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Einleitung

Die Koordinationsstelle fir Gender Mainstreaming im Européischen Sozialfonds (ESF) - kurz GeM-
Koordinationsstelle — gibt es seit dem Jahr 2000, also seit mittlerweile mehr als 6 Jahren. Ihre Entstehung und
Wirkung ist mit der so genannten ESF-Strukturfondsperiode 2000-2006 verbunden (n&here Informationen zum ESF
siehe http://www.esf.at). Die Koordinationsstelle fir Gender Mainstreaming im Européischen Sozialfonds (ESF)
wurde vom Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit eingerichtet, um die Implementierung von Gender
Mainstreaming im ESF zu unterstiitzen (nahere Informationen siche http://www.gem.or.at bzw.

http://www.lrsocialresearch.at).

Um mit der auslaufenden Strukturfondsperiode bestehende Erfahrungswerte und ausgewahlte Ergebnisse zu
dokumentieren, die bislang bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming im Bereich der Arbeitsmarkt- und
Beschaftigungspolitik gemacht wurden, hat die GeM-Koordinationsstelle vorliegenden Bericht erstellt. Die Autorinnen
hoffen dadurch auch einen Beitrag zur nachhaltigen Sicherung des bisher Erreichten zu leisten. Dazu soll ein
Uberblick iiber bislang gemachte Erfahrungen bei der Implementierung von Gender Mainstreaming in Osterreich
geboten werden, insbesondere jener fiir den ESF relevanter Institutionen, also dem Arbeitsmarktservice, den
Bundessozialdmtern, den Ministerien (BMFG, BMSG, BMBWK)1, Landesregierungen, den Territorialen

Beschaftigungspakten und den Projekttragern, welche die geplanten Malinahmen umsetzen.
Das Ziel des Berichts besteht darin,

» die bisherigen Erfahrungen zu biindeln und nachvollziehbar darzustellen sowie

» ausgewahlte Mdglichkeiten der Umsetzung von Gender Mainstreaming anhand der fir den ESF
relevanten Institutionen und Organisationen zusammenzustellen.

Die Zielgruppen des Berichts sind

»  Akteurlnnen aus dem Bereich der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik, die Gender Mainstreaming in
ihrer Organisation/Institution implementieren wollen bzw. bisherige Implementierungsschritte reflektieren
und verbessern wollen,

»  GM-Beraterlnnen und GM-Expertinnen zur Unterstlitzung ihrer Beratungstatigkeit,

»  Politikerinnen und politisch Verantwortliche, die Gender Mainstreaming implementieren und umsetzen
wollen sowie

» eine interessierte Allgemeinheit.

Der Erfahrungsbericht entstand einerseits auf Basis der Arbeit der GeM-Koordinationsstelle, insbesondere dem
regelmaBigen Erfahrungsaustausch mit zentralen arbeitsmarkt- und gleichstellungspolitischen  Akteurlnnen,
andererseits wurden Interviews mit Expertinnen und Schliisselpersonen quer durch Osterreich und aller relevanten
Institutionen durchgefiihrt. An dieser Stelle wollen wir uns sehr herzlich bei unseren Interviewpartnerlnnen fir zur

Verfligung gestellte Zeit und Wissen bedanken!

' Die Ausfiihrungen beziehen sich auf die Aufteilung der Ressorts vor der Bundesministeriengesetz-Novelle 2007.



1 Hintergrund und Aufbau des Berichts

Osterreich hat sich politisch und rechtlich verpflichtet, die Strategie Gender Mainstreaming umzusetzen. Diese
Verpflichtung basiert politisch auf verschiedenen internationalen und europdischen Aktionsplanen und besteht
rechtlich durch den Amsterdamer Vertrag. Die nationalen Grundlagen der Gender Mainstreaming Umsetzung sind
der Artikel 7 des Bundesverfassungsgesetzes sowie mittlerweile drei Ministerratsbeschliisse (siehe
Bergmann/Pimminger 2004). Auch in einzelnen ésterreichischen Bundeslandern wurden durch Landtags- oder
Regierungsbeschliisse Rechtsgrundlagen der Gender Mainstreaming Umsetzung geschaffen. Einen Uberblick Gber
internationale und nationale Rechtsgrundlagen sowie (ber Initiativen und Beschlisse auf Bundes- und
Bundeslanderebene bietet die Website der Interministeriellen Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming:

httpp://www.imag-gendermainstreaming.at.

Wichtige Impulse zur konkreten Umsetzung von Gender Mainstreaming in Osterreich gingen vor allem von den
Europaischen Strukturfonds aus. Die Vorreiterinnenrolle in der praktischen Umsetzung hat dabei sowohl auf
europdischer Ebene als auch in Osterreich die Arbeitsmarktpolitik (bernommen. Im 8sterreichischen Nationalen
Aktionsplan fiir Beschaftigung (NAP) wurde 1999 Gender Mainstreaming gemaR den Beschéftigungspolitischen
Leitlinien zum Grundsatz der Umsetzung erhoben. Einen wichtigen Stellenwert nimmt die horizontale
Gleichstellungsforderung im Programmplanungsdokument Ziel 3 zur Umsetzung des Européischen Sozialfonds

(ESF) in Osterreich ein (Bergmann/Pimminger 2004a).

Gender Mainstreaming im 6sterreichischen Programm des Européischen Sozialfonds

Der Bezugsrahmen fiir den Einsatz der ESF-Mittel in Osterreich wird im Einheitlichen Programmplanungsdokument (EPPD) Ziel 3
2000-2006 vorgegeben. Hier wurde Gender Mainstreaming als Grundsatz fiir alle ESF-Malnahmen festgelegt.

Fir die ESF-Programmumsetzung bedeutet Gender Mainstreaming laut EPPD, ,....dass bei der Konzeption, Umsetzung sowie bei
der Evaluierung aller ESF-geférderten MalBnahmen die unterschiedlichen Bedingungen, Situationen und Bediirfnisse von Frauen
und Ménnern systematisch zu beriicksichtigen sind. Gender Mainstreaming soll von ,allen arbeitsmarktpolitischen Akteuren und
Akteurinnen sowie von allen Entscheidungstrégerinnen” beriicksichtigt werden, d.h. ,bei der Formulierung aller Ziele und
Mafnahmen sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen in Betracht zu ziehen und das Ziel der Gleichstellung von Frauen zu
verfolgen und zu verankern.“ Ziel der Integration der politischen Strategie des Gender Mainstreamings in allen Bereichen der
osterreichischen Arbeitsmarktpolitik ist die ,Reduktion der geschlechtsspezifischen Benachteiligung am Arbeitsmarkt”.

(EPPD Ziel 3 Osterreich 2000-2006)

Als quantifizierte Zielvorgabe muss der Anteil der Frauen an allen MaRnahmen zumindest 50% betragen (nicht in einzelnen
Projekten, sondern auf Ebene der Programmschwerpunkte).

Im EPPD sind auferdem Qualitdtsmerkmale fiir die Umsetzung von MaRRnahmen angefiihrt:

» rdumliche und zeitliche Gestaltung der MaBnahmen (z.B. Angebot an Teilzeitkursen, réaumlich erreichbar)
gezieltes Angebot an Maf3nahmen fiir Frauen

spezifische Bewerbungsstrategien

Angebot an Kinder- und Personenbetreuung

Kooperation mit Kinderbetreuungseinrichtungen bzw. mit sozialen Pflege- und Betreuungseinrichtungen

vVVvYvVvyyvVvYy

Geschlechtsspezifisch neutrale Verteilung der ESF-Mittel, d.h. keine systematische Benachteiligung von Frauen oder



Méannern hinsichtlich der MaBnahmenkosten.“

Quelle: EPPD Ziel 3 Osterreich 2000-2006, zum Downloaden auf http://www.esf.at

Vor dem Hintergrund dieser im Bereich Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik gesetzten Verpflichtungen geht der

vorliegende Bericht der Frage nach, wie nun Gender Mainstreaming tatsachlich umgesetzt wurde.

Nach einer einleitenden Auseinandersetzung mit dem Konzept Gender Mainstreaming (Kapitel 2), beschaftigt sich
der Bericht vor allem mit den Anderungen, die durch Gender Mainstreaming in der dsterreichischen Arbeitsmarkt-
und Beschéftigungspolitik auf struktureller Ebene2 in Gang gesetzt wurden (Kapitel 3). Ein Uberblick {iber zentrale
gleichstellungsorientierte Themen (Kapitel 4) und der Arbeit der GeM-Koordinationsstelle (Kapitel 5) rundet den

Erfahrungsbericht ab.

1.1 Methodische Herangehensweise

Kapitel 2 basiert in erster Linie auf der Analyse relevanter Literatur zu Gender Mainstreaming.

Zur Aufarbeitung der Erfahrungen der bisherigen Umsetzung von Gender Mainstreaming im Bereich der
Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik in Osterreich — also vor allem Kapitel 3, aber auch Kapitel 5 — wurde auf

folgende Methoden zuriickgegriffen:

»  Einerseits wurde die mittlerweile 7-jahrige Erfahrung der GeM-Koordinatorinnen genutzt, indem auf bisher
durchgefiihrte Selbstevaluierungen zuriickgegriffen sowie moderierte Workshops zur Selbstreflexion der

bisherigen Einschétzungen und Erfahrungen durchgefiihrt wurden.

»  Andererseits wurden 17 qualitative Interviews mit Expertinnen und Schliisselpersonen (Liste siehe
Anhang) zu Gender Mainstreaming Umsetzungserfahrungen durchgefiihrt. Hier war sowohl eine regionale
Streuung wichtig, als auch die Befragung von Vertreterinnen verschiedenster Institutionen und Organisationen:
von  Arbeitsmarktservice, Bundessozialdmtern, ~ Ministerien,  Territorialen  Beschaftigungspakten,
Frauenreferaten, wissenschaftlichen Einrichtungen, Equal-Biiro sowie Non-Profit-Organisationen. Zudem war
es ein Anliegen, Personen mit unterschiedlichen Funktionen und auf unterschiedlichen Hierarchieebenen zu
befragen, von der Leitungsebene bis zur Referentinnenebene und von expliziten Gender Mainstreaming
Expertinnen bis zu reguléren Fachzustindigen. Die Interviews stellen eine zentrale Quelle fiir die

nachfolgenden Ausfiihrungen dar.

2 Eine Auseinandersetzung mit inhaltlichen Fragestellungen findet sich u.a. im Rahmen der ESF-Evaluierung (sh. Wifo / Equi / L&R Sozialforschung

2005). Hier wurde von Leitner und Wroblewski beleuchtet, ob und wie Gender Mainstreaming die Arbeitsmarktpolitik verandert hat.



Was wurde gefragt?

»  Inwiefern hat (die Einfiihrung des Konzepts) Gender Mainstreaming die Arbeitsmarktpolitik in Osterreich geandert?
o Aufstruktureller Ebene (GM-Beauftragte, Know-how, Anteile Frauen/Manner, Verankerung in Strukturen,....)
o Aufinhaltlicher Ebene (Zielgruppenorientierung, Manahmengestaltung,...)

P Gibtes in der dsterreichischen Arbeitsmarktpolitik tatséchliche Verbindlichkeiten zur Umsetzung von Gender Mainstreaming?
o Wie kdnnten Ihrer Ansicht nach (hohere) Verbindlichkeiten geschaffen werden? Welche?

» Konnten Ihrer Einschatzung nach durch Gender Mainstreaming neue Impulse fiir die Gleichstellung und in der
Gleichstellungspolitik gesetzt werden?

o  Sehen Sie Gender Mainstreaming als Chance (neue Strategie fiir integrierte Gleichstellungspolitik) oder eher als
Gefahr (Alibistrategie)?

o  Welche Gleichstellungsziele werden mit Gender Mainstreaming in der Arbeitsmarktpolitik verfolgt?

»  Wie beurteilen Sie die Methoden bzw. Strategien, die bei Gender Mainstreaming angewendet werden? Welche Erfahrungen haben Sie
damit gemacht?

o  Top-Down Strategie

o  Sensibilisierung / Gender Trainings

o  Stiitzstrukturen

o  Kompetenzaufbau (z.B. Expertise von auflen, GM-Beauftragte)
o Leitfaden

o  (Politische) Zielvorgaben

o Vernetzung (intern und extern)

o  Evaluierung

»  Jiingst wird Gender Budgeting als Teilstrategie von Gender Mainstreaming verstérkt diskutiert? Kénnen durch Gender Budgeting neue
Impulse gesetzt werden?

o Inwelche Richtung?

»  Wie wiirden Sie die Wirkung der GeM-Koordinationsstelle fiir die Umsetzung von GM einschatzen? (bei |hrer Institution, im
Bundesland, dsterreichweit)

o Welche Prozesse und Wirkungen wurden hier besonders unterstiitzt (Sensibilisierung, Austausch etc.)?

»  Welche Angebote der GeM - also ,Information” (Homepage, Infoletter), ,Vernetzung* (RoundTables, Arbeitsplattformen) und ,Beratung*
(PraxisHandbuch, Toolbox, ThemenForen) — waren auch fiir die Zukunft wichtig und sollten weitergefiihrt werden?

»  Zudem wurden interne Evaluierungen herangezogen, die in den verschiedenen Institutionen zur Uberpriifung

der bisherigen Umsetzungsschritte von Gender Mainstreaming entstanden sind.

Die zentralen Themen in der Auseinandersetzung mit Gender Mainstreaming des Kapitels 4 basieren auf
unterschiedlichen Veranstaltungen, die von der GeM-Koordinationsstelle im Laufe ihrer Tétigkeit durchgefihrt

wurden und die besonders groe Resonanz erfuhren.



2 Gender Mainstreaming — ein Begriff und viele
Bedeutungen

Seit sich der Begriff Gender Mainstreaming auch im deutschen Sprachraum etabliert hat, ist ein teilweise sehr
kontroversiell gefiihrter Diskurs (iber die Bedeutung des Begriffs und seinen ideologischen Hintergrund entstanden.
Im Rahmen dieses Kapitels wollen wir die Hauptstrémungen dieses Diskurses darstellen sowie eine Verortung tber

die Verwendung im Rahmen der Koordinationsstelle vornehmen.

2.1 Hintergrund und Definition des Begriffs Gender
Mainstreaming

Die Urspriinge von Gender Mainstreaming gehen auf die Entwicklungszusammenarbeit zuriick, konkret auf die Dritte
Weltfrauenkonferenz der Vereinten Nationen in Nairobi 1985, wo Gender Mainstreaming erstmals als neue Strategie
in der Gleichstellungspolitik vorgestellt wurde. Auf der Vierte Weltfrauenkonferenz in Peking 1995 wurde Gender
Mainstreaming als politische Strategie in der Arbeitsplattform verankert. Politische Institutionen und Verwaltungen
der Lander der Européischen Union sind seit Inkrafttreten des Amsterdamer Vertrags am 1.5.1999 rechtlich
verpflichtet, das Prinzip des Gender Mainstreaming (GM) in die Praxis umzusetzen. Auch Osterreich hat sich auf
Bundesebene verpflichtet, die Strategie Gender Mainstreaming umzusetzen. Auf Landerebene wurden durch
Landtags- und Regierungsbeschliisse rechtliche Verbindlichkeiten zur Umsetzung von Gender Mainstreaming

geschaffen.

Es kursieren mehrere Definitionen von Gender Mainstreaming. Eine Definition, die in der Auseinandersetzung mit

dem Begriff am héufigsten herangezogen wird, ist jene einer Expertinnengruppe des Europarates von 1998:

"Gender Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung der
Entscheidungsprozesse mit dem Ziel, dass die an politischer Gestaltung beteiligten Akteure und Akteurinnen den

Blickwinkel der Gleichstellung zwischen Frauen und Ménnern in allen Bereichen und auf allen Ebenen einnehmen.”
(Council of Europe 1998: 11, zit. nach Schmidt 2001: 46).

Diese Definition lasst den Akteurinnen einen relativ groBen Spielraum an Handlungsmdglichkeiten offen, denn als
Ziel ist lediglich das Einnehmen eines Blickwinkels fiir die Gleichstellung genannt. In der theoretischen
Auseinandersetzung mit dem Begriff wird Gender Mainstreaming in dieser Definition als ,empty signifier* (sinnleerer
Bedeutungstrager) bezeichnet , da nicht festgelegt wurde, was unter einer Gleichstellungsperspektive zu verstehen
ist (Lombardo/Meier 2006: 152).

Fiir den Européischen Sozialfonds (ESF) in Osterreich wurde diese Definition insofern konkretisiert, als das Ziel der

Gleichstellung mit aufgenommen wurde. ,Bei der Formulierung aller Ziele und Malnahmen sind die



geschlechtsspezifischen Auswirkungen in Betracht zu ziehen und das Ziel der Gleichstellung von Frauen zu
verfolgen und zu verankern” (EPPD Ziel 3 2000-2006).

Diesen Definitionen folgend ist Gender Mainstreaming also einerseits Strategie und Methode, andererseits
Grundlage fiir Zieldefinitionen. Gender Mainstreaming steht fiir ein gesellschaftspolitisches Vorhaben, das nicht nur
positive Malnahmen zur Férderung von Frauen beinhalten soll, sondern generell zielorientierte Manahmen zur
strukturellen Veranderung der Gesellschaft zu Gunsten einer gerechten Verteilung von Positionen und Ressourcen
zwischen Ménnern und Frauen. Gender Mainstreaming zielt auf Chancengleichheit und auf das Bemlhen um

Geschlechtergerechtigkeit als Querschnittsaufgabe ab, also auf die Veranderung des Geschlechterverhaltnisses.

Durch die Verankerung von Gleichstellungsfragen als Querschnittsthema in allen Politikbereichen soll sichergestellt
werden, dass sich nicht nur die Frauenressorts fiir die Gleichstellung der Geschlechter einsetzen, sondern sich —
zumindest der Theorie nach — samtliche Politikbereiche dazu verpflichten. Neben einer Durchleuchtung politischer
Entscheidungen und der geschlechtergerechten Gestaltung einzelner Politikfelder, Programme und Malnahmen
geht es auch um eine entsprechende Gestaltung der Institutionen z.B. mittels Einflihrung einer

geschlechtergerechten Organisationskultur (z.B. Bergmann/Pimminger 2004).

Entscheidend fiir die Umsetzung und letztendlich fiir den Erfolg dieser Strategie ist, unter welchen Voraussetzungen
diese stattfindet und vor allem auch, welche Gleichstellungsziele verfolgt werden. Hier wére zu klaren, was unter

Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern bzw. unter Geschlechtergerechtigkeit zu verstehen ist.

2.2 Alles neu? Oder alter Wein in neuen Schlauchen?

Obwohl Uber die Entstehungsgeschichte, die Definition und die gesetzliche Verankerung von Gender Mainstreaming
noch relative Einigkeit herrscht, vereinen sich unter dem Begriff Gender Mainstreaming eine Vielzahl an inhaltlichen
Zugangen, die in der Interpretation, vor allem aber in der Umsetzung von Gender Mainstreaming als Strategie
deutlich werden. Die Interpretationen Uber die inhaltliche Ausrichtung des Konzepts Gender Mainstreaming sind
weitaus schwieriger zu erfassen, da sich in der Beschaftigung mit dem Begriff eine vielschichtige Komplexitét an
ideologischen und methodischen Zugéangen entfaltet, die unter dem Titel Gender Mainstreaming kursieren. Die
Grundidee von Gender Mainstreaming ist, wie bereits ausgefiihrt, dass Gleichstellungsanliegen nicht als
Frauenangelegenheit betrachtet werden, sondern als Querschnittsmaterie in alle Prozesse mit einfliefen. ,Mit
Gender Mainstreaming haben Frauen die lila Ecke’ der Frauenférderung verlassen und betreten den Salon, in dem
die groRe Politik gemacht wird (Callenius 2002: 63).“ In diesem Sinne wird Gender Mainstreaming oft als innovativer
Ansatz im Vergleich zu friheren Konzepten von Frauenférderung und Gleichbehandlung betrachtet, da der
klassischen Frauenforderung Grenzen gesetzt sind. So muss in Frage gestellt werden, inwiefern sie iber
kompensatorische MaBnahmen hinauskommen kann, wenn sich der Rest der Politik nicht dndert. Zudem wird
aufgrund der fehlenden Einbindung der Manner, vor allem ihres geschlechtstypischen Rollenverstandnisses und
Positionierung, haufig zu wenig an den Ursachen bestehender Ungleichgewichte angesetzt. Dariiber hinaus

bestehen kaum Ansétze zur Transformation der Geschlechterrollen generell.



10

Die Abgrenzung von Gender Mainstreaming zu friiheren Ansétzen und Konzepten zur Gleichstellung zwischen
Frauen und Mannern erscheint allerdings bei naherer Betrachtung nicht so eindeutig, da auch friihere
Gleichstellungsbemiihungen den Anspruch verfolgten, aus dem ,Fraueneck” zu treten und auf breiterer (politischer)
Basis zu wirken. Da die neuere Frauenbewegung und die damit einhergehenden feministischen Theorien von einer
Vielzahl von Strdmungen gekennzeichnet sind (siehe beispielsweise Frey 2003 zu den unterschiedlichen

feministischen Theorien), ist der Innovationsanspruch von Gender Mainstreaming auch nicht ganz schllissig.

