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1. PERIPHERIE — INSTITUT FUR PRAXISORIENTIERTE
GENDERFORSCHUNG

Mit unserem Tatigkeitsbericht 2004 moéchten wir Ihne  n einen Uberblick tber
unsere Arbeit geben und Sie Uber wichtige Ereigniss e und Veranderungen in

unserer Organisation informieren. Dieser Jahresberi  cht richtet sich einerseits an
die Institutionen, welche die Arbeit von PERIPHERIE durch ihre Auftrage und

Subventionen ermoéglichen und unterstiitzen. Anderers eits ist der Jahresbericht
als Information fur alle Interessierten gedacht, di e auf diesem Weg einen

Einblick in die Arbeit des Instituts erhalten.

Der Jahresbericht beinhaltet neben einer Kurzbeschr eibung des Instituts
(Abschnitt 1) die Berichterstattung Uber die Ereign isse des Jahres 2004 im
Uberblick (Abschnitt 2). Eine Darstellung der Proje kte des Jahres 2004
(Abschnitt 3) und eine Beschreibung der sonstigen T  &tigkeiten (Abschnitt 4)
dokumentieren die geleistete Arbeit. Die Qualitatss icherung des Instituts
(Abschnitt 5) wird vorgestellt. Mit einem Blick auf die zukunftigen Projekte
(Abschnitt 6) schliel3t der Jahresbericht.

PERIPHERIE, das Institut fur praxisorientierte Gend erforschung, wurde im Jahr
2000 als Verein gegrundet und setzt sich heute aus einem interdisziplinaren

Team von Wissenschafterinnen zusammen. Die Vielfalt der inhaltlichen
Arbeitsschwerpunkte von PERIPHERIE ergibt sich aus dem Wissenspotenzial der
Mitarbeiterinnen und entspricht unserem vernetzten, interdisziplinaren

Selbstverstandnis.

Unsere Themenbereiche in Forschung und Praxis sind Gender Mainstreaming,
Arbeitsmarkt und Sozialpolitik, Bildung, Migration/ Integration und Gesundheit:

Gender Mainstreaming  versteht sich als Strategie zur Umsetzung
der Chancengleichheit von Frauen wund Mannern auf al len
gesellschaftlichen und institutionellen Ebenen. PER IPHERIE hat es sich
zum Ziel gesetzt, die sehr allgemeinen Kriterien de s Konzepts zu Gender
Mainstreaming fur die jeweiligen Institutionen (sow ohl private als auch
offentliche) in konkrete Fragestellungen und Umsetz ungspléne zu
Ubersetzen und diese Umsetzung zu begleiten.

Der Arbeitsmarkt und die Sozialpolitik der meisten industrialisierten
Staaten basieren auf der Idee einer ,mannlichen Erw erbskarriere” und
bieten damit Mannern groRere Vorteile. In allen uns eren



Fragestellungen, Untersuchungen und Analysen gehen wir auf die
unterschiedlichen geschlechtsspezifischen Lebenszus  ammenhange ein.

PERIPHERIE betreibt in unterschiedlichen Bereichen
Bildungsforschung und setzt die Erkenntnisse in der Erwachsenen- und
Weiterbildung um. Ziel ist es, die Erkenntnisse aus den Gender Studies
den unterschiedlichen Akteurlnnen zu vermitteln und dadurch einen
Transfer der Ergebnisse unserer Forschungsaktivitdt en in die Praxis zu
gewahrleisten.

PERIPHERIE arbeitet auch in den Bereichen Migration und

Integration . In den europaischen Gesellschaften wird die Frage , wie
und mit welchen Rechten Menschen mit Migrationshint ergrund in die
Aufnahmegesellschaften integriert werden kénnen, im mer wichtiger.

PERIPHERIE hat es sich zum Ziel gesetzt, sowohl durch Forschung als
auch durch Bildung, einen Beitrag dazu zu leisten.

Die Verteilung und Entstehung von  Gesundheit und Krankheiten
stehen in engem Zusammenhang mit gesellschaftlichen Bedingungen.
Insbesondere geschlechtsspezifische Erkenntnisse er mdoglichen eine
positive Weiterentwicklung des Gesundheitssystems.

Folgende Grundsatze stitzen unsere Arbeit:

Gender-Perspektive bedeutet, aktuelle  gesellschaftliche
Entwicklungen und Probleme, aber auch Handlungsopti onen unter
geschlechtsspezifischem Blickwinkel zu betrachten. Es ist notwendig, die
Ursachen und Auswirkungen geschlechtsspezifischer U  ngleichheiten zu
analysieren und Gegenstrategien zu entwickeln, um d ie
Benachteiligungen von Frauen in unterschiedlichen H andlungsfeldern
zu thematisieren und einen Beitrag zur Gleichstellu  ng von Frauen und
Méannern zu leisten.

Praxisorientierung wissenschaftlicher Forschung erfordert
Konzepte, die Uber die reine Analyse von Bedingunge n hinausgehen.
Wissenschaftliche Forschung wird in  enger Anbindung an
praxisrelevante Bedurfnisse gestaltet.

Interdisziplinaritat  ist eine notwendige Voraussetzung, um
Problembereiche aus verschiedenen Blickwinkeln anal ysieren zu
konnen und Angebote auszuarbeiten, in denen vielfal tigen ldeen und
Losungsansatzen Raum gegeben wird — unser Team setz  t sich daher aus
Wissenschafterinnen der Fachbereiche Soziologie, Ok  onomie und
Bildungswissenschaften zusammen.

Internationalitdt erfordert die enge Kooperation mit nationalen
und internationalen Einrichtungen. Die Mitgliedscha ft Osterreichs in der
Européischen Union ermdglicht die Umsetzung gesamte uropdaischer
Ziele auf nationaler und lokaler Ebene. Die Inhalte der praxisrelevanten



Forschungsthemen finden eine internationale Ausrich tung, indem
Analysen und Konzepte in den Kontext globaler Entwi cklungen gestellt
werden. Transnationale Kooperationen finden in den unterschiedlichen
EU-Projekten, an denen PERIPHERIE beteiligt ist, ih re Verwirklichung.

Das Institut PERIPHERIE strebt eine Verschréankung v on wissenschaftlicher
Forschung und gesellschaftlicher Praxis an. Daher b  estehen unsere Angebote
zum einen in der Forschungstatigkeit in mehreren Th  emenbereichen und zum
anderen in der konkreten Umsetzung von Ergebnissen und Inhalten. Die
Forschungsaktivitditen des Instituts umfassen Projek te der Sozial- und
Bildungsforschung sowie Begleitforschungen und Wirk  ungsanalysen.

Die Umsetzung der Forschungsergebnisse erfolgt im R ahmen von
begleitenden und beratenden Mal3nahmen. Dazu zahlen beispielsweise:

Entwicklung  von Mal3nahmen auf der Basis von
Forschungsergebnissen

Konzeption, Organisation und Durchfihrung von Sympo sien,
Tagungen, Seminaren und Workshops

Weiterbildung, Beratung und Coaching



2. PERIPHERIE — 2004 IM UBERBLICK
e ————

Folgende Projekte wurden im Jahr 2004 durchgefihrt:

Die steirische Entwicklungspartnerschaft  Just Gem (Equal) beschéftigt sich seit
Herbst 2002 mit der Implementierung von Gender Main streaming in der
politischen und wirtschaftlichen Praxis. Es werden strukturverandernde
Prozesse in Gang gesetzt, die in Zukunft eine umfas sende Gleichstellungspolitik
in der steirischen Arbeitsmarkt- und Beschaftigungs  politik forcieren.

