frauen Trainerausbildungen angeboten. Ob
diesbeziiglich die Betreuung von Kindern gewéhrleistet wurde, ist nicht bekannt. Auf-
grund der hier dargestellten Ergebnisse besteht die Annahme, dass auch die geringe
Anzahl von Trainerinnen auf unteren Leistungsebenen des FuB3ballsports auf die Cha-
rakteristika des Lebenszusammenhangs von Frauen zuriickgefiihrt werden kann. Die
Doppelbelastung durch Familie und Beruf ldasst unter Umstinden keinen Raum fiir eine

Téatigkeit als Trainerin im Miadchen- oder Frauenfuf3ball.

AuBlerdem zeigen die Ergebnisse der bisher durchgefiihrten Untersuchungen auch, dass
Trainerinnen iiberwiegend im Midchen- und Juniorinnenbereich ihrer Tatigkeit nach-
gehen. Es werden ihnen hédufiger Fihigkeiten fiir dieses Feld eingerdumt, aber sie wih-
len sich auch selbst diese Aufgabe, weil sie glauben, dass ihnen diese erzieherische
Arbeit eher liegt (vgl. dazu GieB3-Stiiber, 2000, S. 108). Dies sind Felder, die wiederum
auf expressive Eigenschaftszuschreibungen verweisen (z.B. helfen, erziehen, zuarbei-

ten) und der weiblichen Sozialisation sehr nahe stehen.

Aufgrund der bisherigen Ausfithrungen wird weiterfiithrend der Frage nachgegangen,
welche Bedeutung nun der Kommunikation von geschlechterstereotypen Zuweisungen

in der Familie beigemessen wird.

Die Ubernahme von Familienrollen ist weiterhin an der traditionellen Arbeitsteilung
zwischen den Geschlechtern orientiert (vgl. Kap 4.2). Der Grund dafiir sind die enge
Zugehorigkeit der Familienrolle Hausfrau mit weiblichen und Erndhrer mit midnnlichen
Geschlechterrollen. Dies wird auch anhand der Ergebnisse neuester sozialpsychologi-
scher Untersuchungen bestitigt. In diesem Zusammenhang untersuchten Schulz und
Blossfeld (2006) 523 westdeutsche Ehepaare in Bezug auf die hédusliche Arbeitstei-
lung. Die Studie bestitigt, dass mit der Geburt des ersten Kindes, das hdusliche Enga-
gement der Ménner drastisch sinkt, obwohl der Arbeitsaufwand in der Familie durch
das Kind insgesamt massiv anstieg. Dabei spielen das Einkommen oder die Bildung
der Partner keine Rolle. Jedoch steuern vor allem soziale Normen und Geschlechterste-
reotype das Zusammenleben. Die Bamberger Familienforscher bestitigen also, dass
spiatestens mit dem ersten Kind aus einer partnerschaftlichen eine traditionale Ehe wird
und aus einer gleichberechtigten, emanzipierten Frau, jedenfalls fiir eine gewisse Zeit,
ein ,,Heimchen am Herd* oder eine gestresste berufstitige Frau mit hoher Doppelbe-

lastung (vgl. Schulz & Blossfeld, 2006). In dem Augenblick, in dem die Partnerschaft
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zur Familie mit Kindern wird, werden stereotype Erwartungen abgerufen. Das Faktum
der Schwangerschaft, der Geburt und der Betreuungsbedarf des Babys setzen Akzente
in der Geschlechterdifferenz der Partner. Die Abrufbarkeit sozialisatorisch erworbener
Verhaltensmuster, Geschlechterstereotypisierungen und Erwartungen und die unglei-
che Zustidndigkeit in der Phase um die Geburt der Kinder herum, koénnten dafiir ver-
antwortlich sein, dass sich in den Familien mit Kindern ein struktureller Umbruch der
elterlichen Rollenmuster in Richtung Geschlechtsstereotypisierung vollzieht (vgl.

Weinbach & Stichweh, 2001, S. 40).

Dennoch gibt es minimale Verdnderungen einer Auflosung der traditionellen Ge-
schlechterbilder. Dies ist beispielsweise mit der Existenz von Teilzeit- und Hausmin-
nern einerseits und von nicht-traditionellen weiblichen Personenstereotypen jenseits
der Hausfrau andererseits zu belegen. Doch da sich die Bewusstseinssysteme in der
interaktiven Familienkommunikation schon als ménnliche und weibliche Personen auf-
einander beziehen, greifen trotz der alternativen Verteilung der Familienrollen schnell
wieder geschlechtsrollentypische Mitteilungen, um die vollstindige Auflésung der Ge-
schlechterrollen — und damit der Geschlechtsrollenidentitit der Bewusstseinssysteme —
zu verhindern (vgl. Weinbach, 2004b, S. 125). Familiensysteme verfiigen auch nicht
iiber eine institutionalisierte Metaebene, die interaktiv vollzogene Rollenverteilungen
festlegt und darauf achtet, dass diese auch eingehalten werden. Die Familie kann des-
halb nicht wie eine Organisation iiber konditionale Programmierung oder iiber Zwecke
auf ihre Umwelt reagieren (vgl. Luhmann, 1993, S. 217).
Zusammenfassend sind fiir die Bearbeitung der Problematik folgende Aussagen wich-
tig:
¢ In der Trainerinnenrolle biindeln sich systeminterne (im Verein und im Verband
wihrend der Fuflballtrainerausbildung) und systemexterne (z.B. Familie) Rollen-
verpflichtungen, iiber die Geschlechterdifferenzen, die in einem System relevant
sind (z.B. hidusliche und familidre Arbeitsteilung), in andere Systeme (z.B. Ful3-

ballorganisation) transferiert werden konnen (vgl. Weinbach 2004b).