Gender Mainstreaming ist politisch nicht eindeutig zuordenbar und kann daher von allen politischen Richtungen
verwendet werden. Die konservative Familienpolitikerin kann Gender Mainstreaming ebenso fiir ihre politische
Rhetorik benutzen wie die linke Feministin. Der Gender Mainstreaming Ansatz deckt ein sehr breites Spektrum ab.
Die Schwierigkeit in der Erfassung des Begriffs besteht sicher darin, dass es kein einheitliches Verstandnis von
Gender Mainstreaming gibt. Sowohl in der Literatur als auch in der praktischen Anwendung zeigt sich immer wieder,
dass Gender Mainstreaming zum Teil sehr unterschiedlich aufgefasst und definiert wird. So kann Gender
Mainstreaming als Analyseinstrument, als Prozessmethode oder als inhaltliche Strategie verstanden werden und

wird mit unterschiedlichen Zielsetzungen und Vorgangsweisen verknipft.

2.3 Kritische Zugange zu Gender Mainstreaming

Mittlerweile macht sich immer grofere Skepsis bemerkbar (z.B. Nohr/Veth 2002), inwiefern mittels Gender
Mainstreaming tatséchliche Anderungen erreicht werden oder es sich blo um einen ,zahnlosen Papiertiger* (Gindl
2005) oder eine ,blof rhetorische Modernisierung” (Wetterer 2003) handelt. Unter anderem wird die technokratische
Ausrichtung von Gender Mainstreaming kritisiert und deren Versandung in einer veranderungsresistenten Biirokratie
und Politik. Zudem stellt sich die Frage, ob es (iberhaupt im Sinne der Frauen ist, den Mainstream zwar andern zu
wollen, ihn aber damit zu akzeptieren. Aufterdem sind die Ziele von Gender Mainstreaming nicht eindeutig: wird eine
Politik im Sinne des Differenz- oder des Gleichheitsansatzes verfolgt? Wetterer (2003) bezeichnet den Umgang mit
Differenzen als Knackpunkt von Gender Mainstreaming: geht es nur um das Finden von Geschlechtsunterschieden
im Sinne ,geschlechtstypischer Eigenschaften oder Praferenzen oder um das Finden ,gesellschaftlicher
Strukturzusammenhénge ..., die Frauen und Ménner zu Verschiedenen und Ungleichen machen* (Wetterer 2003:
146)? Der Ansatz lasst beides zu, welcher Weg in der Praxis gewahlt wird, ist ihrer Ansicht nach noch nicht
entschieden. Als positiv wird jedenfalls attestiert, dass im Sinne von Gender beide Geschlechter, ihre Rollen und
Positionierungen einbezogen werden. Von einer tatséchlichen Transformation des sozialen Geschlechts kann aber

nicht gesprochen werden.

Die Kritk an Gender Mainstreaming lasst sich nach Schmidt (2005: 68 f.) auf vier inhaltliche Zugange

zusammenfassen:

B FEin theoretischer Zugang, der kritisiert, dass durch Gender Mainstreaming die Festlegung der

Geschlechterrollen stabilisiert wird.



B Die Kritik an der inhaltlichen Einordnung von Gender Mainstreaming: Dass es das gleiche wie die bisherige
Gleichstellungs- und Frauenforderungspolitik ist bzw. dass die Idee des Gender Mainstreaming bereits seit der

zweiten Welle der Frauenbewegung in den 1970er Jahren existiert.
B Die Kritik an der praktischen Umsetzungsmdglichkeit von Gender Mainstreaming.
B Ein normativer Zugang, der kritisiert, dass Feminismus und Mainstream zueinander im Widerspruch stiinden.

Einer der Hauptkritikpunkte ist sicherlich jener, der am Gender Mainstreaming Konzept kritisiert, dass die Dualitat der
Geschlechter verfestigt wird. Knapp (1997) definiert drei Leitprinzipien fir Gleichstellungspolitik: Gleichheit, Differenz
und Dekonstruktion. Gleichheit bezieht sich vor allem auf die rechtliche Ebene nach der Gleichbehandlung und
Chancengleichheit direkte und indirekte Diskriminierung aufgrund des Geschlechts verhindern sollen. Dabei besteht
die Problematik, dass die gleiche Behandlung von Ungleichen Ungleichheit nicht abbaut, sondern eher verstarkt. Um
Ungleichheit zu verringern mussten die strukturellen Bedingungen verandert werden. Der Differenzansatz basiert auf
der strukturellen Ungleichheit der Geschlechter und der damit verbundenen Rollenzuschreibung von Frauen und
Ménnern. Der Differenzansatz als Orientierung fiir Gleichstellungspolitik bringt die Gefahr mit sich, die
geschlechtsspezifischen Zuschreibungen weiterzufiihren. Dekonstruktion soll ebendiese starren  Mann-Frau
Kategorien sichtbar machen und auflésen. Gender Mainstreaming baut auf dem Differenzansatz auf und der
Gleichheitsansatz wird als Ergénzung gesehen. Die Auflésung der Geschlechterkategorien wird nicht zentral
diskutiert. In der Praxis bleibt Gender Mainstreaming oft darauf reduziert, dass mdglicherweise unterschiedliche
Fahigkeiten, Orientierungen und Praferenzen von Frauen und Ménnern herangezogen werden und hier stehen
geblieben wird, und nicht ,das Geschlechterverhaltnis als sozialen Strukturzusammenhang, der die Lebenssituation
von Frauen und Ménnern nach wie vor praformiert und sie Uberhaupt erst zu Verschiedenen und Ungleichen macht
(Knapp 1997: 143) Ausgangspunkt ist. ,Diese Ungleichheit produzierenden Strukturen gilt es zu verandern, statt
deren Effekte zum Ausgangspunkt politischen Handelns zu machen und sie so erneut festzuschreiben (Knapp 1997:
142). Richtungweisend fiir Gender Mainstreaming ist der Umgang mit Differenz bzw. das Differenzversténdnis: geht
es nur um das Finden von Geschlechtsunterschieden im Sinne ,geschlechtstypischer Eigenschaften oder
Praferenzen” oder um das Finden ,gesellschaftlicher Strukturzusammenhénge ..., die Frauen und Ménner zu
Verschiedenen und Ungleichen machen® (ebd.:146). Dekonstruktion bezieht sich auf die diskursive Ebene und sollte
unter anderem als Korrektiv zur Delegitimation vereinfachender weiblich-mannlich Zuschreibungen fungieren —
dieser Ansatz wird durch Gender Mainstreaming nicht verfolgt, da es ja gerade um geschlechtsspezifische
Unterscheidungen geht; Gender Mainstreaming fordert vielmehr ,zweigeschlechtlich strukturierte Denk- und

Deutungsmuster” (ebd..148).

Die Kritik an der inhaltlichen Einordnung von Gender Mainstreaming besteht im Wesentlichen darin, dass Gender
Mainstreaming das gleiche wie die bisherige Gleichstellungs- und Frauenfrderungspolitik ist bzw. dass die Idee des
Gender Mainstreaming bereits seit der zweiten Welle der Frauenbewegung in den 1970er Jahren existiert. Gender

Mainstreaming wird demnach nur als ,rhetorische Modernisierung” (Wetterer 2002) gesehen.

Die Kritik an der praktischen Umsetzungsmdglichkeit von Gender Mainstreaming richtet sich darauf, dass Gender
Mainstreaming in der Vergangenheit dazu genutzt wurde, andere Gleichstellungsstrategien zu verdrangen und

unerwiinschte Strukturen zu beseitigen. Schmidt (2005: 72) fiihrt dazu ein Beispiel aus dem Europaparlament an, wo
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einige Abgeordnete versucht hatten, das Frauenkomitee mit dem Argument abzuschaffen, dass seit der Einfiihrung
der Gender Mainstreaming Strategie die Anliegen der Frauen in allen Komitees vertreten wiirden. An der praktischen
Umsetzungsmdglichkeit wird auch kritisiert, dass das Konzept zu kompliziert fiir die Implementierung ist, und dass es

vor allem von Gender Expertinnen vorangetrieben wird, die damit ihr eigenes Arbeitsfeld schaffen.

Ein weiterer Kritikpunkt besteht in einem normativen Zugang, der kritisiert, dass Feministinnen nicht den Mainstream
anstreben sollten. Hier wird vor allem auf die Gefahr hingewiesen, dass Feministinnen selbst Teil des Mainstreams

werden.

Eine Haltung, die den Ansatz als solchen kritisiert wird unter anderem von Schunter-Kleemann vertreten, die Gender
Mainstreaming als neoliberalen Politikansatz mit Urspriingen in der US-amerikanischen Unternehmensberatung
analysiert. Demnach soll Gender Mainstreaming als ,konsensuales Modell helfen, , die marktférmigen
Modernisierungsstrategien abzusichern (2002: 126). Frey (2003) halt dem entgegen, dass diese Kritik die
Geschichte des Gender Mainstreaming unberiicksichtigt Iasst. ,Mit dem Bestreben, Gesamtstrategien zu &ndern und
Geschlechterverhéltnisse zu transformieren anstatt additive Frauenforderung zu betreiben, waren Akteurinnen der
internationalen Frauenbewegung durch grolRe lobbyistische Anstrengungen wesentlich daran beteiligt, dass Gender

Mainstreaming auf die internationale politische Agenda gesetzt wurde” (2003: 10).

2.4 Gender Mainstreaming — Potential zur Veranderung?

In der Uberwiegenden Mehrheit der Einschatzungen — in den gefiihrten Interviews und auch in der Literatur — wird
Gender Mainstreaming als innovative und Erfolg versprechende Strategie zur Erreichung von mehr
Chancengleichheit betrachtet. Eine zentrale Frage, die sich sowohl in der praktischen als auch der theoretischen
Auseinandersetzung mit dem Konzept Gender Mainstreaming stellt: Bietet Gender Mainstreaming tatsachlich das
Potential zur Veranderung von Organisationen und zur Erreichung von Geschlechtergerechtigkeit? Dazu liegen
durchaus widerspriichliche Befunde vor, vor allem auch, weil die Anwendung der Strategie Gender Mainstreaming
eine relativ kurze Geschichte hat und empirisch gesicherte Aussagen Uber einen l&ngeren Beobachtungszeitraum

noch nicht mdglich sind.

,ES handelt sich um eine neue Politik, deren Gestalt sich jenseits aller definitorischen Bemiihungen und politischen
Absichten in den Prozessen der Implementation erst noch herausbilden muss bzw. sich gegenwértig herauszubilden
beginnt. Das geschieht in vielen Feldern und Formen: auf Konferenzen, mit der Etablierung von einschldgigen
Studiengédngen und Institutionen (Gender-Akademien, Gender-Kompetenzzentren u.4.), in einer wachsenden Zahl

von Publikationen, in Arbeitskreisen, auf Fortbildungsveranstaltungen)” (Meuser 2004: 101).

Der Versuch einer Bewertung von Erfolg oder Misserfolg der Gender Mainstreaming Strategie ist mit einer Reihe von
grundsatzlichen Fragestellungen und methodischen Problemen verkniipft. Grundsatzlich ist es schwierig, den Beitrag
von politischen Strategien auf gesellschaftliche Entwicklungen zu beurteilen.  Auf die Arbeitsmarkt- und
Beschéftigungspolitik bezogen, stellt sich hier beispielsweise die Frage, welche Auswirkung die Einfihrung der
Gender Mainstreaming Strategie auf die Situation von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt hat. Diese Frage ist

natirlich nicht einfach zu beantworten. In der Literatur wird vor allem auf die Wichtigkeit von Indikatoren



hingewiesen.  Um beurteilen zu konnen, ob Gleichstellungspolitik funktioniert, mussten Indikatoren fiir
Geschlechtergerechtigkeit entwickelt und entsprechende Daten erhoben werden (siehe Walby 2005). Nach Verloo
(2005) gibt es zurzeit europaweit nicht ausreichend Indikatoren und entsprechende Daten. Das Ergebnis der
Entwicklung von Indikatoren auf européischer Ebene ist eine ,unvollstandige Reihe von Indikatoren, von denen die
meisten im Bereich der Wirtschaft zu finden sind und Aspekte hinsichtlich Bildung, sozialer Inklusion und Armut
beinhalten“ (Walby 2005 zit. nach Verloo 2005). Die Bewertung der Umsetzung von Gender Mainstreaming ist
demnach ein komplexer Prozess, der seinerseits wiederum Ressourcen — und politischen Willen — erfordert.
Grundlegend in der Einschatzung der Strategie des Gender Mainstreaming ist auf jeden Fall, dass nicht schon
alleine die Etikettierung ,Gender Mainstreaming® zum Chancengleichheitsziel fiihrt, d.h. dass nicht schon ein
Beschluss zu Gender Mainstreaming, ein Gender Training, ein Gender Mainstreaming Leitfaden den Erfolg der
Gender Mainstreaming Strategie belegen. Die Strategie von Gender Mainstreaming kann nicht durch formale

Anwesenheit legitimiert werden, sondern nur durch reale Ergebnisse.

Entscheidend ist: Wie sieht die Umsetzung aus? Und gerade bei der Umsetzung bleibt das Konzept Gender
Mainstreaming sehr oft an der Oberflache und beschrankt sich auf ,Sex Counting” und die Anwendung von Quoten.
Gender Mainstreaming bewegt sich also immer im Spannungsfeld zwischen einer neuen Strategie fiir integrierte
Gleichstellungspolitik und der Gefahr, als Alibistrategie angewendet zu werden. Daher ist eine klare inhaltliche
Positionierung notwendig, in der Gleichstellungsziele definiert werden. Das Potential und die Chance an Gender
Mainstreaming liegt sicher darin, dass Gleichstellungsanliegen auf eine breitere und verbindlichere Basis gestellt
werden. Ziel fir die weitere Zukunft muss sein, durch politische Willensbildung und gezielte Ressourcenverteilung
Gender Mainstreaming in der Anwendung weiterzuentwickeln und tber Pilotprojekte hinausgehend in den Strukturen

zu verankern.

2.5 Die Verwendung des Begriffs Gender Mainstreaming im
Rahmen der GeM-Koordinationsstelle

Eine zentrale Aufgabe der GeM-Koordinationsstelle war es in den ersten Jahren ihrer Téatigkeit den Begriff Gender
Mainstreaming im Rahmen der Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik Giberhaupt bekannt zu machen und dessen
Bedeutung zu diskutieren. Die Koordinatorinnen konnten dabei gerade zu Beginn noch zahlreiche Widerstande und
Einwande gegen diese neue Begrifflichkeit feststellen. Auch von Frauenbeauftragten wurden teilweise Einwande
geéuRert, dass durch die Einfiihrung der Strategie Gender Mainstreaming die Instrumente und Ressourcen der
Frauenforderung in den Hintergrund gedrangt werden konnten. Das Anliegen der GeM-Koordinationsstelle war es in
diesem Zusammenhang stets, ein Verstandnis zu fordern, dass Gender Mainstreaming als Ergénzung und nicht als

Konkurrenz zur bisherigen Frauenforderung behandelt.

Weiters war es wichtig, zu vermitteln, dass Gender Mainstreaming nicht ein Ziel an sich ist und nicht als Selbstzweck

dient, sondern eine Strategie ist, mit der ein Ziel verfolgt wird: die Gleichstellung von Frauen und Méannern.

,Echte Chancengleichheit ist erst dann gegeben, wenn die tatséchliche Gleichstellung von Frauen und Ménnern in

allen gesellschaftlichen Bereichen erreicht ist und die Trennung in unterschiedliche Frauen- und Ménnerrollen
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aufgehoben ist. Wenn also beispielsweise Frauen tatséchlich gleich wie Ménner in der Politik und in den
Fiihrungsetagen vertreten sind, und nicht nur die mehr oder weniger theoretische Chance haben, unter mehr oder
weniger groen Anstrengungen dorthin zu gelangen. Erst wenn Frauen und Ménner die gleichen Start- und
Rahmenbedingungen haben, haben sie die gleichen Chancen. Tatsédchliche Chancengleichheit kann deshalb nicht
durch die Anpassung von Frauen an ménnlich gepragte Strukturen erreicht werden, sondern nur durch die Anderung
der Strukturen und Rahmenbedingungen selbst, die Chancen erbffnen oder eben verschlieen”

(Bergmann/Pimminger 2004: 22).

In der Arbeit der GeM Koordinationsstelle wurde immer wieder das Spannungsfeld zwischen pragmatischen

Bediirfnissen und einer strategischen Perspektive deutlich.

Gender Mainstreaming wird haufig als die Berticksichtigung der unterschiedlichen Situationen und Bediirfnisse von
Frauen und Méannern verstanden. Es geht aber nicht nur darum, unterschiedliche BedUrfnisse von Frauen und
Mannern zu berlicksichtigen. Bleibt man bei diesem ersten Schritt stehen, tappt man leicht in zwei Fallen (siehe

Bergman/Pimminger 2004: 23):

» Frauen werden oft als ,Problemgruppe” mit spezifischen BedUrfnissen behandelt. Nicht Frauen sind jedoch das

Problem, sondern gesellschaftliche Strukturen, die Frauen benachteiligen.

» In der Berticksichtigung unterschiedlicher Bediirfnisse werden Geschlechterrollen und geschlechtsspezifische

Ungleichheiten manchmal (unbeabsichtigt) zementiert.

In den Zielformulierungen der Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik kommt dieses Dilemma immer wieder zum
Ausdruck, beispielsweise in den Zugangen zu Teilzeitbeschaftigung. Teilzeitbeschaftigung wird immer wieder zur
Férderung der Berufstétigkeit von Frauen propagiert, ist aber gleichzeitig mit negativen Begleiterscheinungen
verbunden. Zudem bleibt die Hauptverantwortung fiir die familidre Versorgungsarbeit bei den Frauen und &ndert

nichts an der Arbeitsaufteilung zwischen Frauen und Mannern.

Daher gilt es nicht nur unterschiedliche Situationen, Probleme und Bedirfnisse wahrzunehmen, sondern auch zu
hinterfragen, was die Ursachen fiir diese Unterschiede zwischen Frauen und Mannern sind. Welche
gesellschaftlichen Strukturen ihnen zugrunde liegen, durch welche Mechanismen sie fortgeschrieben werden und

welche Konsequenzen sie fiir Frauen und Ménner haben.

Gender Mainstreaming beinhaltet deshalb immer eine strategische Perspektive, die nicht nur pragmatisch auf
Bedrfnisse von Frauen eingeht (die aus bestehenden Geschlechterrollen und Benachteiligungen resultieren),
sondern die Geschlechterrollen in Frage stellt und strategisch auf die Ver&dnderung der Strukturen zielt, die
Ungleichheiten hervorbringen. Eine strategische Perspektive heillt, das Mdégliche und das Wiinschenswerte

gleichzeitig zu denken und in langfristiger Perspektive zu handeln.



3 ymsetzunq von Gender Mainstreaming in
Osterreich — Einschatzungen aus der Praxis

3.1 Ansatzpunkte fiir Gender Mainstreaming in der
osterreichischen Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik

Aktive Arbeitsmarktpolitik hat einen Einfluss auf die Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen und Mannern und die

Gleichstellung von Frauen und M&nnern am Arbeitsmarkt.

Gleichstellungsaspekte spielen hier auf unterschiedlichsten Ebenen eine wichtige Rolle. Auf inhaltlicher Ebene sind

unter anderem folgende Fragestellungen von Bedeutung:

»  Bei der Wahrnehmung von arbeitsmarktpolitischen Problemlagen und der auf dieser beruhenden
Malnahmenauswahl: werden die MaRnahmen so ausgewahlt, dass sie bestehende Schieflagen am

Arbeitsmarkt aufgreifen und auszugleichen probieren?

»  Bei der Auswahl arbeitsmarktpolitischer Schwerpunktsetzungen und Zielgruppenorientierung: werden
geschlechtsspezifische Besonderheiten wie karenzbedingte Wiedereinstiegsprobleme als Schwerpunkt
gesetzt?

»  Beiden prinzipiellen Beteiligungsmdglichkeiten von Frauen und Mé&nnern an arbeitsmarktpolitischen
MaRnahmen: ist der Zugang zu den Mafinahmen so gestaltet, dass Frauen und Ménner gleichermafBen

teilnehmen konnen?

»  Beider inhaltlichen und didaktischen Gestaltung der Mainahmen: entsprechen sie dem Lermnverhalten,

Interessen und Bediirfnissen von Frauen und Mannern?

Neben der Ebene der Malnahmenplanung, -gestaltung und -durchfiihrung ist auch die dahinter liegende Struktur,
die strukturelle Ebene, wesentlich: Wer plant mit welchem Know-how und welchen Vorgaben? Welche
Umsetzungsmoglichkeiten von Gender Mainstreaming werden ergriffen? Wie sieht die Einbindung der

verschiedenen Hierarchieebenen aus?