Im Rahmen von Just Gem wurden im Jahr 2004 von PERI PHERIE Case Studies
durchgefuhrt, die das Ziel haben, den Implementieru ngsprozess von Gender
Mainstreaming in vier ausgewahlten Institutionen/ O rganisationen zu
untersuchen, zu beschreiben und zu analysieren. Die untersuchten
Institutionen  haben zum einen Gender Agents innerha Ib der
Entwicklungspartnerschaft ausbilden lassen, zum and eren setzen sie ein
Pilotprojekt zu Gender Mainstremaing innerhalb ihre r Institution um. Auf der
Grundlage von Tiefeninterviews mit den Gender Agent s und relevanten
Akteurinnen in Leitungspositionen wird der Prozess der Implementierung von
Gender Mainstreaming in zwei Erhebungsphasen unters ucht. Im Fruhjahr 2005
wird diese Untersuchung mittels eines Forschungsber ichtes abgeschlossen.

Im Rahmen der transnationalen Tatigkeit der Entwick lungspartnerschatft
,Climbing to Equality* hat PERIPHERIE gemeinsam mit spanischen,
italienischen und hollandischen Partnerinnen ein Ko nzept fur das Datenmodul
entwickelt. Daten zur Reprasentanz von Frauen und M annern in politischen
Gremien und Gewerkschaften (auf regionaler, nationa ler und EU-Ebene)
wurden von PERIPHERIE und allen anderen beteiligten Partnerlnnen
zusammengestellt. Die italienischen Partnerinnen ha ben die nationalen Daten
vergleichend analysiert und in einem Bericht zusamm engefasst.

Innerhalb der Gender-Werkstatt im Rahmen von Just G em hat eine
Mitarbeiterin von PERIPHERIE laufend ihre Gender Ex pertise eingebracht und
einen Vortrag zu Gender Mainstreaming und Gender St udies gehalten.

Mobisc — Mobility and Progression in Science Careers — is t ein Projekt, in dem
fordernde und hemmende Bedingungen fur Frauen und M anner im
Wissenschaftsbetrieb und insbesondere die Auswirkun  gen von Mobilitdt auf
wissenschaftliche Karrieren untersucht wurden. PERI PHERIE fuhrte dieses EU-

Projekt in Kooperation mit Partnerinnen aus England , Portugal, Griechenland
und Italien durch. Das Projekt startete im Janner 2~ 003 und wurde im Jahr 2004
abgeschlossen. Alle beteiligten Lander erstellten e inen nationalen Bericht, der



die Ausbildungssitution in den einzelnen Landern, d ie universitare Situation
sowie die Verteilung zwischen Frauen und Mannern un d die speziellen
Fordermalinahmen fur Frauen im Wissenschaftsbereich analysiert. Gleichzeitig
wurden in allen beteiligten Landern je 50 Interview s mit Wissenschaftlerinnen
aus dem naturwissenschaftlichen Bereich und 20 Inte rviews mit Expertinnen
durchgefuhrt. Mit einem geschlechtsspezifischen Fok us wurden transnationale
Vergleiche zu unterschiedlichen Themen wie Reprasen tanz von Frauen,
Mobilitat, Aufstiegskriterien, Arbeitszeit, Vereinb arkeit und Forderung von

Wissenschaftlerinnen durchgefuhrt. Innerhalb einer Konferenz in Lissabon
wurden die Projektergebnisse vorgestellt. Zudem wur  de von PERIPHERIE eine
Veranstaltung in Graz mit dem Titel ,Karrieren und Barrieren — Frauen im

Wissenschaftsbetrieb” organisiert, in der die Ergeb  nisse vorgestellt wurden und
Osterreichische Wissenschaftlerinnen ihre Situation en beschrieben haben.

Innerhalb der Equal-Entwicklungspartnerschaft ,Gutesiegel fur soziale
Integrationsunternehmen®  hat PERIPHERIE im Jahr 2004 die Gender Expertise
eingebracht. Das Gutesiegel ist eine Auszeichnung f ar Soziale
Integrationsunternehmen, die klar definierte sozial e, organisatorische und

wirtschaftliche Qualitatsstandards gewahrleisten. M it dem Gutesiegel
verpflichtet sich das Unternehmen der Qualitat und somit der standigen
Weiterentwicklung der Produkte und Dienstleistungen . Die Qualitatskriterien

fur dieses Gutesiegel wurden im Jahr 2004 entwickel t und in einem
Pilotversuch getestet. Ab 2005 konnen sich alle Soz ialen
Integrationsunternehmen fir das Guitesiegel bewerben . In Osterreich werden

Soziale Integrationsunternehmen kinftig die Mdglich keit haben, sich durch

ein anerkanntes Gutesiegel auszeichnen zu lassen.

PERIPHERIE nimmt in dieser Partnerschaft die Rolle der GM-Beauftragten ein.
Durch eine wissenschaftliche Begleitung wird sowohl der Entwicklungsprozess
als auch das Produkt Gitesiegel unter den Aspekten der Chancengleichheit
evaluiert. Dieser Ansatz wird durch seine wissensch aftliche Herangehensweise
auch auf andere Handlungsfelder tbertragbar sein.

Folgende Publikationen und Projektberichte wurden erstellt und sind auf
unserer Homepage zu finden:

Malli, Gerlinde: Prasentation der Zwischenergebniss e der Case Studies, Graz
2003.

Kapeller, Doris/ Kastner, Monika: The Austrian Univ ersities And The Gender
Perspective, Leeds 2004.



Kapeller, Doris/ Thurn, Nicole/ Malli, Gerlinde: Me  asuring And Rewarding
Excellence Of Academic Careers, Leeds 2004.

Kapeller, Doris (2004) Mobility and Progression in  Science Careers, ‘MOBISC’
— Kurzbericht.

Folgende Veranstaltungen wurden im Jahr 2004 von PERIPHERIE organisiert
bzw. bei folgenden Veranstaltungen hat PERIPHERIE e inen Beitrag geleistet:

Vortrag bei der Mobisc Konferenz in Lissabon: ,The Austrian Universities And
The Gender Perspective®, 26.2.2004 - 27.2.2004

Expertinnenvortrag ,,Geschlechtsspezifische Untersch lede am Arbeitsmarkt*
fur die Entwicklungspartnerschaft IDA, 6.5.2004

,Karrieren und Barrieren — Frauen im Wissenschaftsb etrieb", 21.10.2004, Graz

Vortrag ,Gender Mainstreaming und Gender Studies* i nnerhalb der Gender
Werkstatt (Just Gem)

PERIPHERIE nahm an folgenden Vernetzungstreffen und transnationalen
Treffen (kleinere Koordinationstreffen werden hier nicht aufgelistet) teil:

Thekla

Frauenrat

Plattform der steirischen Sozialprojekte

Gender Mainstreaming und Qualitatssicherung,

Bundesministerium flr Gesundheit und Frauen

Arge steirische Erwachsenenbildung

Transnationales Treffen im Rahmen von Mobisc

Teilnahme an der Konferenz im Rahmen von Mobisc
Steuerungsgruppe Just Gem

Teilnahme an der Gender Werkstatt im Rahmen von Jus t Gem

In den anschlieRenden Kapiteln werden die einzelnen Bereiche detalilliert
beschrieben. Zusatzliche Informationen finden Sie a uf unserer Homepage
www.peripherie.ac.at

Die Tatigkeiten von PERIPHERIE waren nur durch Auft rage und Subventionen
folgender Institutionen maoglich:



Amt der Steiermarkischen Landesregierung, Fachabtei lung far
das Sozialwesen

Bundesministerium fur Bildung, Wissenschaft und Kul tur, Abteilung
Gesellschaftswissenschaften

ESF — Européischer Sozialfonds

0 Aktionsprogramm zur Forderung der Chancengleichheit
0 Equal
Amt der Steiermarkischen Landesregierung, Abteilung far

Wissenschaft und Forschung
Stadt Graz, Amt fur Jugend und Familie
Osterreichische Gesellschaft fiir Politische Bildung



3. PROJEKTE
T e e e ——

3.1. Gender Mainstreaming

In den Aktivititen des Instituts ist Gender Mainstr eaming sowohl ein

eigenstandiger als auch ein Ubergreifender Forschun gs- und Bildungsbereich,
der in den Fragestellungen und Projekten zu Arbeits  markt und Sozialpolitik,
Bildung, Migration/ Integration und Gesundheit Beac htung und Anwendung

findet.