¢ Diese noch vorkommende gesellschaftlich strukturelle Relevanz von Geschlecht
in der Familie kann also auch in die Organisationssysteme Fullballverband und
FuBballvereine eindringen. In diesen Systemen kann es dann zu geschlechtsdiffe-

renzierenden Erwartungen kommen. Ausgehend von dieser Differenzierung,
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werden dann wieder Geschlechterstereotype fixiert, die als Orientierungs- und

Ordnungsmuster zwischen den Geschlechtern kommuniziert werden.

® So besteht die Annahme, dass Spielerinnen, die sich nach ihrer aktiven Karriere
fiir eine Familie entscheiden, aufgrund mangelnder Optionen der Kinderbetreu-
ung wihrend des Trainings und der Trainerlehrginge, sich weder zu einer Trai-
nerinnentédtigkeit sowie zu einer Lizenzausbildung entschlieBen (Selbstexklusi-

on).

e Aullerdem bestehen anscheinend seitens der Verantwortlichen im Verein und im
Verband Erwartungen schon im Vorfeld dahingehend, dass, wenn Frauen Kinder
bekommen, sie dies nicht mehr mit der Tatigkeit als Trainerin vereinbaren kon-
nen. SchlieBlich ist anzunehmen, dass aus diesem Grund Frauen weniger gefor-
dert werden, liberhaupt als Trainerin tédtig zu sein bzw. an einem Lehrgang teil-

zunehmen.

5.5 Zusammenfassung

Die theoretische Aufarbeitung des Themas macht deutlich, dass die Problematik nicht
isoliert betrachtet werden kann. Dementsprechend wurden moglichst alle relevanten
Faktoren auf den unterschiedlichen Ebenen angesprochen und in ihren Verstrickungen
aufeinander bezogen. In der Verkniipfung der verschiedenen Erkldarungsebenen ist die
Tiefenstruktur der Kommunikation von Geschlechterstereotypen (vgl. Abbildung 6)
und damit einhergehend die Exklusionsmechanismen von Frauen aus der FuB3balltrai-
nerausbildung verdeutlicht worden. Dabei ist offensichtlich, dass geschlechterstereo-
type Vorstellungen iiber lingere Zeitrdume hinweg iiberliefert wurden und sich tief in
das soziale Wissen und somit in die Strukturen z.B. der Organisationen und in die so-
ziale Praxis eingeprigt haben. Deshalb scheinen die Annahmen iiber das jeweilige Ge-
schlecht weitgehend jenseits einer bewussten Wahrnehmung, Entscheidung oder gar
Infragestellung zu liegen. Fiir die Wahrnehmung von Frauen als FuBiball-Trainerinnen
existiert quasi eine Art kulturelles Monopol, wonach die Trainertdtigkeit im FuB-

ballsport nach wie vor nur Mannern zugestanden wird.

Wie auBBerdem deutlich wurde, sind Geschlechterstereotype auf formaler Ebene in den
gesellschaftlichen Funktionssystemen keine Exklusionskriterien. Die funktionalen
Kommunikationssysteme richten ihre Inklusionsbedingungen nicht an zugeschriebenen

Personenmerkmalen aus, so dass weibliche Personen die Rolle der FufBballtrainerin



IIT Theoretischer Bezugsrahmen

iibernehmen konnen, die fiir sie bis vor einiger Zeit (auf Grund des Geschlechts) noch

als unpassend betrachtet worden wiren.

Allerdings werden Geschlechterstereotype auf indirekter und informeller Ebene durch-
aus noch kommuniziert und beeinflussen dadurch die Erwartungen und dementspre-
chend auch das Handeln von Personen in unterschiedlichen Kontexten. Diesbeziiglich
wurde verdeutlicht, dass die kommunizierten Geschlechterstereotype in den dargestell-
ten sozialen Systemen zu einer indirekten Fremdexklusion von Frauen aus der Ful3ball-
trainerausbildung fithren konnen. Aufgrund dieses Wissens kann es zudem gleichzeitig
zur Selbstexklusion von Frauen aus der FuBballtrainerausbildung kommen (vgl.
Abbildung 6). Damit 16st sich moglicherweise die Paradoxie auf, der Geschlechterka-
tegorie fiir die moderne Gesellschaft eine abnehmende Relevanz zu bescheinigen, ob-

wohl sie dagegen iiberall doch noch vorzukommen scheint.