In Osterreich geht es im Bereich der aktiven Arbeitsmarktpolitik auf der einen Seite um die Forderstellen — in erster
Linie um das Arbeitsmarktservice (AMS) und die Bundessozialdmter (BASB) bzw. die jeweils verantwortlichen
Ministerien (also jenes fur Wirtschaft und Arbeit sowie jenes fiir soziale Sicherheit, Generationen und
Konsumentenschutz), auBerdem um die Lander, hier in erster Linie die Territorialen Beschaftigungspakte (TEP) und
das Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Kultur (BMBWK) -, auf der anderen Seite um die

Projekttrager, welche die MaBnahmen umsetzen.

Nachfolgende Einschétzung aus der Praxis der Umsetzung von Gender Mainstreaming in der Gsterreichischen
Arbeitsmarktpolitik umfasst die strukturelle Ebene und ist bemiiht die unterschiedlichen Erfahrungswerte der
verschiedenen beteiligten Institutionen und Organisationen zu beriicksichtigen. Eine Analyse der bisherigen

inhaltlichen Auswirkungen auf die Arbeitsmarktpolitik findet sich im Rahmen der ESF-Evaluierung (sh. Wifo / Equi /
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L&R Sozialforschung 2005), in dessen Rahmen von Leitner und Wroblewski die Auswirkungen von Gender
betrachtet wurden.Vorweg ist anzumerken, dass die Erfassung der tatsachlichen Implementierung von Gender
Mainstreaming und vor allem der damit verbundenen Auswirkungen sowohl methodisch als auch instrumentell noch
in den Kinderschuhen steckt bzw. auch der Zeithorizont noch ein relativer kurzer ist, weshalb auch diese Arbeit als

,work-in-progress* zu verstehen ist und keinen Anspruch auf Vollstndigkeit erhebt.

3.2 Gender Mainstreaming Erfahrungen auf struktureller
Ebene

Die Verankerung von Gender Mainstreaming in den Strukturen und Abl&ufen einer Organisation oder Institution kann
als wesentliches Kernelement und Voraussetzung fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming auf inhaltlicher
Ebene bezeichnet werden. Der idealtypische Weg dorthin — die Einbindung von der Flihrungsebene bis zu einzelnen
Mitarbeiterlnnen, die schrittweise Anderung zentraler Steuerungselemente und Arbeitsbereiche einer Organisation,
die Integration zentraler Analyse- und Umsetzungsmethoden von Gender Mainstreaming in die institutionellen

Strukturen, etc. — wird in unterschiedlichen Handbiichern beschrieben (sh. u.a. Bergmann/Pimminger 2004).

Wie sich der Weg in der arbeitsmarktpolitischen Praxis darstellt, wird vor allem auf Basis der Interviews und der

Erfahrungen als GeM-Koordinatorinnen nachgezeichnet.

Hier kristallisiert sich als relativ einhellige Meinung quer Uber alle Interviews heraus, dass die bisher erfolgten
Schritte zur Umsetzung von Gender Mainstreaming bislang vor allem auf struktureller Ebene erfolgt sind und
Anderungen gebracht haben; wenn es auch sehr unterschiedlich eingeschatzt wird, wie weit reichend diese

Anderungen tatsachlich sind.

3.2.1  Gender Mainstreaming Beauftragte

Als ,die* Anderung kann die Einfiihrung von Gender Mainstreaming Beauftragten und/oder die Erweiterung und
Erganzung des Aufgabenfelds von Frauenbeauftragten um Gender Mainstreaming beschrieben werden.
Dieses ,recht ausgeprégte Beauftragtenwesen” (Heide Cortolezis) kann als ein Spezifikum der dsterreichischen
Arbeitsmarktpolitik bezeichnet werden und zieht sich quer ber alle Institutionen sowie die Projekttrager, die mit

Mitteln des ESF operieren.

Unterschiede zwischen den Institutionen und Projekttragern sind einerseits beim Zeitpunkt der Einflihrung von

Beauftragten auszumachen, andererseits bei ihren Aufgabenfeldern und Mdglichkeiten.

So zeigt sich, dass es in Institutionen, wo es bereits Zustandigkeiten fiir Frauen- und Gleichstellungsfragen gegeben
hat — allen voran dem AMS — Gender Mainstreaming als weiteres Aufgabenfeld sehr friih und rasch aufgegriffen
wurde. Aber auch bei den involvierten Ministerien, vor allen dem BMBWK, wurde relativ friih damit begonnen,

Gender Mainstreaming Beauftragte zu benennen und in einer Gender Mainstreaming Arbeitsgruppe zu strukturieren.

Etwas langer gedauert hat der Prozess bei Stellen, die bislang wenig Erfahrung mit frauenspezifischen Strukturen

hatten, wie beispielsweise die Bundessozialamter. Wenn es auch hier einige Bundeslander gibt, die bereits recht



bald eine Gender Mainstreaming Beauftragte hatten, dauerte die dsterreichweite Umsetzung doch bis zum Jahr
2006.

Die im Rahmen der Implementierung von Gender Mainstreaming des Ofteren formulierte These, dass Gender
Mainstreaming dort am besten funktioniert, wo es bereits frauen- und gleichstellungspolitische Strukturen gibt,

bestatigt sich also in der dsterreichischen Arbeitsmarktpolitik.

Auch in den meisten Bundeslandern obliegt die Zustandigkeit (in unterschiedlichen Funktionen) fiir die Umsetzung
von Gender Mainstreaming den Frauenreferentinnen. In einigen Bundeslandern und Gemeinden bzw. Stadten wurde
jungst eine starkere Trennung vorgenommen, indem zusatzliche Gender Mainstreaming Stellen eingerichtet wurden,
beispielsweise in Wien. In anderen Bundesléndern, beispielsweise Salzburg, erfolgte eine personelle Aufstockung,

wahrend die Zustandigkeit dem Frauenreferat obliegt.

Beispiele fiir Gender Mainstreaming Beauftragte

AMS

Beim AMS gibt es auf allen drei Ebenen (Bundesgeschéftsstelle, Landesgeschéftsstellen und Regionale Geschéftsstellen)
Expertinnen fiir die Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen und fiir Gender Mainstreaming. In der Bundesgeschéftsstelle sind dies die
Mitarbeiterinnen der Abteilung ,Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen®, auf den landes- und regionalen Ebenen die jeweiligen
Frauenreferentinnen. Bereits in der Vorbereitungsphase der Verankerung von Gender Mainstreaming wurden die

Frauenreferentinnen der AMS-Landesgeschéftsstellen zu Gender Mainstreaming Beauftragten. Die Erweiterung des
Aufgabenbereiches der Frauenreferentinnen wurde durch eine Ausweitung der personellen Ressourcen unterstiitzt.

Durch die verbindliche Regelung von Mindestanforderungen und Rahmenbedingungen soll sichergestellt werden, dass
»  die Funktion der Frauenreferentin/GM-Beauftragten in allen Landesorganisationen gleichermaBen und verbindlich wahrgenommen wird,

»  die GM-Strategie im AMS systematisch entwickelt und verbessert wird,

»  die Forderung der Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt in allen Prozessen und Handlungsfeldern integriert und berticksichtigt wird.

Projektstelle Gender Mainstreaming in Wien

Die Projektstelle Gender Mainstreaming bei der Gemeinde Wien besteht seit Herbst 2005 in der Magistratsdirektion. Die Gemeinde Wien ist
damit ein Beispiel fiir die Funktionstrennung zwischen Frauenabteilung und einer Stelle, die fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming in
der Verwaltung zusténdig ist.

Die Arbeitsschwerpunkte und Angebote der Projektstelle Gender Mainstreaming umfassen:

Informations- und Wissensvermittlung:

»  Bereitstellung von internationaler und nationaler Fachliteratur und Best Practice -Beispielen

»  Aufbereitung von Informationen fiir die konkrete Anwendbarkeit in der Wiener Verwaltung

»  Vortragstétigkeit zur allgemeinen Einfiihrung in das Thema Gender Mainstreaming und Vermittlung von Umsetzungsmethoden
>

Informationsveranstaltungen, auch fiir einzelnen Dienststellen, bzw. Vermittlung und Beratung bei der Auswahl von externen
Beraterlnnen und Trainerinnen

Strategische Koordination und Vernetzung:
P strategische Koordination des magistratsweiten Gender Mainstreaming Prozesses

»  Veretzung von Experten und Expertinnen

Analyse und Implementierung

»  Analyse von Verwaltungsstrukturen, Arbeitsablédufen, Dienstleistungen und Produkten unter dem Blickwinkel gleichstellungsspezifischer
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Wirkungen

»  Entwicklung von Strategien und MaBnahmen zur Verénderung jener Rahmenbedingungen und Strukturen, die geschlechtsspezifische
Benachteiligungen hervorbringen

»  Entwicklung von praktischen Arbeitsmaterialien (Leitfdden und Checklisten) in Zusammenarbeit mit den jeweiligen Fachbereichen zur
Unterstiitzung des Implementierungsprozesses

Beratung
»  Beratung und Betreuung bei der inhaltlichen und organisatorischen Umsetzung von Gender Mainstreaming
Aufbau eines Berichtswesens:
»  Aufbau einer Projektdatenbank fiir erfolgreiche Initiativen und Projekte
Entwicklung geeigneter Evaluierungsmethoden

>
»  Entwicklung von Gender Mainstreaming/Budgeting Indikatoren
>

Einbau in das standardméBige Berichtswesen

Sowohl fiir eine Trennung der beiden Funktionen als auch deren Verquickung finden sich positive und kritische
Argumente. Bei einer gemeinsamen Ausiibung der beiden Funktionen wird unter anderem kritisiert, dass es oft zu
einem Zuwachs an Aufgaben ohne entsprechende zusétzliche Ressourcen kommt und zudem Gender
Mainstreaming schwer aus dem ,Fraueneck® herauskommt. Auch die Einbindung zusatzlicher — letztendlich ,aller
Akteurlnnen — sei so schwierig zu erreichen, da der Reflex geférdert wird, alles was mit Gender Mainstreaming zu
tun hat, ,wie Gewohnt* weiterzureichen. Als groRe Vorteile wird das Vorhandsein von notwendigem Wissen rund um

Gleichstellungsfragen sowie eine bereits erfolgte Etablierung der Zusténdigkeiten genannt.

Die Trennung der beiden Funktionen hat den Nachteil, dass erst eine entsprechende Bekanntmachung erfolgen
muss und sehr viel Energie und Zeit in den Aufbau flieRt und es zudem zu Uberschneidungen und eventuell
Konkurrenzsituationen mit anderen Gleichstellungs- und Frauenférderstellen kommt. Der groRe Vorteil wird darin
gesehen, dass eine neue Strategie mit neuen strategischen Anforderungen auch anderer Unterstiitzungsmethoden
und -strukturen bedarf und dies am besten durch neue Funktionen abgedeckt werden kénne. Wenn es dabei zu
einer gelungenen Abstimmung zwischen neuen Zustandigkeiten fir Gender Mainstreaming und bereits etablierten
Strukturen kommt, wird davon ausgegangen, dass die Vorteile Uberwiegen, da von mehreren Seiten Druck ausgetibt

werden kann.

Bei den Projekttrdgern hat insbesondere auch die Européische Gemeinschaftsinitiative ,Equal® (n&heres zu diesem

Programm siehe http://www.equal-esf.at) wichtige Impulse gebracht, da fiir die einzelnen Equal-Partnerschaften die

Umsetzung von Gender Mainstreaming verbindlich vorgegeben wurde und hierbei ein sehr starker Fokus auf die

Ernennung von Gender Mainstreaming Beauftragten gelegt wurde.

Erfahrungen aus Equal

Vorgabe war, dass sowohl in der Organisationsstruktur der Entwicklungspartnerschaft (EP) selbst, als auch in deren Aktivititen
Gender Mainstreaming verankert werden musste. Gegendiber &hnlichen — eher allgemeinen — Vorgaben bei anderen
Programmen war das Neue bei EQUAL, dass dezidiert festgehalten wurde, dass ein/e Gender Mainstreaming Beauftragte/r fiir
jede EP bestimmt werden muss. Die Aufgaben dieser lagen unter anderem darin, das Querschnittsthema GM innerhalb der EP
zu koordinieren. Dabei ist wichtig, dass die Beauftragten als Expertinnen Teil der EP sind und diese in ihren Anliegen beraten,
unterstiitzen sowie die Ergebnisse bewerten, die Verantwortung fiir die Einbindung von GM aber von der EP als Gesamtheit
wahrgenommen werden muss. Idealerweise haben die Gender Mainstreaming Beauftragten Entscheidungsrecht und sind in der



Geschéaftsordnung der EP verankert. Damit ist garantiert, dass GM in die Aktivitéten der EP konsequent integriert wird. Ebenso
wie die Philosophie von EQUAL gemeinschaftlich formuliert und getragen wird, ist GM ein Aspekt, der verwoben mit den
Umsetzungsvorhaben der EP einer partnerschaftlichen Vision folgen muss.

Die Aufgaben der GM Expertinnen setzen Kompetenz und das Wissen um das eigene Vorhaben voraus, das vor dem
Hintergrund multipler Benachteiligungen (Migration, Langzeitarbeitslosigkeit, Behinderung etc.) stattfindet: Was hei3t
Gleichstellung im konkreten Kontext? Dazu sind (Vor)arbeiten nétig, die keinesfalls ,neben” der Tétigkeit der
Entwicklungspartnerlnnen zu erbringen sind, sondern von Anfang an mit diesen koordiniert und abgestimmt werden. Die
systematische Gleichzeitigkeit ist daher eine der Voraussetzungen fiir den Erfolg in einem komplexen Programm, das multiple
Problemfelder zu bearbeiten beabsichtigt und sich nicht in reiner Quotierung erschépft.

Egal ob bei groReren Institutionen wie dem AMS oder kleineren Einrichtungen und Projekitragern, die bislang
gemachten Erfahrungen und Wirkungsmdglichkeiten von GM-Beauftragten werden sehr unterschiedlich beurteilt.
Einerseits wird in den Interviews herausgestrichen, dass ohne Zustandigkeiten oft gar nichts passieren wiirde,
andererseits wird eine Beauftragung auch als kontraproduktiv und nicht im Sinn der Sache liegend beschrieben, da
es zu einer Abschiebung des Themas auf bestimmte Personen kommen kann. Die Frage der Einbettung der
Beauftragten, ihres Auftrags und ihrer Kompetenzen spielt hier ebenso eine Rolle, wie die Einstellung und das
Verhalten der gesamten Organisation oder Institution. Die Gefahr, dass sich Organisationen und Institutionen, die
sich mit dem Thema Gleichstellung nicht auseinandersetzen wollen, pro forma eine/n Gender Mainstreaming
Beauftragte/n ernennen, die/der — vor allem nach aulen - eine Alibifunktion iibernimmt, ohne dass eine tatsachliche
Anderung der Organisationskultur und -politik damit verbunden ist, ist natiirlich immer gegeben und auch von den

meisten Interviewpartnerinnen beobachtet worden.

3.2.2  Sensibilisierung, Know-how und Kompetenz-Aufbau

Weitere Anderungen auf struktureller Ebene werden nicht so ungeteilt wahrgenommen, wie jene der Gender
Mainstreaming Beauftragten. So wird die Frage unterschiedlich beurteilt, ob und inwiefern es zu einer tats&chlichen
Sensibilisierung rund um das Thema sowie einen Know-how- und Kompetenz-Aufbau zu Gleichstellungsfragen
in den Organisationen gekommen ist. Hier zu hat es in nahezu allen involvierten Organisationen und Institutionen vor
allem Seminare, Workshops und Trainings zum Thema gegeben. Deren Funktion, Bedeutung und AusmaR wird
von den Befragten sehr unterschiedlich eingeschatzt. Einige kritisieren die teilweise beobachtbare Praxis, mit einer
(theoretischen) Veranstaltung das Thema Gender Mainstreaming ,abhaken” zu wollen — um dann zum normalen,
das heilt nicht gegendertem Arbeitsalltag zurlickkehren zu kénnen. Dieser pessimistischen Einstellung wird
allerdings eine groRe Anzahl von Bemiihungen gegeniiber gestellt, die es in den meisten Institutionen und
Organisationen gibt, die auf eine Grundsensibilisierung, einen langerfristigen Kompetenzaufbau und Umlegung des

Know-hows in die eigene Arbeitspraxis setzen.

Aus- und Weiterbildung im AMS und im BUBWK

Ausbildungsplan AMS

1999: Beginn der Equality Managementseminare fiir Filhrungskréfte
2001 GM Seminare werden angeboten, freiwillige Teilnahme
2002: Zielvorgabe: 40% aller Fiihrungskréfte missen bis 2007 ein Equality Managementseminar absolvieren
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2003: im Rahmen der Ausbildung der neuen Fiihrungskréfte muss ein Equality Modul absolviert werden

2005: verbindliche Genderzertifizierung fiir alle Trainerinnen, die in der Grundausbildung von AMS Angestellten tétig sind/
entsprechende Unterrichtsmaterialien werden erstellt

2006: alle LGFs und Fiihrungskréfte der BGS haben ein Equality Seminar absolviert

2007: nun gilt die Vereinbarung, dass alle Fiihrungskréfte auf der Regionalebene ein Seminar "GM konkret" absolvieren miissen

BMBWK

Im Herbst 2004 wurde ein Arbeitsplan zur Umsetzung von Gender Mainstreaming im BMBWK gestartet. Der Prozess der
Implementierung von Gender Mainstreaming im bm:bwk erfolgt(e) u.a. im Rahmen von Sektions- und Abteilungs-Workshops, die
von der jeweiligen Fiihrungskraft (Sektionsleiterin, Abteilungsleiterln, Delegierte/r, GM Beauftragte/r) geleitet und von einer
externen Expertin moderiert bzw. durch angefragte Expertise begleitet werden.

Die Ziele dieser GM Workshops sind folgende:

»  Entwicklung eines gemeinsamen Grundverstandnisses zu Gender Mainstreaming

»  Klérung und Ubemahme der Fiihrungsverantwortung im Rahmen der Gender Mainstreaming Implementierung
»  Herausarbeitung der aktuellen Sektions- bzw. Abteilungsschwerpunkte
>

Implementierung von Gender-Aspekten in diese Schwerpunkte bzw. Strategien

Was bisher erreicht wurde, kann grofteils unter dem Uberbegriff einer ersten Sensibilisierung zum Thema
zusammengefasst werden. So diirfte es im Bereich der Arbeitsmarktpolitik gelungen sein, dass es einen gewissen
Grundtenor (iber die Notwendigkeit der Berticksichtigung von Gleichstellungsfragen gibt. “Es ist nun bewusst, dass
es immer noch Ungleichheiten gibt und das ein Thema ist, um das man sich kiimmern muss* (Regina Brandstetter).
Ob sich das Fehlen einer zumindest nicht laut geduRerten Kritk an Gleichstellungsfragen auch in einem
tatséchlichen Kompetenzaufbau und einer Anderung der Arbeit der Organisation niederschlagt, ist nicht mehr so

leicht beantwortbar.

Zwar wird die direkte Vermittlung durch Workshops und Seminare als wichtiges Mittel gesehen, dies zu erreichen,
allerdings zeigen sich auch die Grenzen derartiger Veranstaltungen, da sich letztendlich auch die Arbeitsorganisation
und -kultur sowie die Zielsetzungen der Organisationen und Institutionen andern miissten, um eine tatsachliche
Anderung der Arbeit zu erreichen. Immerhin kann aber das vermehrte Wissen und Know-how zu
gleichstellungsbezogenen Fragen und Problemstellungen dazu fiihren, dass sich immer mehr Mitarbeiterlnnen mit
dieser Frage auseinandersetzen und eine Beriicksichtigung des Themas stattfindet. Relativ klar scheint aber auch zu
sein, dass dies noch nicht so weit etabliert ist, dass auf spezifische Expertise und Know-how verzichtet werden kann,
vor allem durch interne oder externe Gender Expertinnen. Das Hinzuziehen dieser zu bestimmten Fragestellungen
ist weit verbreitete Praxis und kann unter den gegebenen Umstinden sicher als ein sinnvoller Ansatz bezeichnet

werden, Know-how zu bestimmten Fragen zu erhalten.

Der ,Gender Markt’, der im Zuge der Etablierung der Gender Mainstreaming Strategie entstanden ist, weist eine
grole Heterogenitdt auf. Zu diesem Ergebnis kamen auch Buchinger und Gschwandtner (2006) in einer
webbasierten und in einer qualitativen Marktanalyse. ,Diese Heterogenitat zeigt sich bei der Organisationsform, bei
der Frage der politischen Verortung, des gendertheoretischen Bezugrahmens sowie des Gender Verstandnisses der
einzelnen Anbieterinnen ebenso wie bei der Einschatzung der Zielvorstellungen von Gender Mainstreaming oder der
Fragen nach der Notwendigkeit allgemein giiltiger Standards oder einer zu schaffenden Vernetzungsstruktur von
Anbieterinnen genderspezifischer Dienstleistungen (ebd. 96). Aufgrund der Heterogenitat der Angebote an Gender

Trainings ist das Problembewusstsein zur Festlegung von verbindlichen Qualitatsstandards gestiegen. Die EQUAL-



Entwicklungspartnerschaft ,Qualitadtsentwicklung Gender Mainstreaming® hat sich unter anderem mit der
Qualitatssicherung in Gender Mainstreaming Beratung und Gender Training beschaftigt (néhere Infos unter www.qe-
gm.at/). Vom AMS wurden mittlerweile Anforderungen fiir Gender Trainings festgelegt, die jene Projekitrager

betreffen, die Gender Trainings nachweisen missen, um die Forderkriterien zu erfiillen.