Gender Mainstreaming ist das rechtlich verbindliche politische Konzept der

Europaischen Union zur Herstellung der Chancengleic hheit fur Frauen und
Manner und zur Erreichung des Ziels der Gleichberec  htigung der
Geschlechter in allen Bereichen unseres Lebens (z.B . Bildung, Arbeitsmarkt,
Gesundheit). Die EU definiert Gender Mainstreaming als eine
Querschnittaufgabe: Gender Mainstreaming bedeutet, eine
geschlechtssensible Perspektive in alle Aktivitdten und MalRnahmen zu
integrieren und alle  Vorhaben und Malnahmen auf  ihr e
geschlechtsspezifische Wirkung hin zu Uberprifen. D abei wird davon
ausgegangen, dass das Geschlechterverhéltnis in uns erer Gesellschaft ein
Ungleichheitsverhéltnis darstellt, dessen Ursachen sozial und kulturell bedingt
sind. Dem  Konzept liegt die Einsicht zugrunde, dass sich
Gleichstellungsaktivitaten nicht nur auf einzelne M alBnahmen beschranken
durfen, sondern die Einbindung der Chancengleichhei t in samtliche politische
Aktionsfelder zu sichern ist. Denn auch scheinbar g eschlechtsneutrale
Entscheidungen kdnnen unterschiedliche Auswirkungen auf Frauen und
Manner haben. Diese gilt es zu untersuchen, zu bewe rten und gegebenenfalls
zu verbessern. Gender Mainstreaming bedeutet daher, dass alle politischen
Maflinahmen so gestaltet werden, dass sie die Chancen gleichheit von Frauen
und Mannern fordern. Das Konzept ersetzt keineswegs spezifische
MalRnahmen zur konkreten Férderung von Frauen — gera de der doppelte
Ansatz (Frauenforderung bzw. positive Aktionen und Gender Mainstreaming)
ist zur Erreichung des Ziels unerlasslich.

Bei der konkreten Umsetzung des Konzepts sind mehre  re Arbeitsschritte
notwendig:

1. Analyse des Ist-Zustands: Auswertung vor handener Daten,
Erhebung weiterer relevanter Daten, Entwicklung neu er
Datenerhebungsinstrumente und Indikatoren, Untersuc hung von
Ursache-Wirkungszusammenhangen u. &.

10



2. Definition der Ziele im Sinne des Gender Mainstr  eaming

3. Entwicklung von MalRnhahmen und Strategien zur Ver anderung
des Ist-Zustands und Festlegung von Indikatoren zur ~ Bewertung

4. Kontrolle der zur Zielerreichung gesetzten MalBha hmen und
Strategien (Evaluation, Monitoring, Vergleich von B est-Practice
Modellen, Benchmarking) und ev. Optimierung der Mal3 nahmen
und Strategien (Prozess- und Wirkungsanalyse)

5. Bei Bedarf: erneute Untersuchungen, Festlegung n  euer
Zielbereiche

PERIPHERIE betreibt Grundlagenforschung im Bereich  Gender Mainstreaming.
Ziel ist die Anbindung der praktischen Erfahrungen an die Forschungsarbeit,
um einen Beitrag zur Ausgestaltung des Konzepts des Gender Mainstreaming
zu leisten. In den praktischen Tatigkeiten des Inst ituts wird dieses Konzept
insbesondere auf der institutionellen Ebene umgeset zt. PERIPHERIE bietet in
unterschiedlichen Bereichen eine Unterstitzung bei der Implementierung von
Gender Mainstreaming in Institutionen an. Ein modul ares Bildungs- und
Umsetzungsangebot auf der Basis des Rahmenkonzepts zu Gender
Mainstreaming bietet den Kundinnen und Kunden eine umfassende
Hilfestellung bei dessen Umsetzung. Diese Module si nd sowohl fir den
offentlichen als auch fur den privaten Bereich konz ipiert und umfassen
folgende Schritte:

Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung in Bezug a uf die
Grundlagen des Gender Mainstreaming (Modul 1)

Erhebung und Gender-Check (Modul 2)

Analyse (Modul 3)

Entwicklung von Optionen (Modul 4)

Prufen der Alternativen, Entwickeln von Mal3hahmen ( Modul 5)
Umsetzung (Modul 6)

Prozessevaluation und Rickkoppelung (Modul 7)

Weitere Angebote im Bereich Gender Mainstreaming vo n PERIPHERIE:

Coaching und Beratung
Weiterbildung und Schulung von Multiplikatorinnen u nd Multiplikatoren
Informations- und Wissensmanagement als unterstiitze  ndes Angebot
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3.2. Entwicklungspartnerschaft JUST GEM — Chancengl eichheit fir
Frauen und Manner. Ein integriertes Gesamtkonzeptf  Ur die
Steiermark (Gemeinschaftsinitiative EQUAL)

JUST GEM st eine regionale Entwicklungspartnerscha ft im Rahmen der

Gemeinschaftsinitiative EQUAL und wird innerhalb de S
Programmplanungsdokuments dem Themenbereich ,Reduzi erung der
geschlechtsspezifischen Segregation am Arbeitsmarkt “ zugeordnet. Die

Laufzeit erstreckt sich von September 2002 bis Augu st 2005.

PERIPHERIE arbeitet gemeinsam mit Joanneum Research im  Modul I
(Forschung) an der Erhebung regionaler Arbeitsmarkt daten und ihrer
praktischen Aufbereitung fir die parallel gestartet en Module | (Entwicklung)

und Il (Sensibilisierung & Informationsverbreitung ), sowie fur ,Aktion 3%, die fur

die Verbreitung der Resultate und Vernetzung von Ge M-Aktivitaten (GeM =

Gender Mainstreaming) zustandig ist. Die Ergebnisse des Forschungsmoduls
sind auf einer CD-Rom erhaltlich, zudem wird auf de n Homepages
www.justgem.at und www.peripherie.ac.at ein Einblic k in die Ergebnisse
geboten.

PERIPHERIE hat im Jahr 2003 Daten zu Politik auf regionaler, steirischer und

nationaler Ebene recherchiert und zusammengestellt und im folgenden Jahr
upgedatet. Es wurden grundlegende Beschreibungen zu Gleichstellung,
Recht und Geschlecht sowie Gender Mainstreaming, Ge schlecht und Politik

vorgelegt. Eine historische Zeittafel zur Entwicklu ng der Gleichstellung der
Geschlechter in Osterreich in den letzten zwei Jahr hunderten wurde
erarbeitet und ein Flyer zu den Ergebnissen des Dat  en-Moduls entwickelt. Die
Ergebnisse sind auf der Homepage der Entwicklungspa rtnerschaft
www.justgem.at veroffentlicht.

Innerhalb der transnationalen Arbeit hat PERIPHERIE einen englischen Bericht

zu den grundlegenden statistischen Daten in der Ste iermark und Osterreich
sowie zur politischen Reprasentanz von Frauen vorge legt. Das Konzept dafir
wurde mit den holl&andischen, italienischen und span ischen
Partnerorganisationen entwickelt. Die italienischen Partnerinnen haben auf
Grundlage der nationalen Befunde einen vergleichend en Bericht verfasst.

PERIPHERIE hat gemeinsam mit Joanneum Research im J ahr 2003 die
Evaluationsbdgen fur den Gender Agent-Lehrgang von Modul 1 erstellt.

Im Jahr 2004 hat PERIPHERIE Case Studies durchgefiih rt, die den
Implementierungsprozess von Gender Mainstreaming in Institutionen
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untersuchen. Der Endbericht der Case Studies wird i m Frihjahr 2005
abgeschlossen.

Case Studies — ein Uberblick

Gegenstand dieser Forschungsarbeit ist der Implemen tierungsprozess von

Gender Mainstreaming in vier ausgewahlten Organisat ionen  bzw.
Institutionen, die reprasentativ fir die Gesamtheit jener Institutionen stehen,
die im Rahmen der Equal Entwicklungspartnerschaft J ust Gem ein Pilotprojekt
durchfuihren und Mitarbeiterinnen im von Just Gem an gebotenen Lehrgang
fur Gender Agents ausbilden lieBen. Die Auswahl der Institutionen erfolgte
nach den Kriterien Grol3e, inhaltlicher Tatigkeitsbe reich der Institution,
regionale Verteilung und Vorerfahrungen mit Gender Mainstreaming.