Hinsichtlich der Wirkung von Geschlechterstereotypen wurde nachgewiesen, dass die
Interaktionssysteme ihren Personen (Trainerinnen) neben den internen Rollenver-
pflichtungen (z.B. eine Mannschaft zu fithren) immer auch geschlechtliche externe
Rollenverpflichtungen (in Bezug auf Haus und Familie) unterstellen. Dies kann wie-
derum zu verschiedenen stereotyp eingefdrbten Erwartungen gegeniiber ménnlichen
und weiblichen Personen fithren. Wenn z.B. eine Frau als FuBlballtrainerin an einem
Lehrgang teilnimmt, kann es sein, dass aufgrund der unterschiedlichen Erwartungen an
die Rolle des FuBlballtrainers die Legitimitit der Rolle in Frage gestellt wird. Dies
konnte sich dahingehend &duflern, dass die Trainerinnen wihrend des Lehrgangs auf-
grund von Geschlechterstereotypen z.B. nicht akzeptiert oder integriert werden, was zu
einer indirekten Fremdexklusion von Frauen aus Interaktionssituationen wéhrend eines
solchen Lehrgangs fithren kann. Doch auch schon viel frither greifen Mechanismen,
die moglicherweise die Partizipation von Frauen an der FuBlballtrainerausbildung er-
schweren. Dies kann beispielsweise schon im Verein geschehen, wiahrend der Interak-
tionskommunikation mit Spielerinnen, Trainern anderer Vereinsmannschaften oder mit
Funktiondren. Hier konnen nicht nur bestimmte stereotype Erwartungen, sondern auch
Erwartungserwartungen in Bezug auf die Trainerinnenrolle wirken, die unter Umstén-
den Selbstexklusionsmechanismen aktivieren und somit Trainerinnen von Qualifizie-

rungsmaBBnahmen fernbleiben.

Fiir die Organisationssysteme lisst sich festhalten, dass auch hier, sobald einer Frau,

die im Verein als Trainerin agiert oder im Verband eine Trainer-Lizenz anstrebt, ex-
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terne Rollenerwartungen auBBerhalb der Organisation unterstellt werden, die kontrédr zu
den internen qua Organisationsstelle gebiindelten Erwartungen verlaufen. Damit einher
geht die Annahme, dass die Entscheidungungspridmissen (Programme, Kommunikati-
onswege und Personal) die den Rahmen der Organisationen vorgeben, durch traditio-
nell geprégte, geschlechterstereotype Werte und Vorstellungen in der Organisations-

kultur des SFV und der Vereine erheblich beeinflusst werden.

So scheinen z.B. die Themen Qualifizierung und Forderung von Trainerinnen (Pro-
grammebene) fiir die Organisationen nicht relevant zu sein. Zwar kommt es auch im-
mer darauf an, wie die Personen in den Organisationen diese Programme und Kommu-
nikationswege auslegen, jedoch sind die Stellen, die Entscheidungen fiir die Organisa-
tionen treffen, groBtenteils mit Médnnern besetzt, welche moglicherweise die Notwen-
digkeit einer Ausbildung, auch aufgrund von geschlechterstereotypen Annahmen, fiir
Trainerinnen nicht sehen (wollen). Diese Nichtansprache und Nichtberiicksichtigung
kommt einem Ausschluss von Frauen zum einen aus Trainerpositionen (Verein) und
zum anderen aus dem Ausbildungssystem (Verband) gleich. Es ist folglich davon aus-
zugehen, dass die in den Organisationen kommunizierten geschlechterstereotypen in-
formellen Regeln, Werte und Traditionen (Organisationskultur) Frauen schon im Vor-
feld davon abhalten, eine Trainerposition im Verein anzustreben bzw. sich auf diesem

Gebiet aus- und fortbilden zu lassen.

Warum die Ubernahme der Trainerinnenrolle, die traditionell dem anderen Geschlecht
zugewiesen wird, einerseits moglich und andererseits an Grenzen stoft, wird neben der
Auseinandersetzung mit Interaktions- und Organisationssystemen auch in Bezug auf
das Funktionssystem Familie sichtbar. Hier wurde verdeutlicht, dass die Zustidndig-
keit fiir Haushalt und Familie (Kindererziehung) nach wie vor oft unhinterfragt Frauen
zugewiesen wird. Diese im Familiensystem kommunizierten Zuweisungen konnen
auch in Organisationsstrukturen des FuBballverbands und der FuBlballvereine eindrin-
gen, was wiederum Erwartungen von Personen in den Organisationen hinsichtlich der
Akzeptanz von Trainerinnen beeinflussen kann. So kann es dazu kommen, dass Perso-
nen in Entscheidungspositionen annehmen, dass Frauen ihre Funktion als Trainerin
moglicherweise aufgeben, wenn sie Kinder bekommen. So gesehen schlielen sich an
diese Annahmen erneut informelle Ausschlussmechanismen fiir diejenigen Frauen an,
die mehrere Téatigkeiten (Beruf, Familie und Trainerin) vereinbaren wollen. Diese

Vermutungen werden eventuell auch von Midchen und Frauen geteilt (Erwartungser-
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wartungen) und fithren folglich zur Selbstexklusion aus der FuBballtrainertitigkeit

aufgrund erwarteter Befiirchtungen seitens der Personen in Entscheidungspositionen.