Ebenfalls unter Kompetenzaufbau subsumierbar sind Analysen und Studien zum Thema. Hier Iasst sich festhalten,
dass sich einiges im Bereich der Statistik und Programmevaluierung getan hat, aber kaum ein Zuwachs an
Grundlagenstudien auszumachen ist. Zwar sind einerseits gerade die Themenbereiche Arbeitsmarkt sowie
Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik Felder, in welchen es bereits einiges an Know-How und Wissen iber
geschlechtsspezifische Ungleichheiten (von Einkommensunterschieden (iber die horizontale und vertikale
Segregation etc.) gibt, andererseits sind auch in diesem Bereich noch zahlreiche Liicken zu finden, die aber eine
wichtige Grundlage fiir eine Planung im Sinne von Gender Mainstreaming darstellen wirden. Zu nennen sind hier
beispielsweise die langerfristigen Wirkungen von Programmen und Programmtypen auf spezifische
Gleichstellungsfragen, eine detailliertere Situationsanalyse von unterschiedlichen Beschaftigungsgruppen, wie
beispielsweise Frauen und Ménner mit Behinderung oder eine systematische Aufbereitung internationaler
Erfahrungen mit der Umsetzung von Gender Mainstreaming, um dieses Know-How der Gsterreichischen
Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik zugénglich zu machen. Es kann also gerade in eher grundlegenden
Forschungsbereichen festgestellt werden, dass hier kaum neue Impulse gesetzt wurden. Hingegen gibt es auf Ebene
der Programmevaluierung doch einige aktuelle Studien und Ansatzpunkte, die sich mit der Umsetzung von Gender
Mainstreaming bzw. der Frage der Operationalisierung und Uberpriifung von Gleichstellungsfragen beschaftigen. Zu
nennen sind hier beispielsweise die Arbeiten von Andrea Leitner und Angela Wroblewski im Rahmen der ESF-Ziel3-
Evaluierung (Wifo / Equi / L&R 2005), wo es eine eigene Schwerpunktanalyse iber die Umsetzung von Gender

Mainstreaming sowie zur Frderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt gegeben hat.

Eine weitere wichtige Basis fir einen umfassenden Know-How-Aufbau ist die Einfiihrung einer
geschlechtssensiblen Statistik. Oft wird darunter lediglich die Ausweisung grundlegender Daten nach Frauen und
Mannemn verstanden, beispielsweise nach Arbeitssuchenden, Beschaftigten, MaRnahmenteilnehmenden etc.
Wahrend es im AMS hier bereits eine langere Tradition gibt, grundlegende Auswertungen nach Frauen und
Mannern durchzufihren und auszuweisen, ist dies auf einer durchgéngigen Basis im Bereich der BASB - also fir
Menschen mit Behinderung — erst mit dem ESF und den daran gekniipften Verpflichtungen gelungen. Dass es
mittlerweile auch hier grundlegende Daten beispielsweise iiber die Beteiligung von Frauen an den unterschiedlichen
MaRnahmentypen gibt und Geschlecht Uberall als ein Kriterium mit erhoben wird, ist hier nicht selbstverstandlich.
Diese grundsétzlich positive Entwicklung ist aber dahingehend zu relativieren, dass Geschlecht insgesamt noch
immer als eine Variable unter mehreren angesehen wird — beispielsweise Alter, Bildung etc. — und selten als
Jransversale Variable* verstanden wird, also eine systematische Unterauswertung mit diesen erfolgt. Der Aufbau
einer geschlechtssensiblen Statistik wirde auch eine durchgéngige Berlcksichtigung geschlechterrelevanter

Fragestellungen umfassen, doch hier sind bestenfalls Ansatze dazu auszumachen.
Ein Beispiel dafir ist der GM-Syndex, ein Indikatorensystem, das im AMS im Rahmen des AMS-
Gleichstellungsmonitorings und auch im WAFF angewendet wird. Der GM-Syndex bildet gleichstellungsrelevante

Arbeitsmarktentwicklungen auf Basis von zwanzig Messgrofien (Basisindikatoren) ab.
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GM Syndex

Im Auftrag des Wiener Arbeitnehmerinnen-Férderungsfonds (waff) hat das Wirtschafts- und Arbeitsmarktforschungsinstitut
»Synthesis* fiir das Jahr 2005 eine Gesamtbetrachtung der Wohnbevélkerung in einem eigens entwickelten Indikator geliefert.
Hier standen folgende Fragen im Vordergrund:

»  Wie sehr unterscheiden sich die Chancen von Frauen und Ménnern am Erwerbsleben teilzunehmen?
»  Unterscheidet sich die Positionierung im Beschéftigungssystem?

»  Sind Frauen und Ménner gleichermalRen von den mit Arbeitslosigkeit verbundenen Risken betroffen?
»  Wie sieht der Unterschied der bei aktiver Erwerbsarbeit erzielbaren Einkommen aus?

Dieser Gesamtindikator ,GM-Syndex“ soll die Entwicklung des Unterschiedes der Positionierung von Frauen und Ménnern am
Arbeitsmarkt darstellen. Er besteht aus insgesamt 20 Basisindikatoren, die gleich gewichtet sind und jeweils einen Wert
zwischen 0 und 100 annehmen: Je gréBer ein Wert ist, umso gréer sind die geschlechtsspezifischen Unterschiede im
Beobachtungszeitraum. Ein Wert von 100 bedeutet demnach véllige Ungleichheit zwischen den Geschlechtern, ein Wert von 0
vollige Gleichheit.

Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass in der Arbeitsmarktpoliik zwar zumindest von einem
durchgangigen Sex-Counting gesprochen werden kann und viele Auswertungen grundsétzlich auch
geschlechterdifferenziert erhéltlich sind (oder sein miissten), aber auch hier waren noch weitere Schritte im Sinn

einer geschlechtssensiblen Statistik notwendig.

3.2.3  Anderung der Organisationsabléufe und -handlungen

Idealtypisch ist Gender Mainstreaming ein umfassender Ansatz, welcher schrittweise zu einer Anderung der
Organisationsabldufe und -handlungen im Sinne der Gleichstellung beitragen soll (Bergmann/Pimminger 2004).
Eine derartig umfassende Herangehensweise ist in der Osterreichischen Arbeitsmarkt-, Bildungs- und Arbeitsmarkt-
und Beschéftigungspolitik kaum anzutreffen. Zwar kénnen einzelne Institutionen — allen voran das AMS — in einigen
Bereichen als Vorreiterin fir die praktische Erprobung und Anwendung von GM-Methoden in regularen
Arbeitsbereichen bzw. Steuerungsinstrumenten angesehen werden, doch fallt immer wieder die doch als recht
eingeschrankt zu bezeichnende Wirkung und Reichweite auf (ohne dabei jedoch die tatséchliche Erfolge mindern zu

wollen).

Verankerung von Gender Mainstreaming im AMS

Im AMS hat seit dem Jahr 2000 (im Mai 2000 wurde Gender Mainstreaming zur verbindlichen Strategie innerhalb des AMS
erklért) eine systematische Verankerung von Gender Mainstreaming stattgefunden. Aufgrund der Tatsache, dass

Gleichstellungsorientierung und Frauenférderung schon vorher eine jahrelange Tradition hatten, war dafiir eine gute Basis
vorhanden.

Eine der ersten Ma3nahmen bestand darin, die Richtlinien, welche die Tétigkeiten des AMS regeln, auf ihre
Gleichstellungsorientierung zu dberpriifen und gegebenenfalls entsprechend anzupassen.

AuBerdem wurde Gender Mainstreaming in den laufenden Qualitdtsmanagementprozess verankert. Dazu wurde unter anderem
der EFQM-Fragebogen durch genderrelevante Fragen ergénzt und die Methode des Qualitdtsmanagement im Sinne einer
Gleichstellungsorientierung weiterentwickelt (Radar-Logik wurde zur RADARa-Logik).



Auch in Arbeitsmarktpoltischen Zielen und Programmen wurde Gender Mainstreaming verankert. ,Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern* ist eine (ibergreifende Zieldimension der Arbeitsmarktpolitischen Ziele. Im Sinne von Gender
Mainstreaming werden personenbezogene Indikatoren fiir Frauen und Ménner getrennt dargestellt. Bei einzelnen Zielvorgaben
werden auch geschlechtsspezifische Indikatoren vereinbart (z.B. bei Verbesserung der Position am Arbeitsmarkt). Einzelne Ziele
sind ausschlieBlich auf Frauen abgestellt, um vorhandene Benachteiligungen auszugleichen (z.B. Wiedereinstieg erleichtern)
(siehe AMS 2006).

BMBWK GM TOP TEN - TOP DOWN

Im Rahmen der Implementierung von Gender Mainstreaming im BMBWK wurde ein Arbeitsplan mit 10 Punkten erstellt, der zur
Umsetzung in den Ressorts und Abteilungen als Grundlage diente und ist damit als erster ,gegenderter” Ressort-Arbeitsplan in
der Bundesverwaltung anzusehen.

Der 10-Punkte Plan des BMBWK umfasst:

»  Die Aufnahme von GM ins Leitbild

Die Aufnahme von GM in die Grundausbildung

Beratung und Begleitung im Rahmen von GM Workshops (,GM flying experts®)
GM Leitfaden fiir Fiihrungskréfte

Aufnahme von GM Kriterien in Anforderungen an Forschungsprojekte, Forschungsprogramme und Forschungseinrichtungen,
Offertformulare, Bewertungskriterien, Vergabeprozedere, Begutachtungs- und Evaluierungserfahrungen (Leitfaden ,Wie kommt Gender in
die Forschung?”)

vVvyVvyy

»  Geschlechtergerechte Personennominierung fiir Gremien

»  Genderspezifische Datenerhebung im BMBWK und genderspezifische Indikatoren im Bereich Universitéten
»  Beriicksichtigung von GM Kriterien bei der Herausgabe von Publikationen, Materialien und Medien

»  Einfiihrung eines Berichtslegungssystems

»  Veranstaltung und Zwischenevaluation

TEP GeM-Plattform

Die Gender Mainstreaming Plattform der Territorialen Beschaftiqungspakte Osterreichs, kurz TEPGEM-Plattform, ist ein
Netzwerk von TEP-Koordinatorinnen, Gender Mainstreaming Beauftragten und weiteren Akteurlnnen aller Territorialen
Beschaéftigungspakte in Osterreich (TEPS). Die TEPGEM-Plattform schloss sich mit dem Ziel zusammen, gemeinsam
Grundlagen und Instrumente zur Umsetzung von Gender Mainstreaming in den Beschéftigungspakten zu entwickeln. Begleitet
wurde sie dabei organisatorisch und inhaltlich von der GeM-Koordinationsstelle fiir Gender Mainstreaming im ESF und der
Koordinationsstelle der Territorialen Beschéftigungspakte in Osterreich sowie von der ESF-Abteilung des Bundesministeriums
fiir Wirtschaft und Arbeit.

Die zu Projektbeginn definierten Ziele der TEPGEM Plattform waren:

»  Stédrkung und Sichtbarmachung des GM-Engagements der TEPs

»  Aufbau eines gemeinsamen Versténdnisses in den TEPs (iber die Strategie des Gender Mainstreaming
»  Aufbau eines gemeinsamen Gender Mainstreaming Know-hows
>

Unterstiitzung der TEP-Koordinatorinnen und -Koordinatoren sowie der GM-Beauftragten bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming
in den Pakten

»  Erarbeitung einer gemeinsamen Strategie zur weiteren Verankerung und Umsetzung von Gender Mainstreaming in den Pakten

Zur Umsetzung dieser Ziele wurde ein Strategiepapier entwickelt: die TEPGEM-Strategie (2004). Diese beinhaltet mehrere
,Bausteine®, die mit dem Know-how und der Praxiserfahrung aller Akteurinnen und Akteuren der TEPGEM-Plattform erarbeitet
wurden. Die TEPGEM-Strategie ist eine Empfehlung der TEPGEM_Plattform an die Pakte und ist als ,Prozesspapier” zu
verstehen, dass nach Bedarf aktualisiert und um Erfahrungen aus der Praxis erweitert werden kann.

2005 wurde als Ergénzung zur TEPGEM-Strategie ein Indikatorenpapier (Indikatoren zur Erfassung von gleichen Chancen am
Arbeitsmarkt) in den TEPs, entwickelt, das ebenso einen Empfehlungscharakter hat.
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Downloads auf http://www.pakte.at/themen/gm.htm/

Just GeM

Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass die Umsetzung von Chancengleichheit und Bemiihungen zur Gleichstellung oftmals in
isolierten Einzelprojekten verloren gehen. Idealerweise sollte dies aber dber integrierte Malinahmen erreicht werden sowie ber
eine tatséchliche strukturelle Verankerung. Genau hier setzte die EP ,JUST GEM* an: Ziel dieser EP war es, durch
Implementierung von GM strukturverdndernde Prozesse in Gang zu setzen, welche in Zukunft eine umfassende
Gleichstellungspolitik in der regionalen Arbeitsmarktpolitik forcieren sollten. Die EP konzentrierte sich auf die Beseitigung
geschlechtsspezifischer Benachteiligung am Arbeitsmarkt, die Durchdringung von Hierarchien und Strukturen im Hinblick auf
arbeitsmarktpolitisch relevante Organisationen, Unternehmen und Akteurlnnen sowie die Stérkung der Handlungskompetenz.
Damit sind Strategie-, Politik und Umsetzungsféhigkeit aller beteiligten Organisationen gleichfalls Ziele der EP. AuBerdem
wurden ein Theoriekonzept und ein Curriculum fiir ,Gender Agents” ausgearbeitet.

Die soeben naher dargestellten Beispiele aus dem Bereich des AMS, BMBWK, TEP und der EQUAL-EP Just GeM
dokumentieren, dass es entsprechende Schritte gibt, die aber oft an der konstatierten Resistenz von Organisationen

und Institutionen gegeniiber tatsachlichen Anderungen ihre Grenzen finden.

Unbestreitbar muss aber wo begonnen und angesetzt werden und kleine Schritte sind besser als keine Schritte.
Mittlerweile kann bei zahlreichen GM-Akteurlnnen und -Expertlnnen eine eher als pragmatisch zu bezeichnende
Zugangsweise zu Veranderungen festgestellt werden, die vor ,iberzogenen“ Veranderungsmdglichkeiten durch
Gender Mainstreaming warnen und einen Weg der kleinen Schritte empfehlen — auch um sich selbst vor allzu

groRen Erwartungshaltungen zu schiitzen.

Obwohl mit der Strategie des Gender Mainstreaming sehr stark die Anwendung unterschiedlicher
Handlungsinstrumente und -methoden assoziiert wird, die dabei unterstiitzen sollen, Gleichstellungsfragen
umzusetzen, Uberrascht es, dass in der Praxis relativ wenig an systematischer Methodenanwendung durch die

regularen Akteurlnnen anzutreffen ist.

In der Regel erfolgt die Anwendung von Methoden vor allem bei Seminaren, Trainings und Workshops, die von
Gender Mainstreaming Expertlnnen angeboten werden, beispielsweise wenn mit bestimmten Analysemethoden
gearbeitet wird oder Methoden der Prozessgestaltung (siehe dazu z.B. Bergmann/Pimminger 2004) erprobt werden.

Die Ubernahme der methodischen Anregungen durch die regularen Akteurlnnen I3sst sich aber selten ausmachen.

Leitfaden oder Handlungsanleitungen zur Umsetzung von Gleichstellungsanliegen im jeweiligen Arbeitsfeld stellen
ebenfalls eine Mdglichkeit zur Unterstlitzung der systematischen Umsetzung von Gender Mainstreaming dar. Und
tatséchlich ist die Nachfrage nach derartigen Unterstiitzungsinstrumenten relativ grod und wird von unterschiedlichen
Seiten eingefordert. Die Praxis zeigt aber, dass eine tatsachliche Anwendung derartiger Leitfaden nur in den
seltensten Fallen erfolgt. So wird beispielsweise von den befragten Expertlnnen die von der GeM-Koordinationsstelle
entwickelte ToolBox, welche verschiedene Leitfaden fiir den arbeitsmarktpolitischen Bereich enthalt, als zwar
prinzipiell sehr anregend eingeschétzt, aber eine tatsachliche Verwendung scheitert an den jeweils spezifischen
Anforderungen, die sich in unterschiedlichen arbeitsmarktpolitischen MaRnahmenbereichen stellen. Am ehesten
werden so genannte Checklisten genitzt, um beispielsweise im Rahmen einer Auftragsvergabe von den
einreichenden Stellen gewisse Gleichstellungskriterien abzufragen und/oder einzufordern. Hier gibt es unter
anderem seitens des BMBWK eine GM-Checkliste fiir geforderte ESF-Projekte und seitens des AMS werden

bestimmte Kriterien von den Projekttragern erhoben.



Allerdings werden Leitfaden oder Checklisten kaum fiir die eigene Arbeit verwendet, beispielsweise um bestimmte
Handlungsabléufe gleichstellungsorientierter zu gestalten. Mdgliche Griinde dafiir sind im oft hohen Abstraktionsgrad
derartiger Leitfaden zu suchen, der erst eine tatséchliche Auseinandersetzung mit dem Thema voraussetzen wiirde.
Insbesondere ware ein ,Runterbrechen” auf den jeweiligen Bereich zentral. Im Arbeitsalltag bleibt aber oft keine Zeit
dafir bzw. wird keine Zeit dafiir budgetiert und genommen. Aber auch konkrete Vorschldge werden nicht
automatisch angenommen, da auch diese oft mit einem Mehraufwand assoziiert werden, dem kein Platz eingeraumt

wird.

In der Praxis ist daher auch hier ein Trend zu ,weniger ist mehr* festzustellen bzw. zu Versuchen Gender
Mainstreaming Leitfaden in andere, bestehende Leitfaden zu integrieren. ,Leitfaden sollte es unbedingt geben, wobei
ich aber dafir bin, dass die eben in die normalen Leitfaden integriert werden. ... Alles was extra ist, was man auf die

Seite legen kann, ist fir den Hugo" (Ursula Bauer).

Auch spezielle Instrumente wie Gender Impact Assessment (ndheres dazu siehe z.B. Bergmann/Pimminger 2004)
werden in der Realitat kaum angewendet — hierzu gibt es hdchstens Plane. Hier mag ebenfalls ein Grund in der doch
recht hohen Komplexitat derartiger Vorschlage liegen, die im Grunde fast nur von GM-Expertinnen umgesetzt

werden kénnen.

Insgesamt scheint es in einem weitaus geringeren Ausmal als wlnschenswert gelungen zu sein, durch GM-
Methoden und -Instrumente die Ausrichtung und den Arbeitsalltag der involvierten Institutionen und Organisationen
zu andern - trotz der Entwicklung und des Einsatzes von sehr an Verwaltungsanforderungen angelehnten
Instrumenten. Hier wird deutlich, dass UnterstitzungsmaBnahmen alleine zu wenig fiir Systeménderungen sind,

sondern es auch neue Strukturen bedirfte.

3.2.4  Unterstiitzungsstrukturen und Expertinnen

Als weitere Anderung durch Gender Mainstreaming kann das Aufkommen von spezifischen Stiitzstrukturen genannt
werden: seien es organisationsahnliche Einrichtungen wie die GeM-Koordinationsstelle (sh. auch Kapitel 5) oder
Gender Now in Niederdsterreich oder das standig wachsende Angebot an Expertinnen, die zu verschiedenen
Fragestellungen rund um Gender Mainstreaming Unterstlitzung anbieten. Wie oben ausgefiihrt wurde, ist mittlerweile
ein recht breiter und ungeregelter Markt entstanden. Mittlerweile werden auch eigene Lehrgénge oder Ausbildungen,

wie beispielsweise die Ausbildung zu ,Gender Agents” im Rahmen der Equal-Partnerschaft Just GeM, angeboten.

Mit dem ESF wurde ein relativ neuer Weg gewahlt, da begleitend zur Umsetzung des Programms eine eigene

Gender Mainstreaming Koordinationsstelle geschaffen wurde.

Gendernow - Koordinationsstelle zur Umsetzung von Gender Mainstreaming im NO Beschaftiqungspakt

Der Territoriale Beschéftigungspakt (TEP) in Niederdsterreich entschloss sich 2002 in Sachen Gender Mainstreaming neue
Wege zu beschreiten und richtete dazu eine Koordinationsstelle fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming im
Nieder6sterreichischen Beschaftigungspakt ein — gendernow. Diese regionale Koordinationsstelle war in den letzten 4 % Jahren
damit beauftragt, den TEP bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming zu unterstiitzen sowie die Genderkompetenz der
Trégerorganisationen zu férdern. Dies geschah vor allem durch Beratungstatigkeit, Gender Trainings und inhaltliche Inputs.
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Neben diesem strukturunterstiitzenden Ansatz entschied sich der TEP-NO aber auch fiir inhaltliche Schwerpunktsetzungen.