Generell ist der Blick auf die Dynamik, die sich im Laufe des
Implementierungsprojektes ergab, gerichtet. Die ers te Forschungsfrage ist
demnach weniger am ,warum®, als vielmehr am ,wie“ o rientiert und hat eine

detaillierte Beschreibung der einzelnen Institution  en als Ergebnis. In diesen
Intra-Fall Analysen geht es darum, sich mit jedem e inzelnen Fall vertraut zu
machen, den Kontext und die Tiefenstrukturen der so zialen Phanomene — in
diesem Fall des Implementierungsprozesses von Gende r Mainstreaming — zu
verstehen.

Die zweite Forschungsfrage widmet sich der Rolle de r Gender Agents in ihren
Institutionen. Dabei stehen zunachst die Einstellun  gen der Gender Agents im

Vordergrund, die Fragen nach dem Rollenverstandnis und der
Rollendefinition, der Motivation und Identifikation mit der Rolle, der Akzeptanz
und den Zukunftsvorstellungen umfassen. Zudem werde n institutionelle
Faktoren, die den Implementierungsprozess von Gende r Mainstreaming
begiinstigen bzw. hemmen, analysiert: Wie funktionie rt das Top down Prinzip?
Sind die Auftrdge an die Gender Agents klar definie rt? Welche Ressourcen
stehen den Gender Agents fir die Wahrnehmung ihrer Aufgabe zur

Verfugung? Ist ihre Rolle formalisiert, institution ell verankert? Welche Positionen
werden die Gender Agents nach Abschluss des Projekt es einnehmen? Die
dabei gewonnen Inter-Fall Analysen verfolgen den Zw eck, einen
Gesamteindruck Uber die genannten Dimensionen auf e iner Ebene zu
vermitteln, die verallgemeinernde Schlisse zul&sst.

Um das Prozesshafte an der Umsetzung von Gender Mai nstreaming in den
Institutionen erheben zu kénnen, haben wir zwei Zei tpunkte der qualitativen
Befragung gewahlt. Die erste Erhebungsphase erstrec kte sich Uber die
Monate Mai und Juni 2004. Da sich in den meisten In stitutionen der Projektstart
verzogert hatte, konnte wenig bis nichts Uber die p raktische Umsetzung
berichtet werden. In den Monaten Oktober und Novemb er 2004 wurden die
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gleichen Personen ein zweites Mal interviewt. In al  len Institutionen war bereits
mit der Umsetzung der Pilotprojekte begonnen worden , wenn auch in den

meisten  Fallen erst in Form von Auftaktveranstaltun gen  oder
Auftaktworkshops. Im Vergleich zum ersten Erhebungs  zeitpunkt wurde jedoch

selbstverstandlicher, konkreter und spezifizierter mit dem Thema Gender

Mainstreaming umgegangen.

Zu beiden Zeitpunkten der empirischen Forschung wur den alle Gender
Agents und alle fur den Implementierungsprozess rel evanten Personen in

Leitungspositionen bzw. des mittleren Managements | nterviewt. Es wurden
insgesamt 30 Tiefeninterviews in der durchschnitti  chen Dauer von 60 Minuten
gefuhrt. In der 2. Erhebungsrunde wurden dieselben Fragen noch einmal
gestellt. Dazu kam ein Fragenblock tber Veranderung en, die sich innerhalb

der Erhebungszeitpunkte ergeben haben und spezifisc he Nachfragen, die
sich aus dem Interviewmaterial der ersten Erhebungs runde ableiten liel3en.
Eine Person konnte in der zweiten Erhebungsphase le diglich Uber eine
schriftiche  Befragung erreicht werden. 3 Personen haben aus
Kompetenzgrinden ein Interview verweigert und auf d ie Zustandigkeit der
Gender Agents verwiesen.

Die empirische Ergebnisse (detaillierte Beschreibun gen der vier Institutionen
und Analyse der Dimensionen auf Vergleichsbasis) we rden um eine
Zusammenschau bewahrter Instrumente zur Umsetzung v on Gender
Mainstreaming, Reflexionen Uber methodische Implika tionen und

theoretische  Debatten Uber Gender Mainstreaming im Kontext
sozialwissenschaftlich-feministischer Perspektiven  ergéanzt. Im Folgenden wird
eine Zusammenfassung der empirischen Ergebnisse der Inter-Fall Analysen
prasentiert:

EINSTELLUNGEN DER GENDER AGENTS
Rollenverstandnis und Definition

Hinsichtlich der Definition der Rolle ,Gender Agent “und des Verstandnisses
dariber, was ein Gender Agent tun kann und soll, do minierte in der ersten
Erhebungsphase Unklarheit und Unsicherheit. Je weni  ger die Teilnehmerinnen
des Lehrgangs in ihrer beruflichen oder personliche n Vorgeschichte mit dem

Thema Gleichstellung von Mannern und Frauen befasst waren, umso unklarer
waren auch die Vorstellungen dariber, wie die sukze ssive erworbenen
Kompetenzen in die Praxis umgesetzt werden konnten. In der zweiten

Erhebungsphase zeigte sich, dass das Selbstverstand nis, mit dem die Rolle in
der Zwischenzeit Uber die theoretische Auseinanders etzung und auch
praktische Umsetzung angetreten worden war, wesentl ich klarer und
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zielorientierter vermittelt wurde. Die Statements d er Befragten machen
deutlich, dass Gender Agents nicht als individuelle ~Weltverbesserer*
auftreten, sondern dass ihnen als systemisch eingeb  undene Akteurinnen
bestimmte Zustandigkeiten im Bereich des Gender Mai nstreaming
Uberantwortet werden und ihre Tatigkeiten damit str ukturverandernd wirken
sollen. Ausnahmen bildeten jene Gender Agents, die nicht unmittelbar mit der
Umsetzung und Koordination der Pilotprojekte betrau t sind und auch sonst
keine Auftrage, Gender Mainstreaming in ihren Insti tutionen zu festigen,
erhalten. Sie besuchten den Lehrgang in erster Lini e aus personlichem
Interesse und beschreiben ihre Rolle als Selbsterne  nnung.

Der Titel Gender Agent wurde in den meisten Fallen weder von den
Ausgebildeten selbst, noch von den Personen in ihre m Arbeitsumfeld
verwendet. Das hat einerseits damit zu tun, dass di  ese Bezeichnung neu, nicht
durchgehend bekannt und ungewohnt ist und deshalb s elbst in Institutionen,
in denen ahnliche Bezeichnungen bereits existieren, eher zu Verwirrungen als
zu einer Klarheit fahrt. Auch wird die Bezeichnung Gender Agent vermieden,
weil sie schlichtweg abgelehnt wird. Diese emotiona | ablehnende Haltung
entspricht zum einen der generellen Ablehnung einer kunstlich
anglikanisierten Sprache (dabei bezieht sich die Kr itik auch auf den Begriff
Gender Mainstreaming selbst), zum anderen werden As soziationen von
verdeckter Ermittlung, Ausforschung oder Spionage w achgerufen. Lediglich
eine Interviewpartnerin erzahlte davon, dass sie ke in Problem mit der
Bezeichnung Gender Agent hatte, sondern im Gegentei | immer wieder
darauf hinweist, dass sie diesen Titel tragt. In ei nem anderen Fall wurde zwar
der Titel bisher nicht verwendet, es wurde aber auc h deutlich gemacht, dass
keine bessere, alternative Bezeichnung zu finden se i. Gerade die
Assoziationen mit ,Geheimer Ermittlung* wurden als besonders positiv in den
Vordergrund gerickt, weil: ,Was geheim ist, ist auc h interessant, oder?"