Gesellschaft
(Familiensystem)

Kommunikation
von
Geschlechter-
stereotypen

Organisation

Verein

A

A 4

Interaktion

«-—

A 4

indirekte / informelle
Fremdexkluison von Frauen
aus der FuBballtraineraus-
bildung

A

A 4

Trainerlehrgénge:

¢ Teilnehmer
e Lehrpersonen

Verein:

* Spielerinnen

* Trainerkollegen
¢ Funktion&ren

A 4

Selbstexklusion von Frauen
aus der FuBballtraineraus-
bildung

Abbildung 6: Modell zur Erklirung von Geschlechterstereotypen als Exklusions-mechanismen von

Ausgehend von der Analyse des Forschungsstandes, der Darstellung der Partizipation
von Trainerinnen am Fufball-Trainerqualifikationssystem in Deutschland und der sys-

temtheoretischen Uberlegungen zur Thematik werden im Folgenden fiir die empirische

Frauen aus der Fuf3balltrainerausbildung

Untersuchung zentrale Leitfragen formuliert.
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6 Forschungsleitende Fragestellungen

Nun werden auf der Grundlage des dargestellten Forschungsstandes und der theoreti-
schen Uberlegungen Fragen formuliert, die mit Hilfe einer empirischen Untersuchung

beantwortet werden sollen.

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, zu beleuchten, ob die Wirkung der kommuni-
zierten Geschlechterstereotype auf den analysierten Ebenen die Entscheidungen von
Trainerinnen, an einem Lizenzlehrgang teilzunehmen, beeinflussen. Unter diesen Ge-
sichtspunkten miissen sowohl die Strukturen des Verbandes, der jeweiligen Vereine als
auch die einzelnen, in diesen Organisationen agierenden Akteure in den Blick genom-

men werden.

Im Zentrum der Interviewstudie stehen folgende Fragekomplexe:

1. Welche Erwartungen haben die einzelnen Akteure an die Fufiballtrainerrolle?
Konkret:

Welche Bilder haben die Befragten von Trainerinnen und Trainern? Welche Eigen-
schaften, Voraussetzungen muss eine Trainerin / ein Trainer haben, um eine Fuf3ball-
mannschaft zu betreuen? Gibt es Unterschiede zwischen den Geschlechtern? Gibt es
bestimmte Eigenschaften und Voraussetzungen, die nétig sind, um eine FrauenfuB3-
ballmannschaft zu trainieren? Welche Erwartungen haben die Trainerin und der Trai-

ner an sich selbst? Wie schitzen sie ihre Arbeit ein?

2. Welche Erwartungen haben die jeweiligen Akteure an einen Fufballtrainer-
Lehrgang?
Allgemein:

Wer kann an einem FuBballtrainer-Lehrgang teilnehmen? Welche Voraussetzungen

miissen dabei erfiilllt werden? Gibt es dabei hinsichtlich des Geschlechts Unterschiede?
Konkret:

Welche Erwartungen haben Ausbilder wihrend eines Lehrgangs an die Trainer und
Trainerinnen? Welche Erwartungen haben Trainer und Trainerinnen, die an einem Li-
zenzlehrgang teilnehmen? Beeinflussen diese Erwartungen die Kommunikation oder
die Beurteilung der teilnehmenden Trainer und Trainerinnen? Wie wird wihrend des
Lehrgangs miteinander umgegangen, kommuniziert und kooperiert (riickblickend)?

Werden die Frauen von Ausbildern und Trainerkollegen integriert und akzeptiert? Auf
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welche Art und Weise erleben und reflektieren Frauen die Trainerausbildung? Welche

Erwartungen haben Spielerinnen an einen Trainer-Lehrgang?

3. Welche Erwartungen haben die einzelnen Akteure der Vereine an die Fufball-

trainerinnen?
Konkret:

Werden die Trainerinnen von den Spielerinnen, den Trainerkollegen und den Funktio-
ndren im Verein akzeptiert? Welche Erwartungen haben die einzelnen Akteure im Ver-
ein an die Trainerin einer FrauenfuBlballmannschaft? Wie werden diese Erwartungen

wahrgenommen?

4. Welche strukturellen Bedingungen gibt es im SFV hinsichtlich des Trainer-
Qualifikationssystems und welche Personen treffen im SFV Entscheidungen iiber

die Aus- und Fortbildung von Trainerinnen?
Konkret:

Gibt es Forderstrukturen (im SFV), um Trainerinnen zu rekrutieren? Wenn ja, wie se-
hen diese aus und wie werden bestehende FordermaBBnahmen eingeschétzt und bewer-
tet? Wer entscheidet iiber QualifizierungsmaBBnahmen fiir Trainerinnen? An wen rich-
ten sich die Ausschreibungen zu den Trainerlehrgédngen? Wie werden die Ausschrei-
bungen zu den Trainerlehrgingen wahrgenommen? Wer entscheidet iiber die Inhalte
wihrend der Lehrgédnge? Gibt es Inhalte, die den Middchen- und Frauenfuflball beriick-
sichtigen? Wird den Trainerinnen seitens des Verbandes Anerkennung entgegenge-
bracht? Gibt es bestimmte Vorurteile gegeniiber Trainerinnen? Wie dullern sich solche

Abwehrmechanismen und wie werden sie bewertet?