In den Jahren 2003-2004 konzentrierte sich gendernow auf Unternehmensberatung zu Chancengleichheit im Betrieb.
Insgesamt wurden 18 Unternehmen aus verschiedensten Branchen beraten. Als Unterstiitzung bei der Umsetzung von
Chancengleichheit wurden verschiedene Materialien (Argumente fiir Chancengleichheit, Good-Practice Sammlungen etc.)
erstellt.

Gleichzeitig war in diesen Jahren auch geschlechtssensible Berufsorientierung ein Schwerpunkt. Es wurden
geschlechtssensible Unterrichtsmaterialien fiir Schule und Lehrerlnnenaus- und Weiterbildung entwickelt um der
geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktsegregation entgegenzuwirken.

In den Jahren 2005-2006 wurde dieser Schwerpunkt in Netzwerktreffen zum Thema ,Frauen in Handwerk und Technik”
weitergefiihrt um Schule, Wirtschaft und Berufsberatung zu vernetzen. AuBerdem wurde der genderKalender 2006 zum Thema
LErfolgsfrauen in Niederdsterreich” erstellt um Médchen und jungen Frauen weibliche Vorbilder mit unterschiedlichsten Berufen,
Beschiftigungsformen, Karrierewegen und Vereinbarkeitsmodellen vorzustellen.

2006 konzentrierte sich gendernow auf das Thema ,,Chancengleichheit in der Altenpflege”. Dazu wurden die
Arbeitsbedingungen von Frauen und Méannern in der Altenpflege untersucht um geschlechtsspezifische Unterschiede zu
identifizieren und gemeinsam mit den Interviewpartnerinnen Lésungsansétze fiir Chancengleichheit zu diskutieren. Ausgehend
von den Ergebnissen wurde ein Folder mit MaBnahmenansétzen und Strategien zur Umsetzung von Chancengleichheit erstellt.

Von gendernow erstellte Materialien, Broschiiren und Studien sind unter www.gendernow.at abrufbar.

Die eigens geschaffenen Unterstlitzungsstrukturen wurden allesamt temporér begrenzt angelegt, wo zwar durch
mehrjahrige Projekte auch eine gewisse Kontinuitt gewahrleistet ist, aber trotzdem auch klar ist, dass es sich um

Projekte und keine Verankerung in Institutionen handelt.

3.2.5  Einsatz konkretere Steuerungsinstrumente

Als das Steuerungsinstrument zur Umsetzung von Gender Mainstreaming kann in der Osterreichischen
Arbeitsmarktpolitik die Quote, konkret die Festlegung eines mindestens zu erreichenden Frauenanteils, bezeichnet
werden. In der letzten Strukturfondsperiode (2000 bis 2006) erfolgte die Festlegung einer Teilnehmerinnen-Quote,
das heift, es wurde festgelegt, dass mindestens 50% der Teilnehmerlnnen an ESF-geforderten Manahmen Frauen
sein missen. Aufgrund von Evaluierungsergebnissen wurde festgestellt, dass eine bloBe Teilnehmerinnen-Quote
relativ leicht zu erfilllen war, aber geschlechtsspezifische Benachteiligungen hinsichtlich der Ausgaben fiir die
arbeitsmarktpolitischen Manahmen bestehen. Fir die laufende Strukturfondsperiode (2007 bis 2013) wurde daher
festgelegt, dass sowohl die Teilnehmerinnen zu zumindest 50% aus Frauen zu bestehen haben und auch die

eingesetzten Mittel gleichermalen Frauen und Mannern zu gute kommen sollen.

Die Logik tiber Quoten zu steuern, war vor allem fiir das AMS angemessen. Andere Institutionen wie das BASB
mussten erst ihre Forder- und Monitoringsysteme adaptieren, damit geschlechtsdifferenzierte Aussagen und damit
eine entsprechende Steuerung mdglich sind. Die Einfiihrung von Quoten entsprach der Forderlogik des AMS, zog
aber auch hier strukturelle Anderungen nach sich, da eine geschlechterdifferierende Adaptierung des
Monitoringsystems notwendig wurde und alleine damit schon Veranderungen in Gang gesetzt wurden. Auch das
,Anheben* der Anforderungen — von der Teilnehmerinnen-Quote zur gerechten Budgetaufteilung — zeigt das

Steuerungspotential von Quoten.



Letztendlich kann festgehalten werden, dass die Quote mittlerweile ein relativ unumstrittenes Steuerungsinstrument
in der Arbeitsmarktpolitik geworden ist. Wahrend in manchen Bereichen Quoten abgelehnt werden, gibt es kaum
Stimmen gegen die Festlegung von Quoten in der Arbeitsmarktpolitik — lediglich Uber die Hohe wird noch fallweise
diskutiert. Kann dies also auf der einen Seite als ein Erfolg gesehen werde, ist auf der anderen Seite festzuhalten,
dass mit einer fallweise anzutreffenden Reduktion von Gender Mainstreaming auf ,die Frauenquote® auch eine
Reduktion des Konzepts auf ein ,sex-counting* erfolgt. Qualitative Fragen bleiben hier ebenso auf der Strecke wie
weiterreichende strukturelle Veranderungen sowie die Diskussion von Qualititskriterien, zur ,Messung® der

Umsetzung von Gender Mainstreaming3.

Ein wichtiges Steuerungsinstrument in der Umsetzung von Gender Mainstreaming sind zweifelsfrei Indikatoren. Das
AMS und auch WAFF liefen den Gleichstellungsindikator ,syndex” entwickeln, der die Arbeitsmarktsituation von
Frauen und Mannern abbildet und auch eine Grundlage fiir die Planung der Mainahmen sowie als Instrument der

Uberpriifung der Ergebnisse dienen soll (AMS Osterreich 2006).

Trotz der genannten Fortschritte ist eine tatséchliche Einschatzung der Wirkung der Arbeitsmarkipolitik auf die
Gleichstellung von Frauen und Méanner nicht automatisch positiv. Dies liegt auch darin begriindet, dass in der
Bewertung der Arbeitsmarktpolitik ein starker Fokus auf der Outputorientierung und weniger auf Ergebnis- und
Wirkungsorientierung liegt. Am Beispiel AMS zeigt sich zudem, dass zwar unterschiedliche Anstrengungen
unternommen wurden — beispielsweise bei arbeitsmarktpolitischen Zielsetzungen etc. —, aber sich in der Realitét die
Zusammenstellung von MaBnahmenpaketen fiir Arbeitsuchende oft an kurzfristigen Zielsetzungen sowie an einer
maglichst kostenglinstigen und flachendeckenden Malnahmenbereitstellung orientiert. Gleichstellungsorientierte
Qualitatsstandards und -fragen riicken dabei oft in den Hintergrund. Die Tendenz zu ,schnellen und kurzen
MaRnahmen* trifft insbesondere Frauen negativ, da beispielsweise bekannt ist, dass Berufsorientierung gerade fir
Frauen als langerer Prozess angelegt werden muss, der in immer kiirzeren Manahmen wenig Platz hat. Insgesamt
scheinen allerdings langerfristigere Konzepte immer weniger durchsetzbar. Diesem Trend ist mit

FrauenférdermaBnahmen alleine schwer gegenzusteuern.

3.2.6 Fazit

Insgesamt st festzustellen, dass der in der Literatur sehr umfangreich und komplex beschriebene Gender
Mainstreaming Ansatz in der Praxis ein (zumindest bislang) sehr reduziert zu bezeichnender Weg geblieben ist.
Insgesamt zeigt sich in den Interviews eine relativ uneuphorische, niichterne Einschatzung tber reale Auswirkungen

von Gender Mainstreaming.

Zumindest wird davon ausgegangen, dass Gender Mainstreaming in der Gsterreichischen Arbeitsmarktpolitik nicht
dazu gefiihrt hat, dass Frauenpolitik unter Druck gekommen ist, sondern dass diese gestarkt oder zumindest gleich
geblieben ist — aber ob etwas ,Neues®, ,Transformatives®, dem Sinn von Gender Mainstreaming entsprechendes

entstanden ist, wird sehr hinterfragt. ,Aber die groBe Hoffnung von Gender Mainstreaming, dass es eine

3 Zu diesen Fragestellungen wird derzeit in der Equal-Entwicklungspartnerschaft ,Qualitatsentwicklung Gender Mainstreaming” gearbeitet. Nahere
Informationen dazu: http://www.qe-gm.at.
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Transformation der Gleichstellungspolitik gibt und dass wirklich eine Genderperspektive systematisch beriicksichtigt

wird, das ist nicht zustande gekommen* (Interview Andrea Leitner, IHS).

Trotzdem ist festzustellen, dass die Entwicklung der Umsetzung von Gender Mainstreaming auf struktureller Ebene
insgesamt als fortschrittlich eingeschatzt wurde. Vor allem in den jeweiligen Institutionen werden entscheidende
Entwicklungen in Richtung starkerem Bewusstsein zur Bedeutung von Gender Mainstreaming wahrgenommen. Es
sei eine starkere Sensibilisierung der Verantwortlichen erreicht worden. In einigen Institutionen ist Gender
Mainstreaming bereits zu einem Grundprinzip neben der Frauenférderung geworden. Die tatséchliche Umsetzung

dieses Grundprinzips wird allerdings ambivalent beurteilt.



4 Zentrale Themen in der Auseinandersetzung mit
Gender Mainstreaming

Insbesondere in der zweiten Phase der Gender Mainstreaming Koordinationsstelle (2003-2006) bekam die
inhaltliche Auseinandersetzung mit zentralen Genderthemen grofRiere Bedeutung. Wahrend es in der Anfangszeit vor
allem um eine Grundsensibilisierung zum Thema gegangen war, zeigt sich spéter ein stérkerer Bedarf nach einer
verstarkten inhaltlichen Auseinandersetzung, zur Feststellung von Problemlagen und méglichen Ursachen und dem

Entwickeln von méglichen Losungsansatzen (z.B. fiir Programmerstellung).

Die GeM-Koordinationsstelle veranstaltete daher viermal jahrlich Themenforen mit Inputs von Expertinnen, die auf
positive Resonanz bei den Teilnehmerlnnen stiefen und auch in den gefiihrten Interviews positiv bewertet wurden.
Diese beflirwortenden Riickmeldungen liegen darin begriindet, dass die Umsetzung von Gender Mainstreaming
Fachwissen voraussetzt. Gemaf der Gender Mainstreaming Strategie ist die Analyse der Ausgangssituation die
Grundlage fir alle weiteren Schritte. Fiir die Umsetzung der Gender Mainstreaming Strategie in der Arbeitsmarkt-
und Beschaftigungspolitik ist daher ein fundiertes Wissen um die Situation von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt
unerlasslich. Im Rahmen dieses Berichts wird nochmals einen Uberblick tiber eine Auswahl an zentralen Themen
geboten. Die inhaltlichen Beitrage der Referentinnen, die auch in den so genannten GeM-InfoLettern verdffentlicht

wurden, sind namentlich gekennzeichnet.

4.1 Gender Pay Gap

Gender Pay Gap - Ansatzmoglichkeiten zur Reduktion geschlechtsbedingter Einkommensunterschiede
GeM ThemenForum Mérz 2006

Mit dem Terminus ,Gender Pay Gap“ (oder ,Gender Wage Gap“) werden in der einschlagigen Fachliteratur
geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede benannt. Osterreich gehért zu jenen Landemn, wo diese
geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede sehr hoch sind. Im OECD Vergleich liegt Osterreich in
unmittelbarer Nahe zu Kanada und Japan, wo Frauen nur rund 60% von dem verdienen, was Manner verdienen. In
anderen Landern wie beispielsweise Australien, Belgien oder Italien ist die Einkommensschere zwischen Frauen und
Ménnern wesentlich geringer ausgepragt. Dort stehen Frauen 80% der Mannereinkommen zur Verfiigung (OECD
Employment Outlook 2002). Es gibt zahlreiche Studien, die die Ursachen fiir diese unterschiedliche Lohnentwicklung
im internationalen Vergleich untersuchen. Die dort gefundenen Ergebnisse deuten darauf hin, dass vor allem
folgende Faktoren den Gender Pay Gap mafgeblich beeinflussen kénnen:

= Gestaltung des Steuersystems — insbesondere die Hochstbemessungsgrundlage

= Mindestlohnregelungen

= Kollektivvertragsregelungen
= Ausrichtung des politischen Systems
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So vielfaltig die Ursachen fiir geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede auch sein mégen, so breit ist
gleichzeitig auch das Spektrum fiir Ansatzpunkte zur Veranderung. Grundsatzlich kann jedenfalls festgehalten
werden, dass geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede nicht ,naturgegeben” sind, sondern Resultat

gesellschaftlicher und 6konomischer Verhéltnisse.

Die Ursachen des Gender Pay Gap in Osterreich

Thomas Leoni (WIFO) beschrieb in seinem Vortrag die Ursachen fiir geschlechtsspezifische
Einkommensunterschiede in Osterreich. Die im EU-Vergleich giinstige Arbeitsmarktiage und erfolgreiche
gesamtwirtschaftliche Entwicklung Osterreichs ist durch vergleichsweise stark ausgepragte geschlechtsspezifische
Ungleichheit gekennzeichnet. Besonders die Uberdurchschnittlich groRe Einkommensliicke zwischen den
Geschlechtern deutet darauf hin, dass Frauen am Arbeitsmarkt in Osterreich nicht die gleichen Chancen wie Manner

haben.

Ein bestimmender Faktor des ausgeprégten Gender Pay Gaps ist die Segmentierung des Arbeitsmarktes nach
Geschlecht: Frauen sind in Branchen mit einem vergleichsweise geringen Lohnniveau Uberproportional vertreten;
ebenso kann eine hohe Konzentration von Frauen in Kleinbetrieben und in einfachen Berufsstellungen festgestellt
werden. Umgekehrt ist die Prasenz von Mannern besonders in GroRbetrieben (wo die hdchsten Léhne gezahlt
werden) und in leitenden Funktionen (iberproportional. Diese Segmentierung des Arbeitsmarktes héngt mit Faktoren

zusammen die zum Teil jenseits des Arbeitsmarkts liegen:

= Die unterschiedliche Aufteilung der bezahlten und unbezahlten Arbeit auf Manner und Frauen ist ein Hauptgrund
fir das Auseinanderklaffen des Erwerbseinkommensniveaus nach dem Geschlecht. Die Spezialisierung der
Ménner auf bezahlte Arbeit und der Frauen auf unbezahlte Arbeit hat zur Folge, dass Frauen im Lebenszyklus
einen anderen Erwerbsphasen-, Karriere- und dementsprechend Einkommensniveauverlauf haben als Manner

(Teilzeitarbeit, Erwerbslaufbahn mit Unterbrechungen);

= im Erwerbsleben beobachtbare Segmentation der Geschlechter beginnt im Bildungssystem. Trotz der deutlichen
Besserung im Qualifikationsniveau von Frauen bestehen weiterhin spezifisch bzw. vorwiegend "weibliche" und
"ménnliche" Bildungslaufbahnen. Die Wahl der Ausbildung und spéter des Berufs wird in entscheidendem
Ausmal durch den gegenwartigen und fiir die Zukunft erwarteten Lebenszusammenhang, der Beruf und Familie

umfasst, beeinflusst;

= Eine weitere Komponente der geschlechtsspezifischen Lohnllicke ergibt sich als Folge der geringeren Mobilitat
von Frauen gegenliber Mannern. In landlichen/peripheren Regionen kdnnen (gut bezahlte) Arbeitspléatze mit
langen Wegzeiten (pendeln) verbunden sein. Auf Grund ihrer eingeschrénkten Mobilitat sind Frauen mit
Betreuungspflichten starker an den lokalen Arbeitsmarkt gebunden, ihre Benachteiligung in strukturschwachen

Regionen ist iiberdurchschnittlich.

Angesichts dieses komplexen Zusammenhangs ist Gleichstellungspolitik als Querschnittsaufgabe zu verstehen.
Neben bildungspolitischen MaBnahmen héngt eine effektive Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsmarkt
wesentlich von der Verfligharkeit von (Kinder)Betreuungsmaéglichkeiten und von der Gestaltung des Steuer- und
Transfersystems ~ (z.B.  Kinderbetreuungsgeld), der Arbeitsbeziehungen (Arbeitszeitpolitik, betriebliche
Gleichstellungspolitik) sowie der Standortpolitik (regionale Struktur- und Verkehrspolitik) ab.



4.2 Segregation am Arbeitsmarkt

Geschlechtsspezifische Segregation am Arbeitsmarkt

GeM-ThemenForum Dezember 2005

Geschlechtstypische Arbeitsmarktsegregation - ein beharrliches Phanomen mit vielen Facetten

Margarete Kreimer (Universitat Graz) erlduterte in ihrem Vortrag, dass sich Frauen nach wie vor einem
geschlechtstypisch segregierten Erwerbsarbeitsmarkt gegeniiber sehen, der sich einerseits in der Beharrlichkeit von
typischen ,Frauen-“ und ,Méannerberufen* mit unterschiedlichen Bedingungen, andererseits in einer ,Glasernen
Decke" bezlglich Aufstiegsmdglichkeiten und in einer gegentiber Mannern niedrigeren Entlohnung auswirkt. Daten
bestétigen die Existenz Frauen benachteiligender Arbeitsmarktstrukturen in Osterreich, wobei sich insbesondere der
Einkommensnachteil der Frauen und die ,Glaserne Decke* als auferst resistent gegenliber der in anderen
Bereichen doch zu beobachtenden Annéherung weiblicher und mannlicher Erwerbskarrieren (Anstieg der

Frauenerwerbsquote, Bildungsexpansion der Frauen) erweisen.

Allerdings gibt es keine monokausale Erklarung der Arbeitsmarktsegregation oder der ,Glasernen Decke” (als einer
der Ausformungen vertikaler Segregation4), es handelt sich offenbar um komplexe Phanomene, bei denen
Vorurteile, also diskriminierende Praferenzen gegeniiber Frauen, ebenso eine Rolle spielen wie soziale Normen zur
(Un-)Vereinbarkeit von Frau (bzw. Mutter) und Karriere sowie in Organisationen eingelassene Strukturen und

Substrukturen.
Diesbeziiglich wurden folgende Befunde aus Fallstudien zur Arbeitsmarktsegregation vorgestellt:

= Steigende Frauenerwerbsbeteiligung, steigendes Bildungsniveau der Frauen und das Wachstum des
Dienstleistungssektors sind zwar grundsatzlich positiv zu werten, aber keine zwangslaufig integrierenden

Faktoren.

= Vertikale Segregation ist nicht fiir alle Gruppen von Frauen dasselbe Problem, sondern stellt sich je nach sozialem

und Familienzusammenhang unterschiedlich dar.

= Es besteht die Gefahr der Segmentierung im Frauenarbeitsmarkt.

= Als integrierend haben sich erwiesen: Arbeitskrafteknappheit sowie eine politisch unabhangige und arbeitsmarkt-
und gleichbehandlungsorientiert agierende Frauenbewegung.

Ankniipfungspunkte fiir die Politik:

= Entwicklung und Férderung neuer Berufs- und Arbeitsfelder

= Mehr Frauen in Mannerberufe sowie umgekehrt auch mehr Manner in Frauenberufe

= Verbesserte Berufsorientierung und Berufswahl

4 Zum Begriff der ,horizontalen” und ,vertikalen Segregation” siehe weiter unten.
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= Fdrderung kontinuierlicher Berufskarrieren von Frauen: anstatt der ékonomisch ineffizienten und teuren Strategie
,Unterbrechungen und Re-Integration” (,Nacheinander*) sollte ein ,Nebeneinander” von Beruf und Familie

“mdéglich sein
= Karriereplanungen generell unter Einschluss von Familienzusammenhangen

= Frauenquoten - sind ein prinzipiell wirksames Instrument zum Abbau der vertikalen Segregation in

Ménnerbereichen (und daher auch stark bekampft)

= Managing Diversity und ahnliche Konzepte

Erfahrungen von Médchen in ,,typischen Burschenberufen

Martina Ruscher (Spungbrett) lieferte einen Erfahrungsbericht zu Madchen in atypischen Berufen. In westlichen
Industrielandern wird sowohl von einer vertikalen als auch einer horizontalen Teilung des Arbeitsmarktes
ausgegangen, d.h. der Arbeitsmarkt wird als geschlechtsspezifisch hierarchisiert und differenziert verstanden. Die
horizontale Teilung wird in den geschlechtsspezifischen Trennungslinien nach Branchen und Berufen sichtbar und
stellt trotz vielfaltiger und fortwahrender Verénderungen im Einzelnen ein (iberaus stabiles Klassifikationsmuster dar.
Die vertikale Segregation zeigt sich unter anderem darin: Je hoher die Leitungsebenen werden, desto weniger

Frauen sind dort zu finden.