Motivation und ldentifikation mit der Rolle

Hinsichtlich der Gesamtorganisationen kann von zwei Motiven fur das
Interesse an Gender Mainstreaming ausgegangen werde n. Einerseits wurde
das Nichtthematisieren und Nichtbefassen mit einem gesellschaftspolitisch
relevanten Thema wie der Gleichstellung von Frauen und Mannern offenbar

als institutsinterner Mangel erfahren und motiviert e dazu, sich an der EP Just
Gem zu beteiligen. Andererseits durfte das Streben nach Professionalisierung,
Vollendung und ,Wachstum® im Bereich des bereits be gonnenen
Verankerungsprogramms von Gender Mainstreaming auss chlaggebend fur
das Engagement gewesen sein. Gerade im Blick auf In stitutionen gilt es
freilich auch die externen Motivationen — also das Prestige nach auf3en hin,
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die Etikettierung oder das finanzielle Anreizsystem  —, die mit der Beteiligung an
einer Europaischen Gemeinschatftsinitiative verbunde n sind, mitzudenken.

Als wesentlich fir die direkt beteiligten Akteurinn en erscheint die
Unterscheidung zwischen intrinsischer und extrinsis cher Motivation. Die
extrinsische Motivation kann Uber materielle (Entlo hnung) wie immaterielle
Anreize (Gruppenmitgliedschatft, Kommunikation, Arbe itszeit,
Personalentwicklung usw.) beeinflusst werden. Minde stens so wichtig wie die
Pflege der extrinsischen Motivation ist auch die de r intrinsischen Motivation,
bei der die Arbeit per se und ihre Sinnhaftigkeit A nreiz stiften. In jedem Fall sind
beide Anreizsysteme zu identifizieren. Welchem Antr  ieb nun gréf3eres Gewicht
beigemessen wird, hadngt von der institutionellen Po sition der Akteurin, der
personlichen Betroffenheit, dem inhaltlichen Arbeit skontext und vom
Geschlecht ab. Uberwiegt bei den weiblichen Gender Agents die intrinsische
Motivation bzw. wird sie in den Interviews auch art ikuliert, dominiert bei den
mannlichen Gender Agents eher der Prestigegewinn. E in Ergebnis, das wenig
verwundert, und dennoch deutlich macht, dass Bewegg rinde, sich mit
einem Thema zu befassen, immer vor der Folie der pe rsonlichen Geschichte,
der Betroffenheit, zu lesen sind.

Akzeptanz

Die Qualitat der Gender Mainstreaming Umsetzung hén gt entscheidend von
der Akzeptanz bzw. vom Widerstand der beteiligten A kteurlnnen ab. Deshalb
ist es von nicht zu unterschatzender Bedeutung, bei den Akteurlnnen

Bewusstsein fur die Problematik geschlechtsspezifis cher Ungleichheiten und
die Notwendigkeit ihrer Beseitigung zu schaffen.

Das kognitive Verstandnis Uber Gender Mainstreaming ergab in der ersten
Erhebungsrunde kein einheitliches Bild. Tendenziell wird  Gender
Mainstreaming eher akzeptiert und anerkannt als Fra uenforderung, was die
Gefahr in sich birgt, Frauenforderung als vernachla ssigwertes Thema

abzudrangen.

Bezuglich des inhaltlichen Arbeitsfeldes besteht im Falle der Ahnlichkeit bzw.
Uberlagerung des eigentlichen Arbeitsgebietes mit G ender Mainstreaming
der Anreiz, sich mit diesem Thema zu beschéftigen, darin, dass die Akzeptanz

fur das Thema eine grol3ere ist als die Akzeptanz fu r Frauenforderung. Im
extrem gegenteiligen Fall ist die Position ambivale nt. Einerseits wird es als
angenehm empfunden, an einem fir das eigene Umfeld eher fremden
Thema zu arbeiten, es motiviert auch, sich zur Abwe chslung mit etwas
anderem zu beschaftigen. Andererseits bedarf es ein es groReren
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Engagements, das Thema bei Kolleginnen publik zu ma chen und nicht das
negative Image eines Exoten bzw. einer Exotin angeh angt zu bekommen.
Unmittelbar mit der Akzeptanz des Themas bei Kolleg en und Kolleginnen

verbunden ist die Anerkennung, die den Gender Agent s fur ihre Arbeit
zukommt. Als sekundare Motivation nimmt  Annerkennun g bzw.
Wertschéatzung einen grofR3en Stellenwert ein. In der ersten Erhebungsphase
dominierten die Erfahrungen, dass dem Thema eher ab lehnend begegnet
wurde; vor allem wurde Gender Mainstreaming nicht g anz ernst genommen
und bel&chelt.

Das oft mihsame Kampfen um Akzeptanz wurde von viel en der Befragten
allerdings nicht als demotivierend fir ihre Arbeit empfunden. Im Gegenteil
scheint sich durch diese eher ablehnende Haltung ei ne Dynamik zu

entwickeln, die in vielen Fallen zu einer Festigung des Selbstverstandnisses und
der Identifikation mit der Rolle als Gender Agent f thrte. Schlief3lich geht es
nicht nur um Aufklarungs- und Sensibilisierungsarbe it, sondern auch um das

Verteidigen eigener Wertvorstellungen und Uberzeugu ngen.

In einem Fall wurde zunachst erst gar nicht versuch t, mit dem Begriff Gender

Mainstreaming zu operieren, weil, so wurde vermutet , damit nur Verwirrung,

Unmut und Ablehnung hervorgerufen wirden. Gender Ma instreaming sei zu
theoretisch und ,akademisch* und weise kaum praktis che Bezlige auf. In
einem traditionellen Umfeld, in dem die Werte des P artriarchats nach wie vor

unhinterfragte Gultigkeit besitzen, ist es besonder s schwierig, Akzeptanz fir
das Thema zu schaffen.

Hat sich die gesamte Organisation bisher nicht mit dem Thema Gender

Mainstreaming befasst, ist die Herausforderung der Implementierung von

Gender Mainstreaming besonders grof3. Die Investitio nen, um Akzeptanz zu
schaffen, sind hoch. Dem Thema wird zunachst skepti sch begegnet, weil es

mit zusatzlicher Arbeit assoziiert wird.

Als wesentlicher Einflussfaktor fur eine breite Akz eptanz sind sicherlich die

Einstellungen zur Gleichstellung und die Forderunge n der Strategie des
Gender Mainstreaming von Seiten der institutionelle n Spitze zu werten. Sie
bieten den Gender Agents einerseits Rickenstitze, a ndererseits wird ihnen flr
ihre Arbeit Anerkennung gezollt. Dass hier Uberwieg end Manner befragt

wurden, wird nicht verwundern. Auffallig ist, dass das Thema Gender
Mainstreaming in den seltensten Fallen ,emotionslos “ besprochen wurde.

Gemeinhin qilt, dass Gender Mainstreaming nur dann erfolgreich
implementiert werden kann, wenn die Personen in Lei tungsposten ganz klar

Position daflr beziehen, Ziele vorgeben und den Ums etzungsprozess
engagiert unterstutzen. Auf diese Weise kann eine b reite Akzeptanz fur die
Gender Agents erreicht werden. Nach Ergebnissen der ersten
Erhebungsphase muss davon ausgegangen werden, dass in drei von vier
Organisationen zumindest eine offene Willensbekundu ng und Sensibilisierung
der obersten Entscheidungstragerinnen besteht. Abge sehen von einem Fall
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nehmen die Personen der obersten Leitungsebene ihre Position ernst und
wabhr. In diesem einen Fall wusste die Person in Lei tungsposition in der ersten

Erhebungsrunde nicht einmal dartber Bescheid, dass es Gender Agents in
ihrer Institution gibt; sie konnte sich auch keine Vorstellungen daruber
machen, welche Funktionen und Aufgaben Gender Agent S Ubernehmen
konnten.

Generell kann festgehalten werden, dass die Akzepta nz des Themas in den
Institutionen vor allem von den Einstellungen und W ahrnehmungen der
Akteurlnnen abhangt und sich in jedem Fall innerhal b der beiden

Erhebungszeitpunkte erhdht hat.