5. Welche Rahmenbedingungen herrschen in den einzelnen Vereinen vor und wel-
che Personen treffen in diesen Vereinen Entscheidungen iiber die Aus- und Fortbil-

dung von Trainerinnen bzw. iiber die Besetzung von Trainerstellen?
Konkret:

Welche Personen entscheiden, wer an einem Trainerlehrgang teilnehmen darf? Werden
finanzielle Mittel fiir QualifizierungsmaBBnahmen zur Verfiigung gestellt? Werden die
Ausschreibungen zu den Trainerlehrgédngen vom Verband weitergeleitet an die Mad-
chen- und Frauenabteilungen bzw. an potentielle Kandidatinnen? Werden im Verein

Spielerinnen rekrutiert, um spiter das Amt der Trainerin iibernehmen zu konnen? Wie
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ist der Stellenwert der Trainerinnen im Verein? Wird den Trainerinnen seitens des

Vereins Anerkennung entgegengebracht?

6. Kann die Trainerinnenrolle mit aufiersportlichen Rollen vereinbart werden?
Konkret:

Welche Perspektiven nehmen Spielerinnen auf der Stufe der Alternativauswahl fiir sich
wahr, wenn sie ihre aktive Karriere beenden? Inwiefern sehen sowohl Trainerinnen
und Spielerinnen als auch Funktiondre (Verband und Verein) eine Vereinbarkeit von
Familie und Trainerinnentdtigkeit? Wird der Verein und der Verband als ein Ort der
unterschiedlichen Behandlung von Geschlechtern wahrgenommen? Werden Erwartun-
gen an die Trainerinnen auch im Zusammenhang mit ihren moglichen Aufgaben inner-

halb der Familie verglichen?

7. Sind Trainerinnen im Mddchen- und Frauenfufiball gesellschaftlich anerkannt

und akzeptiert?
Konkret:

Wie wird das gesellschaftliche Prestige von Trainerinnen und Trainern im Frauenfuf3-
ball eingeschitzt? Haben die FrauenfufB3ball-Nationaltrainerinnen eine bestimmte Vor-
bildwirkung fiir Spielerinnen und Trainerinnen? Hat sich das Prestige diesbeziiglich
gedndert? Ist das Verstdndnis der Trainerausbildung von Frauen und Miénnern ein tra-

ditionell geschlechtsrollenspezifisches?
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Neben einer theoretischen Auseinandersetzung mit Geschlechterstereotypen als mogli-
che Exklusionsmechanismen von Frauen aus der FuBballtrainerausbildung gilt es, die
Praxis der Trainerinnen in den unterschiedlichen Kontexten empirisch zu untersuchen.
Dazu sollen die im vorangegangenen Kapitel formulierten Forschungsfragen mit Hilfe
der systematischen Analyse und Auswertung einer miindlichen Befragung beantwortet
werden, vor allem, um die praktische Relevanz der Notwendigkeit einer Qualifizierung
von Trainerinnen sowie Sensibilitdt der Beteiligten, sich mit dieser Thematik ausei-
nanderzusetzen, zu beleuchten. In der empirischen Forschungsphase kamen qualitative

Interviews zur Anwendung.

Die Erfassung von Geschlechterstereotypen und deren Wirkungen in unterschiedlichen
Systemen sind nur mit einem qualitativen Verfahren moglich, da diese Vorgehenswei-
se unbekannte, teilweise auch unvermutete Beziehungen und Kommunikationsstruktu-
ren aufdecken kann. Die quantitativen Verfahren bleiben diesbeziiglich eher in festen
Grenzen, wollen vielmehr vorgegebene Hypothesen bestitigen oder entkrédften und
sind mit Vereinfachungen verbunden, indem Realititsausschnitte auf bestimmte Vari-
ablen reduziert und Mehrheitsaussagen angestrebt werden (vgl. Sturm, 1994, S. 92).
Die qualitative Befragung ermdglicht indes eine ganzheitliche Sichtweise, das Einbe-
ziehen des Kontextes und beriicksichtigt die Komplexitit und den Bezug zum Alltag
(vgl. Miles & Hubermann, 1994). Aulerdem sind die Befragten in den Forschungspro-
zess einbezogen und es werden deren ganz personliche Erwartungen, Einstellungen,
Strategien und Verhaltensweisen erfasst. Das Wissen zum Thema ,,Geschlechterstereo-
type als mogliche Exklusionsmechanismen fiir Frauen in der FuBlballtrainerausbildung
kann mit dieser methodischen Herangehensweise vertieft werden, indem die individu-
ellen Situationen der Interagierenden und die Zusammenhinge zwischen den unter-

schiedlichen Systemen herausgearbeitet werden.