Schon die Verwendung des Begriffs ,typischer Burschenberuf* birgt eine Problematik in sich: Er beschreibt zwar

soziale Gegebenheiten, gleichzeitig werden diese aber durch die Verwendung des Begriffs weiter festgeschrieben.

= Die am weitesten angelegte Definition bezeichnet alle Berufe, in denen der Frauenanteil unter 40 % liegt, als

LJnicht-traditionelle” Berufe fiir Frauen.

= Die zweite Definition stiitzt sich auf sozialisationsbedingte Fahigkeiten. Hier werden handwerklich-technische

Tatigkeiten als ,nicht traditionell“ angesehen.

= Die dritte Begriffserklarung bezieht sich auf die Ausbildungs- und Bildungsebene. Da Madchen in ihren beruflichen
Ambitionen weniger geférdert werden als Burschen, wird davon ausgegangen, dass jegliche Berufswahl, die eine

Hoherqualifizierung beinhaltet, als ,nicht traditionell“ aufzufassen ist.

Méadchen, die sich dafiir entscheiden, einen nicht traditionellen Lehrberuf zu lernen, haben in vielen Bereichen nach
wie vor eine Vorreiterinnenrolle inne. Immer noch ist der Anteil der Méadchen in den technischen Berufsschulen

verschwindend gering.

Méadchen stellen sich mit dieser Berufsentscheidung gegen immer noch bestehende Rollenerwartungen an Frauen.
Das kann bedeuten, dass sie sich auf verschiedenen Ebenen mit diesen Rollenerwartungen und oftmals
Abwertungen durch Manner auseinandersetzen miissen — von Seiten der anderen Lehrlinge im Betrieb, von Seiten

der Ausbildner, von Seiten der Mitschdler in der Berufsschule bis hin zu Berufsschullehrerlnnen und Direktorlnnen.

Die Erfahrung in der Arbeit mit Lehrlingen hat gezeigt, dass Médchen, die sich firr einen Handwerk-, Technik- oder
EDV-Beruf entscheiden, meist gut {berlegt haben, was das fiir sie bedeutet. Das heilt, das Interesse an dem
Lehrberuf ist oft sehr hoch und die M&dchen entwickeln Strategien, um mit der Situation fertig zu werden.
Chancengleichheit wiirde bedeuten, dass auch maRig oder nicht interessierte Madchen und Jungen einen

,geschlechtsuntypischen® Beruf ergreifen kdnnen.



4.3 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Erwerbs- und Betreuungsarbeit - ein unlosbarer Konflikt?
GeM-ThemenForum Mai 2006

,1rotz intensiver Integrationsbemihungen der Européischen Union konnte bis heute kein europaweiter Bereich der
Familienpolitik etabliert werden. Familienpolitik ist eines jener Politikfelder, die ausschlieBlich auf nationaler Ebene
geregelt sind. Européische Familienpolitik existiert in formeller Hinsicht nicht. Sowohl die Definition des
Familienbegriffs, als auch die konkrete Ausgestaltung von Familienpolitk liegen im eigenstaatlichen
Verantwortungsbereich der Nationalstaaten.” (Dorfler / Krenn: Kinderbeihilfenpakete im internationalen Vergleich,
2005) Hinzu kommt, dass die Verantwortung fiir innerfamilidre Betreuungsarbeit nach wie vor zu einem hohen
Ausmal Frauen Uberlassen wird. Das ist vor allem mit negativen Auswirkungen auf die Arbeitsmarktsituation
verbunden. So sind beispielsweise in Osterreich nur 40% der Frauen im Alter zwischen 20 und 49 Jahren mit

Kindern unter 12 mehr als 30 Stunden pro Woche erwerbstatig, wahrend dieser Wert bei M&nnern bei fast 95% liegt.

Dieser Problemaufriss macht deutlich, dass in diesem Politikfeld nicht nur groRe Spannungsverhéltnisse bestehen,

sondern sich auch ein breites Feld an politischen Handlungsoptionen auftut.
Was macht den Wiedereinstieg zum Problem?

Gerlinde Hauer, Mitarbeiterin der Abteilung Frauen und Familie der AK Wien, versuchte in ihrem Beitrag
arbeitsmarktbezogene Problemlagen, die sich fiir Frauen auf Grund von Kinderbetreuungsverpflichtungen ergeben,
auf unterschiedlichen Ebenen darzustellen. Von der AK beauftragte Studien kamen beziiglich Wiedereinstieg von

Frauen nach der Karenz zu folgenden Ergebnissen:

= Drei von vier Frauen versuchten 2004 wahrend oder nach dem Kinderbetreuungsgeldbezug/Karenzgeldbezug

(wieder) am Arbeitsmarkt aktiv zu werden (64.500)

= Nur etwa die Halfte dieser (Wieder-)Einstiege erfolgte in Form einer Beschéftigung Uber der
Geringfligigkeitsgrenze (33.800), die andere Halfte ist nur geringfligig (16.700) oder arbeitslos vorgemerkt
(13.000)

= Die Zahl der Arbeit suchenden Wiedereinsteigerinnen hat sich von 2004 von rund 15.100 auf rund 20.700 im Jahr
2005 erhdht. 2005 waren damit um 37% mehr Wiedereinsteigerinnen Arbeit suchend als 2004. Die Zunahme war

damit signifikant héher als bei den Arbeit suchend Frauen insgesamt (+ 6,5)
Kinderbetreuung

Hinsichtlich der Frage der Kinderbetreuung wurde auf eine von der Industriellenvereinigung in Auftrag gegebene
Studie (Fuchs u. a., 2005) verwiesen, die fir Osterreich einen zusatzlichen Bedarf von 46.000
Kinderbetreuungsplatzen sieht und weitere 40.000 bereits bestehende als unzureichend kategorisiert. Als besonders
schlecht wird dort insbesondere die Versorgungslage fir unter 3-jahrige Kinder und fir Schulkinder eingeschatzt. Als
weiteres Manko wird darauf verwiesen, dass nur knapp 32 % der 3-5-jahrigen Kinder in Kinderbetreuungsplatzen mit

erwerbsfreundlichen Offnungszeiten betreut werden.
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Arbeitszeit

Nicht zuletzt auf Grund dieser unglnstigen Bedingungen und der Tatsache, dass die Verantwortung fir
Kinderbetreuung nach wie vor fast ausschlieBlich bei den Frauen liegt, betragt die Teilzeitquote von Frauen mit
Kindern unter 15 Jahren rund 61% (in Wien infolge der bessern Kinderbetreuungsmdglichkeiten nur bei ca. 41%).
Wenn bedacht wird, dass 59% aller Teilzeitbeschaftigten mit einem Bruttomonatseinkommen von weniger als 1000
Euro auskommen miissen, ergibt sich insbesondere fiir allein erziehende Frauen eine besonders gravierende

Problemlage.

Besonders schwierig wird es fiir viele Elternteile oft auch bei der Realisierung ihrer Teilzeitwiinsche. Einerseits
besteht bei vielen Betrieben leider immer noch eine negative Einstellung beziiglich (Eltern-)Teilzeit, andererseits
kann ein Rechtsanspruch auf Elternteilzeit aber nur fir Eltern in Betrieben ab 21 Beschéftigten und nach dreijéhriger
Betriebszugehorigkeit geltend gemacht werden. Die Mdglichkeiten zu Inanspruchnahme dieser Regelung halten sich

daher auch sehr in Grenzen.
Vorschlége zur Verbesserung

Als wichtige Losungsanséatze wurden u. a. folgende Vorschlage prasentiert:
= Flachendeckender, bedarfsgerechter Ausbau der Kinderbetreuung

= Einflihrung eines Vaterschutzmonats: Recht fiir Véter auf einen Monat Freistellung mit vollem Lohnausgleich

unmittelbar nach der Geburt

= Gleiches Recht auf Elternteilzeit fiir alle Eltern, unabhéngig von BetriebsgréRe und Dauer der

Betriebszugehdrigkeit

= Reform der Kinderbetreuungsgeldregelung:
— Mdglichkeit der kirzeren Inanspruchnahme bei héherem monatlichen Betrag,

— bei Arbeitszeitreduktion auf 24 Stunden Weiterbezug des vollen Kinderbetreuungsgeldes
Flexibilitat und Work-Life-Balance

Das Konzept ,Work-Life-Balance* — also Mdglichkeiten zur besseren Vereinbarkeit von Arbeit und Leben — und die
damit erhéhten Anforderungen an flexible Rahmenbedingungen der Erwerbsarbeit machte Angela Wroblewski von

der Forschungsgruppe ,equi‘ des Instituts fir héhere Studien zum Thema ihres Vortrages.

Work-Life-Balance ist ein sehr breit interpretierbares Konzept und wird von unterschiedlichen Seiten mit

unterschiedlichen Interessen verfolgt.

Work-Life-Balance soll die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben fiir beide Geschlechter ermdglichen und beschrénkt
sich jedenfalls nicht nur auf Arbeitnehmerinnen mit Familie. Manahmen, die unter dem Stichwort Work-Life-Balance
verhandelt werden, betreffen in vielen Fallen die Flexibilisierung der Arbeitszeit, um den Arbeitnehmerinnen mehr
Spielraum fiir die Koordination ihrer privaten Interessen und Verpflichtungen und der Erwerbstatigkeit zu

ermdglichen. Diese kénnen die Familie ebenso betreffen wie zivilgesellschaftliches Engagement.



Work-Life-Balance - keine ,,one-fits-all-Losung*

Um Arbeitnehmerinnen mehr Spielraum fiir die Koordination ihrer privaten Interessen und Verpflichtungen und der
Erwerbstatigkeit zu ermdglichen, bedarf es einerseits zusétzlicher Mdglichkeiten zur flexiblen Gestaltung der
Erwerbsarbeit — insbesondere hinsichtlich Arbeitsort, Arbeitzeit und Arbeitsinhalten. Andererseits aber auch einer
Neugestaltung traditioneller ~gesellschaftlicher ~ Zeitmuster - also z. B. der Offnungszeiten von
Kinderbetreuungsstatten, der Schulen, der Amter, Bader oder Sporthallen, der Betriebszeiten &ffentlicher

Verkehrsmittel usw.

In der Praxis wird Work-Life-Balance aber oft sehr eng gefasst. Zumeist geht es dabei priméar um die Reduktion der
Erwerbsarbeitszeit. Oft wird dabei ibersehen, dass eine ,gelungene Arbeitszeitflexibilisierung® nur auf Basis von
Kompromissen zwischen Unternehmen und Arbeitnehmerinnen erfolgen kann und somit auch eine gewisse
Zeitautonomie der Arbeitnehmerlnnen erfordert. Fir Kleinunternehmen hat das sicherlich andere Konsequenzen als
fir Multinationale Konzerne. Dieses Beispiel macht jedenfalls auch klar, dass es hier keine ,one-fits-all-L6sung"

geben kann sondern, dass viele unterschiedliche Ansatze ausgehandelt werden miissen.
Good Practices in Frankreich, Norwegen und Schweden

Zu Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Erwerb im internationalen Vergleich arbeitet Sonja Dorfler vom
Osterreichischen Institut fiir Familienforschung. Eine von ihr mitverfasste Studie kommt zum Ergebnis, dass einige
europaische Lander durchaus vorzeigenswerte Ldsungsansatze zur besseren Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbsarbeit entwickelt haben. Hervorzuheben sind folgende Erfahrungen aus Frankreich und Schweden:
Frankreich:

= hat eine sehr grolRe Variationsbreite an staatlich geforderten, privaten und 6ffentlichen Betreuungsmdglichkeiten

= es besteht grundsatzlicher Rechtsanspruch auf ganztigige Betreuung fiir Kinder ab 2 Jahren

= bei unter 3 Jahrigen wird ein Mix aus Krippen und Tageseltern erfolgreich angewandt. Tageseltern werden sowohl

Uber eine landesweite Beihilfe als auch iiber steuerliche Absetzbarkeit gefordert

= 99% der 3 bis 5 Jahrigen besuchen die ,écoles maternelles”, die dem Bildungsministerium unterstehen, ganztégig
(bis auf Mittwoch) gefiihrt werden und kostenlos sind

Schweden:

= verfligt (iber ein vergleichsweise groles Angebot institutionalisierter Kinderbetreuung fiir alle Altersgruppen

= es besteht Rechtsanspruch auf ganztagige Kinderbetreuung (1 - 12-Jahrige). Die Gemeinden sind zur

Bereitstellung der Kinderbetreuungsplétze verpflichtet

= es gibt insgesamt eine stark institutionalisierte Betreuungskultur, die weitgehend steuerfinanziert und landesweit

einheitlich ist.
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4.4 Geschlecht und Arbeitszeit

»Frauenzeit - Mannerzeit: Geschlechtsspezifische Unterschiede in der Arbeitszeit*
GeM ThemenForum Oktober 2006

Geschlechtsspezifische Unterschiede in der Arbeitszeit: Lebenszeit — Frauenzeit

Zeit strukturiert unser Leben und unseren Alltag. Werden Zeitstrukturen naher betrachtet, konnen grole
Unterschiede zwischen den zeitlichen Bedingungen fiir Frauen und Manner entdeckt werden.

= Wo flielt die Zeit von Frauen hin?

= Wofiir wiirden Frauen Zeit benétigen?

= Kdnnen Frauen (iber ihre Zeit bestimmen oder bestimmt die Zeit bereits (iber Frauen?

= Nach welchen Zeitstrukturen und Wertigkeiten ist unsere Gesellschaft gegliedert?
= Welche weiteren frauenspezifischen Aspekte missen beriicksichtigt werden?

Elisabeth Kromus (GPA-Bundesfrauenabteilung) thematisierte in ihrem Referat diese und andere grundsatzliche
Fragestellungen und machte damit auf einen durchaus interessanten Alternativzugang zum Thema Zeit aufmerksam.
Unter dieser Perspektive wurden in den vergangenen zwei Jahren von der GPA- Bundesfrauenabteilung Aspekte
und Einfliisse von Zeit auf die Lebensbereiche von Frauen, ihre Verzahnungen und Wechselwirkungen diskutiert.

ZeitbedUrfnisse in ihrer Vielfalt standen im Zentrum der Diskussion. Jede Frau hat insofern ,jhre eigene Zeit".
Zeitstationen und Zeit-Bediirfnisse

Eine statische Sichtweise von Zeit kann demzufolge als wenig zielfiihrend betrachtet werden, denn in jeder
Lebensphase dominieren andere Bediirfnisse. Jede Frau und jeder Mann durchlaufen in bestimmten
Lebenssituationen spezielle Zeitstationen. Es gibt daher in den einzelnen Phasen auch unterschiedliche Zeit-

Bediirfnisse, die berlicksichtigt werden miissen.

Frauen investieren fiir unsere Gesellschaft unbezahlte Arbeit zu ihrem eigenen Nachteil. Frauen leisten von ihrem
Zeitbudget immer noch zu 23% bezahlte und zu 77% unbezahlte Arbeit. Bei Mannern ist das genau umgekehrt, sie
leisten zu 80 % bezahlte und nur zu 20 % unbezahlte Arbeit . Geschlechterrollen werden demzufolge von Zeitfliissen

bestimmt.
Zeitbudgets und gesellschaftliche Teilhabechancen

Je mehr unbezahlte Arbeit verrichtet wird, desto weniger Zeit steht zur Verfiigung fiir Erwerbsarbeit, Aus- und
Fortbildung oder einfache Freizeit. Das frei verflighare Zeitbudget bestimmt somit in zentraler Weise (ber die
Chance auf gesellschaftliche Teilhabe. Das heidt, es muss grundlegend zu einer Umverteilung von bezahlter und
unbezahlter Arbeit zwischen Frauen und M&nnern kommen. Aber Vorsicht: Familienfreundliche Arbeitszeit bedeutet

noch lange nicht Frauenfreundlichkeit, wie am Beispiel Teilzeit leicht zu sehen ist.



Insofern ist es von zentraler Bedeutung, sich damit auseinandersetzen, welche Zeit-Leitlinien die vorherrschenden
Strukturen aufbrechen helfen. Frauenzeit darf nicht nur danach gestaltet werden, wie Beruf und Privatleben besser
vereinbart werden kann. Es miissen vielmehr Wege gefunden und angeboten werden, um die Rollenaufteilung zu
durchbrechen. Denn Arbeitszeitgestaltung ist ein entscheidender Faktor firr die Beschéaftigungschancen von Frauen

und fiir die Erhdhung der Frauenerwerbsquote.
Frauenspezifische Zeit-Leitlinien

Es scheint somit hdochst an der Zeit, frauenspezifische Leitlinien fir die Gestaltung der Arbeitszeitpolitik zu
entwickeln. Sie sollten nicht nur darauf abzielen, die Gleichstellung von Frauen und Mannem im Berufsleben zu
fordern sondern auch den Bediirfnissen von Frauen weitestgehend entgegenkommen. Frauenspezifische Aspekte
sollten daher mittels frauenspezifischer Zeit-Leitlinien als Querschnittsaufgabe in der Arbeitszeitpolitik verankert

werden.
Sackgasse Teilzeitarbeit?

Mit unterschiedlichen Fragen zur Teilzeitarbeit in Osterreich setzte sich Georg Adam (Institut fiir
Wirtschaftssoziologie) auseinander. Da Teilzeitarbeit in Osterreich seit etwa 15 bis 20 Jahren, vorwiegend bei
Frauen und insbesondere im Niedriglohnbereich betrachtlich zugenommen hat, ist diese Form der
Arbeitszeitgestaltung nicht immer im Interesse sondern oft auch gegen die Wiinsche und Bediirfnisse der

Beschaéftigten.

Im Jahr 1987 waren etwa 17% aller unselbstandig erwerbstatigen Frauen in Teilzeit beschaftigt, 1997 waren es etwa
28% und gegenwartig sind es ungefahr 40% (Statistik Austria 2005). Im EU-Schnitt betrégt diese Rate etwa 31% (AK
Wien 2006). Die Qualitat vieler dieser Teilzeitarbeitsplétze ist problematisch, sodass mit dem Anstieg von Teilzeitjobs
auch ein Anstieg von nicht existenzsichernden Arbeitsverhaltnissen verbunden ist. Die Grinde fiir diese im

internationalen Vergleich sehr hohe Teilzeitquote bei Frauen sind vielfaltig.
Teilzeitarbeit — in vielen Fallen unfreiwillig

Teilzeitarbeit wird von Frauen oft aufgrund familiarer Betreuungspflichten und somit nicht immer freiwillig ergriffen.

Ein unzureichendes 6ffentliches Kinderbetreuungsangebot Iasst vielen Frauen keine Alternative zu Teilzeitarbeit.

Der Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft hat Unternehmensstrategien des
flexiblen Arbeitseinsatzes mittels atypischer Beschéaftigungsformen, inklusive Teilzeitarbeit, stark befordert.
Gleichzeitig sind Gewerkschaften traditioneller Weise in der Vertretung atypisch Beschéftigter, inklusive
Teilzeitbeschattigter, relativ wenig erprobt. Teilzeitarbeitende Frauen sind jedenfalls in der Regel nur selten
Gewerkschaftsmitglieder. Entsprechend schlecht stellen sich auch die Rahmenbedingungen vieler Teilzeit

arbeitender Frauen in Osterreich dar.

Obwohl Teilzeitarbeit nach dem Gesetz prinzipiell genauso geschiitzt ist wie Vollzeitarbeit, werden de facto viele
Vorschriften von den Unternehmen nicht eingehalten. Die systematische Unterbewertung von Frauenarbeit im

Teilzeitbereich durch falsche Einstufung im Qualifikations- und Lohngruppenschema, systematische
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Falschberechnung geleisteter Arbeitszeiten und der Zwang, kurzfristig fiir anfallende Arbeiten zur Verfligung stehen
zu mussen sind nur die haufigsten Formen der Diskriminierung. Insgesamt ist hinsichtlich der Entwicklung der

Teilzeitarbeit in Osterreich daher groRte Vorsicht geboten.
Dequalifizierung und eingeschrankte Karriereoptionen

Trotz der Mdglichkeiten, die Teilzeitarbeit in Hinblick auf die Work-Life-Balance bieten mag, sind mitunter erhebliche
Nachteile und Risken mit der Annahme von Teilzeitjobs verbunden. Teilzeitarbeit zieht mit hoher Wahrscheinlichkeit
Dequalifizierungsprozesse, auf Dauer eingeschrankte  Karriereoptionen und eine nur  geringe

Riickkehrwahrscheinlichkeit in Vollzeitbeschaftigung nach sich.
Arbeitszeitmuster im europdischen Vergleich

Claudia Sorger (GeM-Koo/L&R-Sozialforschung) gab in ihrem Beitrag einen Uberblick iiber unterschiedliche
Arbeitszeitmuster in ausgewahlten europdischen Landern unter geschlechtsspezifischem Blickwinkel. In ganz
Europa — wenn auch in unterschiedlichem Ausmaf — I&sst sich eine Zunahme der Vielfalt an Arbeitszeitmustern und
ein anhaltender Trend zur Flexibilisierung von Arbeitszeitregelungen beobachten. Parallel dazu findet sowohl
zwischen als auch innerhalb einzelner Lander eine steigende Polarisierung statt — ein Anstieg der Arbeitszeit fiir
manche Gruppen von Beschaftigten auf der einen und eine steigende Anzahl von Erwerbstatigen mit geringen

Wochenstunden auf der anderen Seite.
Geschlechtsspezifische Unterschiede in allen EU Léndern

Geschlechtsspezifische Unterschiede in der Arbeitszeit treten in allen EU Landern auf, wenn auch in
unterschiedlichem AusmaR. Sie verstirken die ungleichen Chancen und Bedingungen zwischen Frauen und
Méannern. Daher ist es notwendig, die Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit zwischen Frauen und
Ménnern in die Analyse mit einzubeziehen und auch der Frage nachzugehen, wie sich die aktuellen Entwicklungen

auf Frauen und Manner jeweils auswirken.