Zukunftsvorstellungen

Nachdem die Tatigkeiten der Gender Agents in den me isten Fallen sehr eng
an die Verantwortung fur die Pilotprojekte im Rahme n von Just Gem gekntipft

sind, sehen viele ihre Tatigkeit nach Beendigung de s Projektes als unklar. Ihnen
ist bewusst, dass der Prozess der Implementierung n  ach Ende des Projektes
nicht abgeschlossen sein wird, sie haben aber keine konkreten Vorstellungen

dartber, ob und wie dieser Prozess fortgesetzt werd en wird und vor allem,

welche Position sie dabei einnehmen.

In zwei der Fallbeispiele ist die zuklnftige Verank erung von Gender

Mainstreaming und die Einrichtung einer/ eines inte rnen Beauftragten fur

Gender Mainstreaming Angelegenheiten Teil des Pilot projektes. Hier ist es Klar,
dass die zu Gender Agents ausgebildeten Personen ih re Aufgabe als
Begleiterinnen und Beraterinnen im Bereich des Gend er Mainstreaming
weiterhin wahrnehmen werden.

Die Erwartungen Uber die Auswirkungen von Gender Ma instreaming im
Allgemeinen sind sehr unterschiedlich. Einerseits w erden durchaus positive

Verédnderungen damit verbunden, andererseits wird be furchtet, dass Gender

Mainstreaming nur dann etwas bewirkt, wenn die poli tischen Akteurlnnen
vehement flr diese Strategie auftreten und die Asso ziationen mit
Frauenforderung beseitigt werden kdnnen.

Dort, wo Gender Mainstreaming ohnehin auf der Tages ordnung steht, wird
der Fortbestand der Strategie auch nicht in Zweifel gezogen. Verunsicherung
entsteht dort, wo das Fehlen einer politischen Rick enstlitze und einer Stitze
von Seiten der unmittelbar Vorgesetzten befiirchtet wird. In vielen Fallen sind

die Erwartungen bzw. Zukunftsvisionen sehr eng an d ie Sensibilisierung der
Entscheidungstragerinnen geknupft.
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INSTITUTIONELLE FAKTOREN
Top down

Gender Mainstreaming ist als Top Down Strategie cha rakterisiert. Damit ist die

ausdruckliche Verpflichtung und Verantwortung der p olitischen und
beamteten Spitze in Organisationen oder Institution en gemeint, den Prozess
der Implementierung von Gender Mainstreaming zu ini tiieren, die Umsetzung
zu steuern und zu kontrollieren.

Speziell in grol3en Institutionen mit einer ausdiffe  renzierten
Organisationsstruktur ist diese Verantwortungsibern ahme eine grof3
angelegte Aufgabe und die Erfahrung dieser Untersuc hung zeigt, dass das
Bekenntnis der hdchsten politischen und beamteten F Uhrungsebene zu
Gender Mainstreaming in den hierarchischen Zwischen ebenen, im Bereich
der Abteilungsleitung etwa, hangen bleiben kann. Ne ben dem Verdacht auf
eine mangelnde Ernsthaftigkeit der Leitungsebene, d er sich aus diesem

Ergebnis ableiten liel3e, zeigt es aber auch die Bed eutung der Einbindung
aller Managementebenen einer Organisation.

Wie aus den Beschreibungen der einzelnen Institutio  nen hervorgeht, scheint
das ,Top down Prinzip“ im oben gemeinten Sinn in de n meisten Institutionen
zu funktionieren. Neben den formellen Beschliissen, die in den beiden
gro3eren Institutionen existieren, wurden auch Steu  erungsgruppen installiert,
die sich fiur eine regelmafige Bearbeitung und Kontr olle der Umsetzung von
Gender Mainstreaming annehmen.

Im Sinne der Top Down Strategie sind es nicht zulet zt die
Projektkoordinatorinnen und Expertinnen, die sich u m die Umsetzung der

Pilotprojekte bemihen. Hier kommt neben den externe n Gender
Mainstreaming Expertinnen den Gender Agents eine tr agende Rolle zu, denn
sie verfiigen als interne Fachleute Uber eine Koppel ung von Gender Wissen

und spezifischem Fachwissen ihre inhaltlichen Tatig  keitsbereiche innerhalb der
Institutionen betreffend. Im idealtypischen Fall wu rden sie von den Top Down

Beauftragten ernannt, diese Aufgabe zu Ubernehmen u nd haben klare
Zielanweisungen und Auftrage erhalten. In der prakt ischen Umsetzung dieser
Ebene des Top Downs hat sich allerdings herausgeste IlIt, dass weder die
Ernennung noch die Auftragsvergabe in jedem Fall ei ndeutig und Klar ist.

Dabei kann kein Unterschied zwischen Institutionen mit groRen und
Institutionen mit geringen Vorerfahrungen im Bereic h Gender Mainstreaming
ausgemacht werden. Die Unterschiede bestehen vielme hr darin, in welchem

Ausmald die Leitungspersonen selbst mit dem Thema Ge nder Mainstreaming
befasst sind bzw. wie weit sie inhaltlich in das Pi lotprojekt involviert sind. Dabei
gilt es zwei Ebenen zu unterscheiden: Entweder ist die Person in
Leitungsposition selbst zum Gender Agent ausgebilde t und
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hauptverantwortlich fur das Pilotprojekt oder die P erson in Leitungsposition
delegiert die Aufgabe an eine/n Mitarbeiterin.

In der praktischen Erfahrung zeigte sich auch, dass die Umsetzung von
Gender Mainstreaming Bottom Up durch engagierte Ini tiativen oder
Einzelkampferinnen vorangetrieben wird. In einem Fa Il wurde die Gender
Agent weder von einer Fihrungsperson ernannt, noch ist mit ihrer Funktion ein

offizieller Auftrag verbunden.

Dass es fur die konkrete Umsetzung und ernst gemein  te Verankerung von
Gender Mainstreaming dennoch von grofR3er Bedeutung i st, klare Auftrage zu
erhalten, zeigte sich in zweierlei Hinsicht. Zum ei nen wurde klar, dass der
Einsatz einzelner Personen aufgrund von mangelnden Ressourcen und
fehlenden Verbindlichkeiten an Grenzen stof3t, wenn die Verantwortung nicht
Top Down wahrgenommen wird. Zum anderen hat sich in nerhalb der beiden
Erhebungszeitpunkte in einem Fallbeispiel gezeigt, dass die zwei Rollen,
namlich jene als Top Down Beauftragte/r und Umsetzu ngsverantwortlichel/r,
kaum in kompetenter Weise zu vereinen sind. Hier wu rde die
Verantwortlichkeit fir die Umsetzung des Pilotproje  ktes an eine andere Person
delegiert, um die Rollenkonflikte, die entstehen ko nnen, wenn man zu seinem
eigenen bzw. zu seiner eigenen Auftraggeberin wird, zu umgehen.

Ressourcen

Die Umsetzung von Gender Mainstreaming in die Allta gspraxis ist eine
Aufgabe, die sich nicht nebenbei erledigen lasst. A uch wenn es gilt, Gender
Mainstreaming innerhalb der Regelstruktur und Regel ablaufe umzusetzen,
bedeutet das nicht, dass nicht eigene Ressourcen fu r die Umsetzung
notwendig wéren. Die Bereitstellung von Ressourcen kann gemeinhin als
relativ  zuverlassiger Gradmesser fur die Ernsthafti gkeit des Gender
Mainstreaming Engagements in Institutionen bzw. Org anisationen betrachtet
werden. Dabei lasst es sich im Allgemeinen zwischen finanziellen, personellen
und zeitlichen Ressourcen unterscheiden.