Diese Forschungsmethode wird aulerdem genutzt, da auf die Fragebogenuntersuchung
im SFV (siehe Kap. 3.4) nur eingeschrinkt reagiert wurde und somit wichtige Organi-
sationen (Vereine) und Personengruppen (Trainerinnen, Spielerinnen) nicht erreicht

werden konnten.
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Zudem erlaubt die qualitative Forschung den Befragten, sich in den Untersuchungs-
prozess mit einzubinden, denn die Auswertungen finden teilweise schon wihrend des
Interviews durch Riickfragen und Kommentare statt, so dass die Befragten wissen, wie
ihre AuBerungen verstanden wurden. Aus diesem Grund konnen sie sich aber auch der
Befragung besser entziehen oder diese argumentativ verweigern, wenn sie gegen ihre
Interessen gerichtet sind (vgl. dazu Witt, 1986). Beziiglich der in dieser Arbeit ange-
strebten Befragung zu Geschlechterstereotypen muss aullerordentlich sensibel vorge-
gangen werden, denn es kann wéhrend des Interviewprozesses jederzeit das Problem
auftreten, dass die Interviewerin selbst durch eigene Ideologien den Forschungsprozess
zu stark beeinflusst. Aus diesem Grund muss die Situation der Forscherin kritisch be-
fragt und ihre Vorstellungen und Wiinsche, die im Zusammenhang mit dem For-
schungsproblem stehen, kritisch reflektiert werden. Insbesondere deshalb, weil sie
selbst wihrend der Tétigkeit als Funktionédrin und Trainerin im Verein und im Verband
mit dhnlichen Problemen konfrontiert wurde. Einerseits ist die Durchfithrung der wis-
senschaftlichen Betrachtung, wenn man in das System involviert ist, sehr schwierig.
Andererseits ermoglicht aber gerade die Eingebundenheit in das System Einsichten in
Strukturen und Funktionen, die dem auBenstehenden Betrachter moglicherweise ver-
borgen bleiben. Dabei bemiiht sich die Verfasserin, erstens nicht ,betriebsblind* zu
werden und zweitens im Sinne wissenschaftlicher Exaktheit mit dem nétigen Beobach-
tungsabstand zu arbeiten. Kleining (1982; 1994; 1995) verweist in diesem Zusammen-
hang darauf, dass der Forscher alles Wissen und alle Kenntnisse, die er iiber den Ge-
genstand besitzt oder von der Thematik zu kennen glaubt, als Vor-Verstindnis akzep-
tieren soll. Es sollte kein fester Standpunkt definiert werden oder eine einschldgige

Position gefestigt sein.

Im Folgenden werden der Aufbau und die Durchfithrung der Untersuchung, die zur
Beantwortung der Forschungsfragen konzipiert wurde, erldutert. Zunédchst wird auf die
Befragten eingegangen, ehe ein — fiir die Studie entwickelter Interviewleitfaden — be-
schrieben wird. AbschlieBend wird der Ablauf der Untersuchung dargestellt und das

genutzte Auswertungsverfahren beschrieben.
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7 Qualitative Interviews

Zur Beantwortung der Frage, inwiefern Geschlechterstereotype und die damit einher-
gehenden Erwartungen und Wirkungen von minnlichen und weiblichen Personen Ex-
klusionsmechanismen in Gang setzen, die den Trainerinnen eine Teilnahme an Quali-
fikationslehrgédngen erschweren beziehungsweise unmoglich erscheinen lassen, wurden
leitfadengestiitzte, problemzentrierte Interviews mit Akteuren des Verbandes und der

Vereine durchgefiihrt.

Diese Interviewform ist so konzipiert, dass sie die Befragungspersonen frei zu Wort
kommen lédsst, um einem offenen Gesprich nahe zu kommen. Mit der problemzentrier-
ten Interviewform lassen sich ganz gezielt fundierte Informationen gewinnen, be-
stimmte Probleme thematisieren, besondere Erfahrungen und Sichtweisen zur Thema-
tik eruieren und Handlungsmuster im Zusammenhang mit Geschlechterstereotypen
erfahren, iiber die die Befragten Auskunft geben konnen. Die leitfadengestiitzten In-
tensivinterviews sind demzufolge auch strukturierter als beispielsweise die narrativen
Interviews und sie gewihrleisten iiberdies eine bessere Vergleichbarkeit (vgl. Lamnek,

1995; Mayring, 1999, S. 52).

7.1  Befragungspersonen

Die Datenerhebung anhand der qualitativen Interviews erfolgte innerhalb des SFV.
Vor dem Hintergrund der theoretischen Uberlegungen wurde die Auswahl der zu be-
fragenden Akteure abgeleitet. Befragungspersonen waren demzufolge hauptamtlich
Angestellte des Verbandes, Funktionire, Funktiondrinnen des Verbandes und der in die
Untersuchung involvierten Vereine, Trainer und Trainerinnen sowie Spielerinnen. Eine
Ubersicht zu den Befragungspersonen ist in Abbildung 7 dargestellt. Bei den haupt-
amtlich Angestellten und Funktiondren, Funktiondrinnen wurden Personen ausgewihlt,
deren Position einen unmittelbaren Bezug zur Traineraus- und -fortbildung bzw. zum
Midchen— und FrauenfuB3ball aufweist. Die Ermittlung dieser Personen bzw. Positio-
nen erfolgte einerseits auf der Basis einer Analyse von Dokumenten im SFV, anderer-
seits wurde im sogenannten ,,Schneeballverfahren* vorgegangen. Dabei konnten schon
wihrend der explorativen Studie zur Situation von Trainerinnen im SFV Kontakt zu
Verantwortlichen fiir die Trainerausbildung und fiir FrauenfuB3ball im Verband herge-