Wenn die traditionellen Geschlechterrollen und -zuweisungen (iberwunden werden sollen, ist eine Umverteilung der

bezahlten und unbezahlten Arbeit dringend notwendig. Dazu wére unter anderem notig

= die Arbeitszeitnormen an die Bedlirfnisse von Frauen und Méannern anzupassen,

= unterschiedliche Lebenszusammenhénge und Bediirfnisse besser zu berlicksichtigen,

= fiir eine gerechte Verteilung der Reproduktionsarbeit zwischen Frauen und Mannern einzutreten,

= vom vorherrschenden, auf Manner orientierten ,Normalarbeitszeitmodell” (male-breadwinner-model) abzurlicken
= und so genannte ,Lebensarbeitszeitmodelle” verstarkt in den Vordergrund zu stellen,

= Arbeitszeitregelungen zu entwickeln, die mehr Arbeitszeitautonomie hinsichtlich Lange, Lage und Verteilung der
Arbeitszeit ermdglichen,

= das Recht auf Teilzeitbeschaftigung mit Riickkehrrecht zu Vollzeitbeschéftigung zu verankern sowie

= generell ein neues Bewusstsein tber die Bedeutung von Zeit bzw. Zeitverwendung in Verbindung mit der
Machtverteilung in der Gesellschaft (Frauen / Manner) zu schaffen.



Insgesamt ist es jedenfalls vorrangig, endlich alternative Sichtweisen in der Arbeitszeitdebatte zu fordern, die den
Fokus auf die Qualitdt von Lebens- und Arbeitsbedingungen richten und Fragen der Geschlechtergerechtigkeit

beinhalten.

4.5 Behinderung und Geschlecht

»,Behinderung und Geschlechterrollen - Wunsch und Realitat*
GeM ThemenForum September 2004

,Behinderung und Geschlechterrollen” ist in der Arbeitsmarkt- und Beschéaftigungspolitik ein bisher stark
vernachlassigtes Thema. Menschen mit Behinderung werden oft als geschlechtshomogene Gruppe wahrgenommen.
Dabei zeigt der differenzierte Blick, dass das Geschlecht bzw. daran gekniipfte Rollenvorstellungen grofRe
Auswirkungen auf sich bietende Mdglichkeiten haben und Diskriminierungen verstarkt werden kénnen.
Ausgangspunkt fir die Auseinandersetzung mit Behinderung und Geschlecht ist die Frage, ob es durch eine

Behinderung zu einer Verstarkung geschlechtsspezifischer Rollenzuschreibungen kommt.
Bezogen auf den Arbeitsmarkt kénnen hier zwei (scheinbar) widerspriichliche Erfahrungen herausgearbeitet werden:
»~Aberkennung" eines Geschlechts bzw. dessen ,Neutralisierung“ durch eine Behinderung

Diese ,Neutralisierung” betrifft vor allem Frauen mit Behinderung und bezieht sie sowohl auf korperliche und sexuelle
Aspekte, als auch darauf, was allgemein unter ,der Frauenrolle” verstanden wird — z.B. die Zuschreibung von
Mutterschaft und Familienaufgaben etc., die Frauen mit Behinderung oft abgesprochen wird. Sie kénnen nicht

ausschlieBlich geben und pflegen, sondern sind teilweise auch auf Betreuung angewiesen.

Bezogen auf die Arbeitsmarktorientierung von jungen Frauen mit Behinderung zeigen Berichte von betroffenen
Frauen, dass sie — da ihnen keine eigene Familie zugetraut wird — teilweise eine starke Férderung Richtung Aus-

und Weiterbildung fiir einen beruflichen Einstieg erfahren.
Das Verstérken von frauen- und mannerspezifischen Rollen und Normen

Vor allem Méadchen mit Behinderung sind haufig mit einer stérkeren "Uberbehiitung” und Eingrenzung auf den
familialen Rahmen konfrontiert, wahrend die Erziehung der Burschen starker an den Prinzipien der Integration und
Selbststandigkeit ausgerichtet ist. Damit in Zusammenhang steht auch eine geringere Arbeitsmarktorientierung von

Madchen bzw. wenn, dann auf sehr traditionelle, ,weibliche” Bereiche.

Bezogen auf die Arbeitsmarktintegration und —positionierung iberwiegt offenbar die zweite Wirkungsweise. Die
(wenigen verflgbaren) Statistiken zeigen, dass die Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt weniger gefordert wird

bzw. nicht so selbstverstandlich ist. Zudem gibt es eine starke Aufteilung in Frauen- und Mannerberufe.
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Arbeitsmarktintegration von Frauen und Mannern mit Behinderung

Da es keine Statistiken gibt, die ein umfassendes Bild von der Erwerbsbeteiligung von Frauen und Mannern mit

Behinderung geben konnten, kann nur eine Annaherung iiber einzelne Studien und Auswertungen erfolgen.

Im Mikrozensus 2002 wurde die Erwerbsbeteiligung von Frauen und Mé&nnern mit kérperlichen Beeintrachtigungen
sowie langzeitlichen Gesundheitsschadigungen erhoben. Hier zeigten sich groRe geschlechtsspezifische

Unterschiede und auch deutliche Differenzen zum Erwerbsstatus von Menschen ohne Beeintrachtigung.

Vor allem die hohe Nicht-Erwerbstatigkeit von Frauen mit Beeintréchtigung von fast 70% fallt dabei auf und ist sicher

als ein Indiz dafiir zu sehen, dass hier groRer Handlungsbedarf besteht.

Zieht man die Zahl jener Personen mit erweitertem Kiindigungsschutz heran (so genannte begiinstigte Behinderte),
zeigt sich, dass diese in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegen ist — von rund 45.000 Personen im Jahr 1980 auf
knapp 87.000 Personen im Jahr 2003 — und dass der Frauenanteil sehr stark zugenommen hat: von 11% im Jahr
1980 auf 38% im Jahr 2003. Der steigende Frauenanteil fihrt auch deutlich vor Augen, dass

Geschlechterverhéltnisse und -bilder im Wandel begriffen sind.

Dennoch bleibt festzuhalten, dass die Erwerbsbeteiligung von Frauen mit Behinderung sehr gering ist. Dies liegt
sowohl an mangelnder Einstiegs- und Integrationsermutigung als auch daran, dass der Zugang zum Arbeitsmarkt
insbesondere fiir Frauen erschwert ist, da spezifische Vorbehalte gegen Frauen generell durch die Behinderung

nochmals potenziert werden.
Die MaRnahmen- und Projektlandschaft aus Genderperspektive

Zur Unterstlitzung der Arbeitmarktintegration von Menschen mit Behinderung werden vor allem seitens der
Bundessozialamter und des Arbeitsmarktservice unterschiedliche arbeitsmarktpolitische Malnahmen geférdert, die

von verschiedenen Projekttrdgern umgesetzt werden.

Hinsichtlich der Frage der Beteiligung von Frauen und Ménnemn an unterschiedlichen Malnahmen ist unter
quantitativem Blickwinkel betrachtet in den letzten Jahren einiges in Bewegung geraten: Jiingst wurden bei den
arbeitsmarktpolitischen Forderungen des Bundessozialamts sowie bei der so genannten Behindertenmilliarde

Frauenquoten gesetzt (z.B. fiir 2002 39%), die auch erreicht bzw. teilweise tUberschritten wurden.

Bezogen auf die rein quantitative Entwicklung ist festzuhalten, dass der Frauenanteil bei den meisten

arbeitsmarktpolitischen Mafinahmentypen fiir Menschen mit Behinderung in den letzten Jahren gestiegen ist.

Dies sagt allerdings noch nichts darliber aus, an welcher Art von MaBnahmen Frauen und Manner jeweils
teilnehmen, welche Inhalte und Ziele verfolgt werden und ahnliches. Erfahrungsberichte zeigen, dass die Vermittlung
und Aufnahme von Frauen und Mannern oft in sehr typischen Bereichen erfolgt — beispielsweise Manner in
Tischlereien, Gartnereien oder Entriimpelungsdienste, Frauen in Reinigungs- und Haushaltsdienste. Auch beziiglich
des Abschlussniveaus der absolvierten Qualifizierungsmafnahmen ist von geschlechtsspezifischen Unterschieden

auszugehen - beispielsweise werden Burschen starker zu Lehren oder Anlehren ermutigt.

Insgesamt kdnnen beziiglich MaBnahmengestaltung und Teilnahmemdglichkeiten folgende Problemstellungen auf

den Punkt gebracht werden:



» Vorgelagerte Beratungen werden von betroffenen Frauen haufig als demotivierend beschrieben und es kann
beobachtet werden, dass Beratungsprozesse von Frauen und Madchen haufiger darauf hinauslaufen, dass sie

sich bescheiden und mit ,wenig"* zufrieden geben sollen.

»  Geschlechtsspezifische Sozialisationsprozesse und Pragungen werden zu wenig beriicksichtigt und kaum zu

Uberwinden gesucht.

»  Teilnahmebarrieren von Frauen werden oft nicht adaquat berlcksichtigt: wenn Manahmen wohnortsfern

und/oder ganztagig angeboten werden, ist insbesondere fiir Frauen eine Teilnahme schwierig.

» Das berufliche Angebotsspektrum im Bereich der beruflichen Qualifizierung ist starker auf Manner ausgerichtet

— bspw. Handwerk und metallverarbeitende Berufe — und wird kaum fiir Frauen gedffnet und beworben.

»  An Frauen gerichtete Qualifizierungs- bzw. Beschaftigungsangebote werden oft nur in sehr traditionellen und

niedrig-qualifizierten Bereichen angeboten, wie bspw. Haushalt- oder Waschereibereich.

»  Generell wird bei der Formulierung von Programmen und Ansétzen zu wenig auf Problemstellungen
eingegangen, die sich aus ,weiblich“ gepragten Lebenszusammenhangen ergeben - beispielsweise wiirden
Frauen mehr persénliche Assistenzangebote benétigen, da sie weniger Unterstlitzung in Partnerschaften

bekommen als Manner.

Bei der Zusammenstellung des Malnahmenangebots und den grundlegenden Zielsetzungen der Programme, der
konkreten Konzeptionierung von MaRnahmen und der Teilnahmeakquise und Zuweisung zu den Malnahmen
besteht noch vielféltiger Handlungsbedarf um sicherzustellen, dass sie Frauen und Mannern gleichermalen zugute
kommen. Ein erster Schritt ist die Wahrnehmung unterschiedlicher Anforderungen von Frauen und Mannern mit
Behinderung, um langerfristig die MaRnahmen so auszurichten, dass Frauen und Manner davon gleichermaRen

profitieren kdnnen.

4.6 Gender Budgeting

Gender Budgeting - Status quo, Chancen und Herausforderungen
GeM ThemenForum Juni 2005

Auf welchen theoretischen Grundlagen baut Gender Budgeting auf? Dazu informierte Sybille Pirklbauer (AK Wien)
mit Inrem Referat (iber die theoretischen Grundlagen, Definitionen, Ansétze und Umsetzung von Gender Budgeting.
Der aus dem englischen kommende Begriff Gender Budgeting hat sich auch in Osterreich verbreitet. Zunéchst wurde
von Expertinnen zwar der Begriff ,Engendering Budgets” favorisiert, da dieser die Dynamik und den Prozess erfasst,
Gender in die Budgetpolitk zu integrieren. Die treffendste deutsche Ubersetzung stellt der Begriff
,Geschlechtergerechte Budgetgestaltung” dar. Es ist zu berlicksichtigen, dass die allgemein (ibliche Verwendung
des Begriffes ,Budgets” insofern irrefiihrend ist, als die Arbeiten im Rahmen des Gender Budgeting zum Teil weit

Uber das Budget und dessen Analyse im engeren Sinne hinausgehen und sich auch auf wirtschaftspolitische
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Konzepte, Institutionen und Prozesse sowie auf Mdglichkeiten einer geschlechtergerechten Umgestaltung

offentlicher Haushalte beziehen.
Was ist Gender Budgeting?

Gender Budgeting ist die Anwendung von Gender Mainstreaming im Budgetierungsprozess. Es bedeutet eine
gender-relevante Bewertung der Budgets durch Einbringung einer Gender Perspektive in alle Stadien der
Budgeterstellung sowie die staatlichen Einnahmen und Ausgaben zur Forderung der Geschlechtergleichstellung.
Gender Budgeting ist ein Ansatz, um die Prozesse und Ergebnisse der Ressourcenverteilung (Geld und Zeit)

zwischen den Geschlechtern sichtbar zu machen und in Richtung Gleichstellung zu verandern.
Welche Ziele verfolgt Gender Budgeting?
= Wirtschaftspolitische Ziele: eine méglichst groRe 6konomische Unabhangigkeit des Individuums.
= Genderziel: Frauen und Manner sollen im gleichen Ausmal 6konomisch unabhéngig sein.
= In Bezug unbezahlte Arbeit: die Gleichverteilung der unbezahlten Arbeit zwischen Frauen und Mannern

= Andere mégliche Ziele: Teilhabe an der Gesellschaft, freie Entscheidungen treffen, Autonomie tiber

Zeitverwendung, personliche Fahigkeiten entwickeln.
Welche Methoden verwendet Gender Budgeting?

Da Gender Budgeting ein sehr breites Themenfeld umfasst, ist die Methodenwahl immer von der jeweiligen
Fragestellung abhangig. In diesem Zusammenhang ist es auch wichtig zu erwéhnen, dass Gender Budgeting erst

am Anfang der Entwicklung steht und somit einer stdndigen Weiterentwicklung bedarf.

Gender Budgeting verfiigt nicht iiber eine allumfassende Methode, sondern bedient sich eines breiten

Methodenkanons. Folgende Methoden wurden vorgestellt:

»  Inzidenzanalyse (Gender Audit): hier steht die ,Lastenverteilung” (Verteilung der Ausgaben und

Einnahmen zwischen Mannern und Frauen) im Mittelpunkt der Analyse.

= Gender Impact Assessment: kurz- und langfristige Auswirkungen hinsichtlich Ressourcenverteilung von

(Geld und Zeit) inkl. unbezahlter Arbeit werden untersucht.

= Zeithudgetanalyse: die Auswirkungen auf die Erbringung unbezahlter Arbeit und damit auch die Erhebung

des Ausmaldes des informellen Sektors sind von Interesse.

= Benchmarking: Das Festlegen von geeigneten Zielindikatoren und BewertungsmaRstében dient der
Messung von Fortschritten im Hinblick auf konkrete Zielsetzungen. Bei der Festlegung von quantitativen
und qualitativen Zielen ist die Komplexitat von Gender-Ungleichheiten und Auswirkungen von Politiken zu

berlicksichtigen.



= Prozessanalyse: die Offnung des Budgetprozesses in Richtung erhéhter Transparenz und Partizipation,
Formen der demokratischen Kontrolle sowie diverse Méglichkeiten der politischen Steuerung sind

Gegenstand dieses Methodenansatzes.
Worauf ist bei Gender Budgeting zu achten?

= Ziele: eine klare Definition von Gleichstellung ist wichtig. Aus dieser kénnen konkrete Ziele abgeleitet

werden.

= Rahmen abstecken: die Problemstellungen, die durch Gender Budgeting betrachtet werden, miissen im

Rahmen des betreffenden Budgets losbar sein.

= Ebene beachten und unterscheiden :Input: stellt dar, was ,investiert* wird, z.B. 2 Mio. € fiir eine
Qualifizierungsmafnahme; Output: sind die unmittelbare Aktivitatsziele, z.B. 100 qualifizierte
Teilnehmerlnnen; davon 50 Frauen und 50 Manner, Outcome: sind die mittelbaren Wirkungszielen z.B.

Teilnehmerlnnen finden zu 80% einen Job; Aufnahmequote Frauen 82%, Ménner 78%

= Vergleichbares vergleichen: Vergleiche mussen z.B. die rechtlichen und faktischen Rahmenbedingungen,

die oft hdchst unterschiedlich sind, beriicksichtigen.

= Komplexitét beachten: nicht alles erklaren wollen, sondern sich auf bestimmte konkrete Problemfelder

konzentrieren.

Gender Budgeting ist ,Work in Progress*: Eine standige Weiterentwicklung von Gender Budgeting ist nicht nur
wiinschenswert, sondern insofern notwendig und dringend, als nach wie vor viele Bereiche bestehen, in denen

Gelder, Mittel und Ressourcen nicht nach gendergerechten Ansétzen verteilt werden.

Die Gender Budget Analyse der Diplomarbeit ,Geschlechtsspezifische Budgetanalyse — Analyse der Ausgaben
des Arbeitsmarktservice Wien“ von Michaela Neumayr geht der Frage nach, inwiefern die offentlichen Ausgaben
fir MaBnahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik dazu beitragen, geschlechtsspezifische Ungleichheiten zu verringern

oder aber zu verfestigen.

Ausgehend von den allgemeinen gleichstellungspolitischen Zielsetzungen fir die Arbeitsmarktpolitk des
Arbeitsmarktservice kénnen Kriterien abgeleitet werden, anhand derer die Analyse der IST-Situation erfolgt. Diese

Kriterien sind in der Arbeit auf drei Ebenen angesiedelt:
Input-Ebene: Erstellung von MaRnahmen

Die vom AMS Wien ausgehenden Beschéaftigungseffekte fur Frauen sind durchaus positiv zu beurteilen (67% der
Mitarbeiterlnnen, 50% der Fihrungskrafte sind weiblich), allerdings misste die Untersuchung um qualitative Kriterien
(z.B. Teilzeitquoten, sozialrechtliches Verhaltnis, Einsatzbereiche von Ménnern und Frauen) sowie um
Einkommenskriterien (z.B. durchschnittliches Jahresbruttoeinkommen nach Geschlecht) erweitert werden. Auch
misste untersucht werden, inwiefern die Beschéftigungssituation in den durch das AMS Wien beauftragten

Fortbildungstragern als Kriterium fiir die Vergabe von Bildungsmanahmen ber(icksichtigt wird.
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Output-Ebene: Inanspruchnahme von Manahmen

Insgesamt sind etwa 47% der Teilnehmerlnnen weiblich, obwohl Frauen nur einen Anteil von etwa 40% an den
arbeitslos gemeldeten Personen ausmachen. Das bedeutet, dass Frauen vermehrt in MaBnahmen integriert sind und
es auch gelingt, nicht arbeitslos vorgemerkte Frauen anzusprechen. Allerdings zeigt sich, dass die durchschnittlichen
Ausgaben je Mann und Tag tendenziell hoher sind als jene je Frau und Tag. Das mag auch daran liegen, dass
Frauen eher ,arbeitsmarktferne® MalRnahmen (Berufsorientierung) in Anspruch nehmen, da sie komplexere
Lebenssituationen bewaltigen miissen und ofter mit Vereinbarkeitsproblematiken konfrontiert sind. Diesbeziiglich

sind weitergehende Detailanalysen erforderlich.
Outcome-Ebene: Wirkung von MaRnahmen

Auf der Wirkungsebene wurden Evaluierungsberichte einzelner Qualifizierungsmalnahmen zur Untersuchung
herangezogen. Insgesamt setzt das AMS Wien Schritte in die richtige Richtung (Ausbildung in nicht traditionellen
Berufsfeldern, Vereinbarkeit von Beruf und Familie), allerdings bedarf es eines breiteren Angebotes solcher
Mafnahmen. Es zeigt sich, dass formale Qualifizierung alleine nicht ausreicht, damit Frauen sich am Arbeitsmarkt
behaupten konnen, sondern Aspekten nicht formaler Ausbildung (Verhandlungsfiihrung, Reflexion der eigenen Rolle

als Frau und Mann, Empowerment) mehr Wert (auch budgetar) beigemessen werden muss.