Die finanziellen Ressourcen, die den Institutionen fur ihre Pilotprojekte von der
EP Just Gem zur Umsetzung von Gender Mainstreaming zur Verfugung gestellt
wurden, beziehen sich auf externe Dienstleistungen wie Projektmanagement,
Planung, Konzepte, Gutachten, Beratung, Coaching, A nalysen, Studien und
Aus- und Weiterbildungsmalinahmen, auf allgemeine Sa chkosten wie
Reisezuschiisse oder eventuelle Raummieten fir Konfe renzen und auf
Offentlichkeitsarbeiten wie Publikationen, mediale Verbreitungen oder
Informationsveranstaltungen. Fir die in dieser Stud  ie untersuchten Institutionen
belaufen sich die Kosten dafur auf mindestens 32.90 0 € bis héchstens 42.000 €.
In der Wahrnehmung der Gender Agents spiegelt sich diese budgetéare
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Situation vollig unterschiedlich wider. Beziehen di e einen sie auf eher
personliche Ressourcen, sehen die anderen die Situa  tion in einen groRReren
institutionellen Kontext eingebettet.

Die personellen Ressourcen beziehen sich zum einen auf das Wissenskapital,
das fur den Implementierungsprozess von Gender Main streaming zur
Verfigung steht, zum anderen und damit verbunden au f die Personen, die an
dem Prozess beteiligt sind, ihr Wissen, ihre Kompet enzen, ihr Engagement und
ihre Zeit einbringen. Neben den externen Expertinne n far Gender
Mainstreaming, den wissenschaftlichen Begleiterinne n der Gender Analysen
und Studien und den Unterstitzerinnen in Leitungspo  sitionen sind es vor allem

die Gender Agents und Projektkoordinatorinnen, die institutsintern den
Umsetzungsprozess begleiten. Um ihnen die Moglichke it der Aneignung der
spezifischen Kenntnisse und Kompetenzen zu bieten, wurde ihnen als
materielle Ressource eine Weiterbildung, der Lehrga ng zur Ausbildung zum/
zur Gender Agent, zur Verfigung gestellt. Es wurde immer wieder darauf
hingewiesen, dass die Gruppe der Teilnehmerinnen hi nsichtlich ihrer
Erfahrungen mit Gender Mainstreaming eher heterogen war. Einerseits wiesen
sich die Gender Agents bereits als Expertinnen aus und haben den Lehrgang
vor allem deshalb als positiv empfunden, weil er ei nen Ausstieg aus dem
normalen Arbeitsalltag bedeutete und neue Kooperati onsmoglichkeiten und

Wissensaustausch mit sich brachte. Andererseits wur  de die Sensibilisierung und
Veréanderung der eigenen Einstellung als besonders p ositiv hervorgekehrt.

Ganz abgesehen von der Zeit, die fur die Teilnahme am Lehrgang gebraucht

wird, sind es vor allem die zeitlichen Ressourcen, die der Umsetzungsprozess
von Gender Mainstreaming in Anspruch nimmt. Offizie Il — und das gilt fur alle
untersuchten Institutionen - gqilt es fur die Gender Agents und
Projektkoordinatorinnen, ihre Arbeit wahrend der Di enstzeit zu verrichten. Fur
alle Gender Agents bedeutet das, dass eine zusatzli che Tatigkeit zur regularen

Arbeit hinzukommt. Wie sie damit umgehen, fallt unt erschiedlich aus. Es liegt im
Ermessen der Gender Agents, nach Priorititen zu ent  scheiden, wann die
Arbeit gemacht wird und an ihrem Zeitmanagement, ob Uber die offizielle
Dienstzeit hinaus gearbeitet werden muss. In einem Fall wurde auch klar darauf
hingewiesen, dass die Aufgaben als Gender Agent nic ht mit der Dienstzeit zu
vereinbaren sind und eigentliche ein eigener Posten dafur geschaffen werden
musste, will man die Aufgabenbeschreibung ernsthaft umsetzen.

Darlber hinaus gilt es, auf soziales Kapital als Re ssource hinzuweisen, das Uber
Netzwerkbildungen gewonnen werden kann. Die Einrich tung einer
Steuerungsgruppe oder Arbeitsgruppe etwa, die sich mit dem Thema der
Implementierung von Gender Mainstreaming in der jew eiligen Institution oder
Organisation befasst, bietet ein Forum, das Akteurl nnen aus unterschiedlichen
Abteilungen an einen Tisch bringt und die Chance, e ine vernetzte Struktur
Uber die gesamte Institution zu spannen. Zudem werd en Kooperationen
geschaffen, die ohne diese Gruppe nicht zustande ka men. Durch die
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institutionalisierte Form des Treffens wird auch ze itliches Budget fur die Arbeit

an der Implementierung von Gender Mainstreaming fre i gemacht.

Ahnlich positiv wurde der Lehrgang von den Teilnehm erlnnen erlebt, die
zusatzlich zu internen Kooperationspartnerinnen ein Netzwerk Uber die
Institutionen hinaus spannen konnten. Gerade der Er fahrungs- und
Wissensaustausch Uber den eigenen ,Horizont" hinaus wurde als zusatzliche

Ressource in den Vordergrund gestellt.

Institutionelle Positionierung der Gender Agents

Wahrend der Projektlaufzeit war die Rolle der/ des Gender Agent in keinem
der Falle institutionell verankert. Das ist verstan dlich, da der Lehrgang noch
nicht abgeschlossen war und die Teilnehmerinnen auc h nicht zertifiziert
waren. In zwei Fallen wurde von Seiten der Befragte n in Leitungspositionen die
institutionelle  Verankerung der Gender Agents Uber ihre  offizielle
Projektleitung bzw. Uber die Mitgliedschaft in der Steuerungsgruppe definiert.
Hinsichtlich der Frage nach der zukinftigen Positio  nierung der Gender Agents
stellte sich ein Unterschied zwischen Institutionen bzw. Organisationen mit

relativ grof3en Vorerfahrungen im Bereich Gender Mai nstreaming und jenen
Organisationen, die im Rahmen von Just Gem zum erst en Mal mit dem Thema
konfrontiert wurden, dar. In den letztgenannten Fal len soll die institutionelle
Verankerung zum einen Teilresultat des Pilotprojekt es sein. Fur die Gender
Agent und Projektverantwortliche handelt sich dabei um eine
festgeschriebene Vereinbarung einer nachhaltigen Ve rankerung der Position.

In den beiden Institutionen mit relativ grol3en Vore rfahrungen herrschte
bezlglich der Frage nach der zukinftigen Positionie rung der Gender Agents
in einem Fall vor allem Unstimmigkeit zwischen Leis tungspersonen und Gender
Agent vor. Von Seiten der Gender Agent wurde der Wu nsch nach einer
institutionellen Verankerung deutlich artikuliert, wenn auch nicht klar ist, wer
diese neu geschaffene Stelle besetzen konnte. Von S eiten der Leitungsebene
wurde die ldee, die Rolle der/ des Gender Agent in Form einer Stabstelle zu
verankern, vehement abgelehnt.

In der anderen Institution scheint gerade die Vorer fahrung mit Gender
Mainstreaming oder mit angrenzenden Themen die Real isierung der
Verankerung einer neuen Rolle zu behindern. Es wird beflirchtet, dass durch
die Institutionalisierung einer Ansprechperson fir Gender Mainstreaming das

bestehende Geflige aus dem Gleichgewicht gerat. In d erselben Institution
wurde auch von Seiten einer Leitungsperson darauf h ingewiesen, dass es
weniger um formale Verankerungen gehe, denn um die Scharfung des

Bewusstseins fur Ungleichheitsfragen.
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3.3. MOBISC — Mobility and Progression in Science C  areers

MOBISC beschaftigt sich mit den Zusammenhangen zwis chen Mobilitat von
Wissenschaftlerinnen  (insbesondere  der  Naturwissens chaften)  und
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in England (The University of Leeds),

Griechenland (Research Centre For Gender Equality — Kethi), Italien (The
University of Leeds), Osterreich (PERIPHERIE - Insitut fiir praxisorientierte
Genderforschung) und Portugal (CESIS). Mobisc wurde Uber das

»Aktionsprogramm zur Foérderung der Chancengleichhei t* (2001 — 2005) der
Européaischen Union finanziert.