stellt werden, die Auskunft zu in Frage kommenden Interviewpartnern geben konnten.
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Auf der Basis der gewonnen Erkenntnisse werden folgende Personen im Verband in-

terviewt:

e Zwei Funktionidre (ehrenamtlich) des SFV wurden ausgewihlt, da sie einerseits
fiir die Zukunftsentwicklung des Verbandes zustdndig sind und andererseits, weil
sie die Entwicklung des Miadchen- und FrauenfuBballs mitbestimmen und auf-
grund ihrer langjdhrigen Titigkeit im Verband, Erfahrungen in der Zusammenar-
beit mit Vereinen und anderen Ausschiissen, Gremien, Vorstand und Priasidium
haben, wenn es darum geht, Neuerungen im Madchen- und Frauenfufiball einzu-

bringen und etwas fiir Trainerinnen zu bewirken und umzusetzen.

® Drei Verantwortliche fiir Lehrgangswesen im SFV (hauptamtlich) wurden aus-
gewihlt, weil sie die gesamte Trainerlizenzausbildung organisieren und durch-
fiilhren und fiir die Lizenzverwaltung (Aus-, Weiter- und Fortbildung) zusténdig

sind.

¢ Ein Verantwortlicher Breitensport (hauptamtlich) wurde ausgewihlt, weil Auf-
gabengebiete dieses Ressorts sowohl die Forderung des Midchen- und Frauen-
fuBballs als auch die Gewinnung von Ehrenamtlichen im Breitensport, so auch

von Trainer und Trainerinnen beinhalten.?

Da sich das Untersuchungsfeld auf den Bereich des Breitensports beschrinkt, wird bei
der Auswahl der befragten Personen in den Vereinen darauf geachtet, dass es sich um
Akteure aus unterschiedlichen Spielklassen des Breitenwettkampfsports handelt. Es
wurden insgesamt vier Vereine ausgewdhlt, in denen die relevanten Personen aktiv
sind und somit befragt werden konnten. Die Rekrutierung der Befragungspersonen er-
folgte iiber personliche Kontakte der Interviewerin sowie iiber Anfragen bei den Ver-
einen. Da den Erfahrungen und Wahrnehmungen von Trainerinnen wahrend ihrer Ar-
beit im Verein und wéhrend einer FuBballtrainerausbildung im Verband nachgespiirt
werden soll, werden neben den Frauen, die eine Mannschaft betreuen und keine Lizenz
haben, auch lizenzierte Trainerinnen befragt. SchlieBlich sollen, um die unterschiedli-
chen Perspektiven in den jeweiligen Vereinen angemessen beriicksichtigen zu konnen,
alle relevanten Akteursgruppen interviewt werden. Aus diesem Grund werden in jedem

der ausgewdhlten Vereine nicht nur die Trainerinnen selbst Auskunft geben, sondern

0Seit Herbst 2006 gibt es eine hauptamtlich angestellte Mitarbeiterin im SFV, deren Aufgabengebiet unter ande-
rem den Midchen- und Frauenfuflball beinhaltet. Die qualitative Befragung war zu diesem Zeitpunkt schon
abgeschlossen, so dass diese potentielle Befragungsperson nicht mit involviert werden konnte.
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auch Trainer und Funktionire, die mit der Trainerin in Kontakt stehen und zusammen-
arbeiten. Die Befragung dieser Personengruppe soll vor allem Informationen iiber an-
dere Perspektiven, Wahrnehmungen und Wirkungen der Kommunikation von Ge-

schlechterstereotypen liefern.

Zusitzlich werden Spielerinnen sowohl aus der jeweiligen Frauen- als auch, wenn vor-
handen, aus der Middchenmannschaft befragt. Denn die Spielerinnen sind Personen, die
unmittelbar mit den Trainerinnen und Trainern zusammenarbeiten. Die Voraussetzung
fiir eine gute Trainings- und Wettkampfarbeit ist, dass die Spielerinnen eine Frau als
Trainerin akzeptieren und ihr die Rolle als Trainerin zutrauen. Auflerdem sind Spiele-
rinnen potentielle zukiinftige Trainerinnen und konnen daher auch nach ihren diesbe-

ziiglichen personlichen Ambitionen befragt werden.