Vielfach wird mit den MalRnahmen eine pragmatische Chancengleichheitspolitik verfolgt, die darum bemiht ist,
Benachteiligungen von Frauen zu beheben bzw. zu vermindern, strukturelle Probleme aber eher unberiihrt lasst und
somit einem langfristigen Gleichstellungsziel widerspricht. Diesbeziiglich muss aber auch berticksichtigt werden,
dass das AMS nur innerhalb der sozial- und familienpolitischen Rahmenbedingungen agieren kann und kaum

gesellschaftspolitischen Einfluss hat.
Gender Budgeting - Erfahrungen auf internationaler Ebene

Wie stellt sich die derzeitige Situation beziiglich Gender Budgeting sowohl in Osterreich als auch international dar?
Elisabeth Klatzer (BKA) stellte in inrem Referat ihr Fachwissen iiber die dsterreichische Situation im internationalen

Vergleich zur Verfligung.

Ausgehend von ersten Ansatzen in Australien Mitte der 80er Jahre und den Beschliissen der Weltfrauenkonferenz in
Peking 1995 hat sich weltweit eine reiche Praxis des Gender Budgeting entwickelt. Gender Budgeting Initiativen sind
mittlerweile in zahlreichen Landern auf allen Kontinenten zu finden. Akteurlnnen sind vor allem NGOs,
Wissenschafterinnen, Regierungen und Gewerkschaften. Auch internationale Organisationen (UNDP, UNIFEM,
Commonwealth, die Weltbank und ansatzweise auch die OECD) zeigen Engagement bei der Verbreitung und
Weiterentwicklung der Konzepte. Die internationale Erfahrung zeigt, dass jene Initiativen am erfolgreichsten sind, die
sowohl innerhalb der Regierung verankert sind als auch Inputs von Seiten der Zivilgesellschaft und Wissenschaft

berticksichtigen.



Internationale Beispiele zur Umsetzung von Gender Budgeting

= Inder Schweiz wurde bereits 1996 eine Untersuchung zu den Auswirkungen der Sparpolitik von Bund,

Kantonen und Gemeinden auf die Frauen mit dem Titel "An den Frauen sparen?” erstellt.

= InBerlin wurde fiir die laufende Legislaturperiode (2001-2006) die Umsetzung von Gender Budgeting in

die Wege geleitet.

= In GroRbritannien engagiert sich seit 1989 die Women's Budget Group (WBG) - ein Think Tank von
Akademikerinnen und Politikexpertinnen von Universitaten, Gewerkschaften und NGOs im Bereich

Gender und Wirtschaftspolitik - fiir Gender Budgets.
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5 Die Arbeit der GeM-Koordinationsstelle

Die Aufgabe der GeM-Koordinationsstelle bestand darin, die Umsetzung von Gender Mainstreaming in den
MaRnahmen des Europdischen Sozialfonds — und im weiteren Sinn - in der dsterreichischen Arbeitsmarkt- und
Beschéftigungspolitik zu férdern. Dies sollte durch die Etablierung und Betreuung von Netzwerken sowie durch
Etablierung und Vertiefung von Gender Mainstreaming Know-how passieren. Sowohl auf Bundesebene, als auch auf
Landes- und regionaler Ebene arbeitete die GeM-Koordinationsstelle eng mit Akteurlnnen der Gsterreichischen
Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik zusammen. Darliber hinaus richteten sich die Angebote der GeM-
Koordinationsstelle an Projekttrager, die arbeitsmarkt- und bildungspolitische Malnahmen umsetzen, sowie an
interessierte  Personen und Organisationen aus den Bereichen Gleichstellungs-, Beschaftigungs- und
Arbeitsmarktpolitik. Zusatzlich bestand eine Kooperation der GeM-Koordinationsstelle mit dem Bundesministerium
fiir Gesundheit und Frauen, der Koordinationsstelle der Beschaftigungspakte Osterreichs sowie dem EQUAL-Biiro

Osterreich.

Die GeM-Koordinationsstelle verstand sich in diesem Zusammenhang als

» Impulsgeberin fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming in der &sterreichischen Arbeitsmarkt- und
Beschaftigungspolitik
»  Ansprechstelle rund um das Thema Gender Mainstreaming

» eine Fachstelle, die qualitative Standards und praktikable Methoden der Gender Mainstreaming Umsetzung
entwickelt, Beratung durch Expertinnen bietet und fundierte Materialien zur Verfiigung stellt

» eine zentrale Drehscheibe in Osterreich fiir die Bindelung, Verarbeitung und den Transfer von Informationen
und Know How zu Gender Mainstreaming unter Anbindung zur EU und den EU-Mitgliedsstaaten

» ein Knotenpunkt bei der Vernetzung der arbeitsmarktpolitischen Akteurlnnen zum Thema Gender
Mainstreaming auf regionaler wie auf Bundesebene

Die nachfolgenden Ausfiihrungen sollen die Arbeit der GeM-Koordinationsstelle dokumentieren und gleichzeitig
Einschatzungen zu ihrer Wirkungsweise liefern. Diese Einschétzungen stiitzen sich auf die gefiihrten Interviews im
Vorfeld der Berichtserstellung, auf die Ende 2005 durchgefiihrte Selbstevaluierung® und auf einen internen

Workshop zur Selbstreflexion der Arbeit der GeM-Koordinatorinnen.

Die Angebote der GeM-Koordinationsstelle zur Unterstiitzung der Gender Mainstreaming Umsetzung basieren auf
den drei Saulen ,Information und Wissen®, ,Vernetzung und Kooperation“ sowie ,Beratung und Entwicklung®. Diese
drei Sdulen waren ein Rahmenkonzept, das relativ flexibel handhabbar war.

5 Mit 12 Expertinnen wurden im Oktober 2005 mittels eines Leitfadens qualitative telefonische Interviews zu folgenden Themenkomplexen
durchgefiihrt: Die Einschatzung zur Entwicklung der Umsetzung von Gender Mainstreaming der vergangenen 5 Jahre, die Frage inwiefern bei dieser
Entwicklung die bundesweite Koordinierungsstelle Impulse setzen konnte bzw. wie generell die Wirkung der GeM-Koordinationsstelle eingeschatzt

wird, wie die konkreten Angebote der GeM beurteilt und welche Verbesserungsvorschlage gesehen werden.



5.1 Information und Wissen

Die GeM-WebSite (www.gem.or.at ) ist eine viel besuchte Informationsplattform zum Thema Gender Mainstreaming.
Hier finden sich neben Informationen (iber die Aktivitaten der GeM-Koordinationsstelle alle einschlagigen GeM-
Materialien als Download, eine umfassende Literaturdatenbank und eine gut sortierte Linksammlung rund um das
Thema Gender Mainstreaming sowie Neuigkeiten und Veranstaltungshinweise. Die GeM-BundeslanderProfile bieten

die Mdglichkeit, sich schnell und umfassend (iber die GM-Aktivitaten in jedem Bundesland zu informieren.

Die Homepage wurde in den Interviews und sonstigen Riickmeldungen als sehr hilfreich bei der tagtéglichen Arbeit
bezeichnet z.B. wenn es darum geht, Literatur zu inhaltlichen Schwerpunkten in der Datenbank zu suchen. Weiters

wurde die Bedeutung der Homepage als Plattform fiir Veranstaltungsankiindigungen betont.

Viermal im Jahr erschien der GeM-InfoLetter und 14tagig informierte das GeM-NewsMail iber Neuigkeiten und
Veranstaltungstermine. Die GenderTraining-Datenbank bietet einen Uberblick tiber Angebote und Anbieterlnnen
von Schulungen und Gender Trainings. Dartiber hinaus standen die GeM-Koordinatorinnen jederzeit fiir Auskinfte
und Hilfe per Telefon oder Email zur Verfligung. Die Informationspolitik der GeM-Koordinationsstelle wurde sehr

positiv beurteilt.

5.2 Vernetzung und Kooperation

Die Vernetzung und der personliche Erfahrungsaustausch sind eine wichtige Unterstiitzung der Gender
Mainstreaming Umsetzung. Die GeM-Koordinationsstelle veranstaltete dazu in allen Bundesléandern und auf
Bundesebene so genannte GeM-RoundTables. Dabei wurden die mit der ESF-Umsetzung und den Territorialen
Beschaftigungspakten befassten Akteurinnen eingeladen, sich auszutauschen und gemeinsam die Umsetzung von
Gender Mainstreaming weiter zu entwickeln. So konnten Erfahrungswerte weitergegeben und neue Schritte zur
Umsetzung von GM entwickelt werden. Enge Kontakte konnten hier beispielsweise mit dem Arbeitsmarktservice, den

Bundessozialamtern oder mit den Frauenbeauftragten unterschiedlicher Bundeslander geknuipft werden.

Die Territorialen Beschaftigungspakte (TEPs) sind im Bereich der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik ein
wichtiges Instrument, um auf regionaler und lokaler Ebene arbeitsmarktpolitische Probleme, auch unter
genderspezifischem Fokus, zu bearbeiten. Von Juni 2002 bis Dezember 2005 haben Vertreterlnnen der TEPs in der
so genannten TEPGEM-Plattform zu im Rahmen der TEPs relevanten GM-Themen gearbeitet. So wurde
beispielsweise eine gemeinsame Definition von Gender Mainstreaming fiir die TEPs entwickelt, ein "GM Muster
TEP" mit Voraussetzungen fiir Struktur, Arbeitsprogramm und Projekte erarbeitet und ein gemeinsames GM-

Strategiepapier entworfen.

Durch die zahlreichen Angebote sich thematisch und regional zu vernetzen, ist nicht nur ein Austausch von
Erfahrungen erfolgt, sondern es haben sich auch Synergien gebildet, die sich in konkreten Projekten

niedergeschlagen haben. Im Rahmen der Vernetzungsarbeit wird der GeM Koordinationsstelle regelméRig
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rickgemeldet, welche Themen fiir die Umsetzung relevant sind. Insbesondere die in den Bundeslandern erfolgten
RoundTables sind hier hervorzuheben: Sie flihren nicht nur zu einem regen Austausch und Wissenstransfer unter

den Teilnehmerinnen, sondern zeigen auch relevante Themen und Fragestellungen auf.

In den GeM-ThemenForen wurden Informationen zu ausgewahlten Themen aufbereitet sowie Seminare und

Workshops veranstaltet (zu den ThemenForen siehe Kapitel 4).

5.3 Beratung und Entwicklung

Den mit der ESF-Umsetzung befassten Institutionen in Osterreich hat die GeM-Koordinationsstelle Fachberatung

sowie Vortrage fiir Tagungen, Seminare und Sitzungen angeboten.

Die von der GeM Koordinationsstelle durchgefilhrten Beratungen haben gezeigt, dass ein groRer Bedarf an
methodischer Unterstiitzung fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming besteht. Daher hat die GeM-
Koordinationsstelle umfangreiche Materialien zur Umsetzung von Gender Mainstreaming entwickelt, die auf der
GeM-WebSite als Download zur Verfiigung stehen. Ein wesentlicher Bestandteil davon ist die so genannte GeM-
ToolBox, die eine Reihe von Leitfdden zur praktischen Umsetzung von Gender Mainstreaming enthélt. Zu den
Leitfaden gab es anfangs groRe Erwartungen. Mit der Zeit stellte sich allerdings heraus, dass die konkrete

Anwendung ausblieb und die Leitfaden hauptséchlich bei Schulungsseminaren Verwendung fanden.

Die GeM-ToolBox basiert auf der ebenfalls von der GeM entwickelten 4 GeM-Schritte-Methode, die als
wesentliches Produkt der Qualitatssicherung innerhalb der Prozessgestaltung fungieren soll. Diese dient dazu, die
Umsetzung von GM in arbeitsmarkpolitischen Programmen und Projekten zu unterstitzen. Sie strukturiert die
systematische Einbeziehung der Gleichstellungsperspektive in ein Aufgabenfeld. Bei den 4 GeM-Schritten handelt es
sich um: 1. Gender-Analyse: Wahrnehmen und Analysieren geschlechts-typischer Fragestellungen und
Ungleichheiten im jeweiligen Bereich; 2. Gleichstellungsziele: Abgeleitet aus der Gender-Analyse werden mdglichst
konkrete und (iberpriifbare Gleichstellungsziele festgelegt und formuliert; 3. Gleichstellungspriifung: In einem dritten
Schritt werden die Vorhaben auf mdgliche geschlechtstypische Wirkungen hin Gberprift und so gestaltet, dass sie zu
den Gleichstellungszielen beitragen; 4. Evaluierung: SchlieBlich werden die Ergebnisse und Fortschritte hinsichtlich

der gesetzten Gleichstellungsziele tberpriift.

Ebenso notwendig wie eine strukturierte, prozesshafte Vorgehensweise ist die Implementierung eines Controllings in
Bezug auf Gender Mainstreaming. Dies ist insofern besonders wichtig, als Gender Mainstreaming sehr oft noch vom
personlichen Engagement einzelner Personen abhéngt. Erfolgt kein Controlling, das auch Folgen bei

Nichtdurchflihrung enthalt, bleibt Gender Mainstreaming in der Verantwortung einzelner verhaftet.

Die vielfaltigen Umsetzungs- und Beratungserfahrungen der GeM wurden schlieflich im GeM-PraxisHandbuch

verschrifticht und zu praktischen Tipps und Hinweisen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming



zusammengefiihrt. Die hohe Nachfrage nach diesem Handbuch — mittlerweile ist die zweite Auflage bereits wieder

vergriffen — zeigt den Bedarf an derartigen Unterstiitzungsmaterialien.

5.4 Umsetzungserfahrungen der GeM-Koordinationsstelle -
Riick- und Ausblick

Die Bewertung des Beitrags der Koordinationsstelle zur Umsetzung von Gender Mainstreaming fiel insgesamt sehr
positiv aus. Die Koordinationsstelle wurde als wichtige Anlaufstelle fir Fragen gesehen, als Infostelle, die
Instrumente und Werkzeuge zur Verfligung stellt. In diesem Zusammenhang wurde die Koordinationsstelle als sehr
hilfreich angesehen, wenn es darum geht, Unterstlitzung bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming in der
eigenen Institution zu bekommen (,Auf einmal wird dir gesagt, du bist jetzt Beauftragte, und du musst dich dann

damit auseinandersetzen, was das eigentlich ist.”).

Rickwirkend betrachtet hat es sich nicht nur als hilfreich erwiesen, eine Stltzstruktur zur Implementierung von
Gender Mainstreaming im ESF zu etablieren, sondern es wurde auch festgestellt, dass diese Stiitzstruktur zu einer
deutlichen Erhéhung der Qualitat gefiihrt hat. Besonders hervorzuheben sind hierbei die Bereiche der Vernetzung

und der inhaltlichen Biindelung relevanter Themen, des Wissenstransfers und der Beratung.

In der Anfangsphase der Tatigkeit der GeM-Koordinationsstelle (2000 bis 2003) stand die Sensibilisierung im
Zentrum. Es ging darum, die Akteurlnnen im Bereich Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik (iberhaupt einmal mit
dem Begriff Gender Mainstreaming vertraut machen und sie in einem weiteren Schritt bei der Implementierung von
Gender Mainstreaming in ihren Institutionen zu unterstitzen. In der Zweiten Phase der Tétigkeit der GeM (2004 bis

2006) ging es dann darum, das GM-Know How zu vertiefen.

Mehr als sieben Jahre, nachdem diese gleichstellungspolitische Strategie im Europdischen Strukturfonds verankert
wurde, ist Gender Mainstreaming in der Europdischen Union genauso wie in Osterreich zu einem geldufigen Begriff

geworden — vor allem in der Arbeitsmarktpolitik, aber auch in anderen Themenfeldern.

Als Anregungen fiir die zukuinftige Arbeit wurden genannt:
»  Ein Ausweiten der Zielgruppe im Sinne von mehr Vertreterinnen unterschiedlicher Institutionen.
» Das stérkere Einbeziehen von Mannern.

» Das Entwickeln einer Plattform fiir Instrumente, die in den einzelnen Lander-Verwaltungen entwickelt wurden
wie z.B. ein Leitfaden fiir Gesetze.

» Das Einbeziehen von Transgender-Themen.

» Das Organisieren von Weiterbildungsveranstaltungen zum Thema Gender auf wissenschaftlicher Ebene, um
mehr theoretischen Hintergrund zu bekommen.

Hinsichtlich einer kiinftigen Tatigkeit der GeM-Koordinationsstelle hat sich sehr deutlich der Bedarf an einer

weiterflhrenden Begleitung und Unterstlitzung vor allem als Impulsgeberin fiir die Umsetzung von Gender

Mainstreaming in den verschiedenen Institutionen und Bereichen gezeigt. Vor allem die Wichtigkeit der

Vernetzungsfunktion wurde in diesem Zusammenhang angesprochen.
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Auch wenn die Bilanz sehr positiv ausfallt, so muss doch auch festgestellt werden, welche Grenzen einer
Stltzstruktur wie der GeM-Koordinationsstelle gesetzt sind. Das Leitziel war auf den ESF beschrankt und es war

daher keine Stiitzstruktur, um den gesamten Bereich der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik abzudecken.

Die Grenzen einer Stiitzstruktur wie der GeM-Koordinationsstelle liegen auch darin, dass auf Anfrage beraten wird,
aber mdglicherweise jene Bereiche, wo sehr wenig passiert und auch das Bewusstsein der Leitung nicht vorhanden
ist, nicht abgedeckt werden. Insgesamt kann jedoch abschlieBend festgestellt werden, dass die vom
Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit im Rahmen des Européischen Sozialfonds (ESF) eingerichtete GeM-
Koordinationsstelle durch Information, Vernetzung und Beratung der mit der ESF-Umsetzung in Osterreich befassten
Institutionen und Akteurinnen dazu beitragen konnte, dass die Gender Mainstreaming Umsetzung in Osterreich,

insbesondere in der Arbeitsmarkt- und Beschéaftigungspolitik, als ein positives Beispiel in der Européischen Union
gilt.

All die Bemiihungen um GM machen jedoch nur dann wirklich Sinn, wenn sichergestellt werden kann, dass auch in
Zukunft GM nachhaltig verankert bleibt. Insofern ist es ein besonderes Anliegen — nicht nur der GeM-
Koordinationsstelle — dass in der laufenden Strukturfondsperiode (2007 bis 2013) ausreichend Ressourcen fiir die
weitere Implementierung von GM zur Verfligung gestellt werden. Denn es ist von vordringlicher Bedeutung, dass
dort, wo GM bereits etabliert wurde, auch zukiinftig GM-spezifische Untersttitzungsleistungen angeboten werden

kénnen.

Diese Einsicht betétigen auch die gefilhrten Expertinneninterviews, in denen eine erfolgreiche Umsetzung von
Gender Mainstreaming oft als langer Weg skizziert wird, auf dem wir uns erst am Anfang befinden. Unbestritten hat
eine Sensibilisierung stattgefunden, wenn es um das Wahrnehmen der unterschiedlichen BedUrfnisse von Frauen
und Méannern geht und wenn es darum geht, geschlechtsspezifische Problemlagen zu beriicksichtigen. In den
Institutionen der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik wurden — wenn auch in sehr unterschiedlichem Ausmaf} —

Verénderungen auf struktureller Ebene vorgenommen, die Ausdruck einer politischen Verpflichtung sind.

In der neuen Strukturfondsperiode (2007 bis 2013) ist Gender Mainstreaming als Querschnittsmaterie in den
Operationellen ESF-Programmen verankert. Gender Mainstreaming ist neben frauenspezifischen MaRnahmen in

jedem Schwerpunkt vorgesehen und der Strategie Gender Budgeting wird ein zentraler Stellenwert eingeraumt.

Zur tatsachlichen Umsetzung von Gender Mainstreaming braucht es - abgesehen von der politischen
Willensaulerung - aber noch mehr. Dazu braucht es eine klare inhaltliche Positionierung, in der
Gleichstellungsanliegen auf eine verbindliche Basis gestellt werden, in der Gleichstellungsziele fir alle Bereiche
definiert werden und eine gezielte Ressourcenverteilung mit der Gender Mainstreaming weiterentwickelt und

angewendet werden kann.
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Land Wien, MD-Geschaftsbereich Organisation, Gruppe Organisation — Projekistelle

Gender Mainstreaming

Regina Brandstetter

Koordinationsstelle der Territorialen Beschaftigungspakte in Osterreich

Heide Cortolezis

NOWA — Netzwerk fiir Berufsaushildung

Susanne Dungl

AMS Osterreich, Abt. Forderungen

Eva Egger

AMS Osterreich, Bundesgeschaftsstelle, Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen

Eva Fischimayr

AMS Oberdsterreich, Abt. Forderwesen

Andrea Leitner

Institut fir Hohere Studien

Monika Lindermayr

Frauenreferat der Vorarlberger Landesregierung

Karin Pichler BM fiir soziale Sicherheit, Generationen und Konsumentenschutz
Ulrike Rebhandl BM fiir Wirtschaft und Arbeit, Abt. fiir den Europdischen Sozialfonds
Elke Schmidt EQUAL Biiro Osterreich

Ginther Schuster Bundessozialamt Wien

Helene Sengstbratl

AMS Burgenland, Landesgeschéftsfiihrung

Wolfgang Slawik

BM fiir Bildung, Wissenschaft und Kunst

Margareta Steiner

Bundessozialamt Steiermark

Roswitha Tschenett

BM fiir Bildung, Wissenschaft und Kunst
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