Sachsischer FuBball-Verband Funktionéire / Funktionirinnen

Vorstand / Priasidium Vorsitzende FF-Ausschuss Geschiftsstelle
(ehrenamtlich) (ehrenamtlich) (hauptamtlich)
n=1 n=1 n=4

Interviewpartnerinnen / Interviewpartner in Vereinen

° Funktionirinnen und Funktionire : n=4

e  Trainer: n=>5
e  Trainerinnen: n=6
e  Spielerinnen: n=>6
Gesamt: n=27

Abbildung 7: Ubersicht iiber die innerhalb der Interviewstudie befragten Personen

7.2 Interviewleitfaden

Fiir die Durchfithrung der qualitativen Interviews wurde auf der Basis des der Untersu-
chung zugrunde liegenden theoretischen Ansatzes ein Interviewleitfaden erarbeitet, der
alle relevanten Forschungsfragen enthilt und als Orientierungsrichtlinie fiir die miind-
liche Befragung diente. Der Interviewleitfaden gibt die Art und Inhalte des Gespréchs
vor, jedoch kann die Interviewerin spontan sich aus dem Gespriach ergebende Themen
und neue Fragen aufnehmen und weiter verfolgen. Der Leitfaden ist zwar stédrker struk-

turiert als beispielsweise beim narrativen Interview, dennoch sollte die Reihenfolge
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der Fragen dem Interviewten nicht aufgedringt werden. Sie wird vielmehr flexibel der

Erzidhlung des Befragten angepasst.

Zu Beginn steht eine Sondierungsfrage, die einen allgemeinen Zugang in die Thematik
bietet. Der Interviewleitfaden weist auf die theoretisch abgeleiteten Fragestellungen
hin und der Befragte kann relativ offen, ohne Antwortvorgaben darauf reagieren. Da-
bei ist zu gewdihrleisten, dass der Befragte nach dem Gesprichseinstieg moglichst lan-
ge im Erzdhlfluss gehalten wird, in dem dann die Interviewerin anhand des Leitfadens
z.B. bei Unterbrechungen entscheidet, ob bestimmte Thematiken weiter vertieft wer-
den sollen oder ob eine Wendung herbeizufiihren ist. Die Interviewerin muss also fiir
eine gute Gespriachsatmosphidre sorgen, damit zum einen ihr inhaltliches Interesse
deutlich wird und zum anderen die befragte Person auch unliebsame Erfahrungen, Be-
merkungen oder Hinweise schildern kann. Am Schluss werden sozial-statistische Da-

ten der befragten Person erhoben.
Der Interviewleitfaden war in die folgenden Befragungsteile unterteilt:
¢ Sondierungsfrage (Einstieg)
¢ personale Erwartungen an die Fuflballtrainerinnenrolle
e Erwartungen der Akteure an einen FuBlballtrainer-Lehrgangs
e Erwartungen der Akteure an FuBlballtrainerinnen im Verein
e Unterstellungen von Erwartungen im Sinne von ,,Erwartungserwartungen*

e strukturelle und personelle Rahmenbedingungen im SFV hinsichtlich der Quali-
fizierung von Trainerinnen, Fordermanahmen

e strukturelle und personelle Rahmenbedingungen in den Vereinen hinsichtlich der
Besetzung von Trainerstellen und der Entscheidung, wer an einem Trainerlehr-

gang teilnimmt

e Vereinbarkeit der Trainerrolle mit auB3ersportlichen Rollen, speziell der Rolle in
der Familie

e gesellschaftliche Akzeptanz von Trainerinnen im Méddchen- und Frauenfuf3ball

e Fragen zur Sozio-Demographie

Nach der Erstellung des Interviewleitfadens wurde dieser Experten aus zwei verschie-
denen Bereichen vorgelegt. Zum Ersten Experten aus dem sozialwissenschaftlichen

Bereich der Qualitativen Forschung (ZUMA), die insbesondere die Linge des Leitfa-
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dens und die Art der Fragenformulierung priiften und Verbesserungshinweise gaben.
Zum Zweiten wurde die Meinung von Experten aus dem Bereich des Frauen- und
Maidchenfullballs und der FuB3balltrainerausbildung herangezogen, die neben fachlicher
Kompetenz auch iiber Erfahrungen im Bereich der Umfrageforschung verfiigen. Diese
Personen sollten den Interviewleitfaden aus ihrer Sicht kritisch priifen. Die Verbesse-
rungsvorschldge von beiden Expertengruppen wurden — vor Beginn der Probeinter-

views — in den Interviewleitfaden eingearbeitet.

Die Brauchbarkeit dieses Leitfadens wurde schliellich im April 2006 in drei Probein-
terviews getestet. Die Auswahl der ersten drei Interviewpartnerinnen sollte unter der
Vorgabe erfolgen, dass sie sich hinsichtlich méglichst vieler Auswahlkriterien unter-
scheiden sollten. Aus diesem Grund wurden eine Funktionirin, eine Trainerin und eine

Spielerin befragt.

Die Probeinterviews verliefen sehr gut, so dass der Leitfaden nur noch geringfiigig
gedndert werden musste und die Interviews in die Erhebung mit einbezogen werden

konnten.

7.3  Interviewdurchfiithrung

Die 27 Interviews wurden zwischen April und August 2006 in Form von face-to-face
Befragungen von der Autorin durchgefiihrt. Zundchst wurde mit den potentiellen In-
terviewpartnerinnen und —partnern telefonisch Kontakt aufgenommen und angefragt,
ob sich diese fiir ein Interview zur Verfiigung stellen wiirden. Alle kontaktierten Per-
sonen reagierten positiv auf die Anfrage. Sie waren dullerst kooperativ und zeigten

Interesse an dem Vorhaben.

Nach Genehmigung durch den jeweiligen Interviewpartner wurden die Interviews auf
Tonband aufgezeichnet und nachfolgend wértlich transkr