Ziel des Forschungsprojektes war ein besseres Verst andnis der Faktoren, die zur
unterschiedlichen Reprasentanz von Frauen in den Wi ssenschaftssystemen der
einzelnen Lander fihren.

Als erster Schritt wurde von jedem Land ein nationa ler Bericht verfasst, der sich
mit der Situation von Frauen und Mannern in hoheren Schulen, an den
Universitdten und mit Frauenforderung an den Univer sitdten beschaftigt und
auf Sekundarstatistiken beruht. Darauf aufbauend wu rden Expertinnen-
Interviews und je 50 Interviews mit Akademikerlnnen (gesamt 250
Tiefeninterviews) an den Universitaten und in der P rivatwirtschaft gefihrt,
transkribiert und ausgewertet. Es wurde ein Flyer e  ntwickelt und Publikationen
zusammengestellt. Im Februar 2004 fand eine Konfere  nz in Lissabon statt.
PERIPHERIE stellte zudem die Ergebnisse des Projektes in einer Veranstaltung
mit dem Titel ,Karrieren und Barrieren — Frauen im  Wissenschaftsbetrieb” am
21. Oktober 2004 zur Diskussion, in der auch Wissen schaftlerinnen tber ihre
eigenen Erfahrungen berichteten.
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ZUSAMMENFASSENDE ERGEBNISSE

1) Die Reprasentation von Frauen in der Wissenschaf t: Europaische Trends in
der Bildung und am Arbeitsmarkt

In den letzten Jahren ist die Anzahl von Frauen, di e studieren und im
Wissenschaftsbereich arbeiten — eine Domane, die tr aditionellerweise von
Mannern besetzt wird -, (gestiegen. Die wachsende Za hl  an
Hochschulabsolventinnen hat die Diskussion von eine m eng gefassten Ansatz,
der sich lediglich mit der Beteiligung von Frauen a n den Wissenschaften
befasste, zu Themen wie dem Karriereverlauf und der Reprasentanz von
Frauen in den Wissenschaften verschoben. Um die qua ntitative Reprasentanz
von weiblichen Forscherlnnen an die Zielsetzungen d es Europaischen
Forschungsraums anzupassen, ist es notwendig, ihnen Moglichkeiten der
gleichberechtigten Beteiligung in den Wissenschafte n zu sichern.

1.1 Hohe weibliche Beteiligung bei Studierenden

In den letzten zwei Jahrzehnten ist die Anzahl an F rauen, die ein
Universitatsstudium  beginnen, stark gestiegen. Gewi sse Felder der
Wissenschaften (Technik, Physik) werden aber nach w  ie vor selten gewabhilt,

wie es sich an den geringeren weiblichen Immatrikul ationsraten in diesen

Bereichen ablesen lasst.

1.2 Geschlechtsspezifische Berufswege in der Forsch  ung

Frauen arbeiten eher in der medizinischen und sozia lwissenschaftlichen
Forschung als in den Bereichen der Technik und Phys ik. Eine weitere
.horizontale Segregation* betrifft die unterschiedl ichen Sektoren des
Arbeitsmarktes: Forscherinnen arbeiten eher im o6ffe ntlichen Bereich
(staatliche Forschungszentren, hohere Bildungsansta Iten) als im industriellen
Bereich. Fir die EU liegt der Schwerpunkt von R&D A usgaben im industriellen
Sektor.

1.3 Feminisierung ist nicht notwendigerweise ein In  dikator fir mehr Gleichheit

Hohe Anteile an Frauen bedeuten nicht notwendigerwe ise eine hohere
Gleichheit zwischen den Geschlechtern. In einigen L andern (Sudeuropa und
Beitrittslander) spiegeln die hoheren Beteiligungsr aten von Frauen die
geringen Standards an Forschungsforderung wider. Es besteht umgekehrt ein
Zusammenhang zwischen hoher Forschungsfinanzierung und geringer
Frauenbeteiligung.
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1.4 Scheitern am Aufstieg

Der hochste Grad an Ungleichheit der Geschlechter w ird im hdheren
Dienstalter sichtbar, insbesondere auf der Ebene de r vollen Professuren. Im
Jahr 1999 waren in Europa nur 11% der Professorinne n weiblich. Trotz der
gestiegenen Aufmerksamkeit far die Problematik weib licher
Wissenschaftskarrieren, blieb die Ungleichverteilun g in den héheren Positionen
beinahe gleich. Frauen mit Professuren sind innerha |b der EU jedes Jahr um
eine Rate von 0,5 - 1,0% gestiegen. Die Autorlnnen des ETAN Berichts
schlieBen daraus: ,Das Warten auf einen Ausgleich d er Geschlechter
innerhalb der Professoren-Positionen auf Europaisch  en Universitaten ist keine
besonders effektive Strategie.“ (ETAN 2000: 12)

1.5 Geschlechtsspezifischer Einkommensunterschied

Hinsichtlich der Bezahlung sind hoch qualifizierte Frauen mit vielfaltigen
Problemen konfrontiert. Wissenschaftliche Untersuch  ungen zeigen eine
steigende, vom Ausbildungsgrad abhangige Polarisier ung der Gehaélter.

Daten von UK zum Beispiel lassen erkennen, dass die

Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern in den letzten
Jahren gestiegen sind. Der geschlechtsspezifische E  inkommensunterschied
von Vollzeitakademikerlinnen war in den Jahren 2002- 03 um 4% hoher als in

den Jahren 1995-96 (Association of University Teach ers, 2004).

2) Arbeitsvertrag und Entwicklung in wissenschaftli  chen Karrieren

Die MOBISC Studie hat die Art des Arbeitsvertrages und die Entscheidung von
Wissenschafterinnen fir Mobilitat als bedeutend fir ihre Karrieren identifiziert.

2.1 Befristete Vertrage und wissenschaftliche Karri  erelaufbahnen

Nach dem Doktoratsstudium fir eine Zeit lang in bef risteten Vertrdgen zu
arbeiten, wird von Forscherlnnen als ein Weg in das wissenschaftliche System
akzeptiert. Es wird auch weitgehend von ihnen erwar tet.

2.2 Zugang zur wissenschatftlichen Karriere

Befristete Vertrage schaffen Flexibilitat fir denw  issenschaftlichen Arbeitsmarkt

und erlauben es, unterschiedliche Arbeitssituatione n auszuprobieren. Oft
wechseln Forscherlnnen die Forschungsgruppen, um de n Curriculum Vitae zu
verbessern und Erfahrungen zu erweitern. Obwohl bef ristete Forschungsstellen
und Post Docs unter gewissen Umstdnden grof3e Chance n bieten, existieren
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einige klare Schwachen im gegenwartigen System. Obg leich die
Mechanismen fur wissenschaftliche Karrieren sich zw ischen den
Partnerlandern unterscheiden, sind Gemeinsamkeiten zu identifizieren: Fur
befristete Vertrage gilt, dass Erfahrung in der Leh re, der Forschung und
Administration, der Zugang zu strategischen institu  tionellen Positionen ebenso
wie die Mdoglichkeit, viel zu publizieren, eingeschr  &nkt bleiben. Dauert die
Position der Befristung bis zur Mitte der Karriere, wirkt sie sich hinderlich auf den
weiteren Karriereverlauf aus.

2.3 Konkurrenz um permanente Positionen und Arbeits bedingungen

Wissenschatftlerinnen, die in unserer Studie befragt wurden, betonten die
Schwierigkeiten, die sich auf dem Weg zu einer perm anenten Position ergeben
konnen. Der ubliche Karriereverlauf sieht vor, eine unbefristete Position zu
erreichen. Die Konkurrenz um die raren Stellen ist dementsprechend grof3 und
bleibt nicht ohne Auswirkungen auf die Arbeit der F orscherlnnen mit befristeten
Vertragen. In den Interviews wurden Probleme wie la nge Arbeitszeit, Verlust an
Autonomie und das Gefuhl, sich nicht Uber die Arbei tsbedingungen und
Methoden beklagen zu durfen, beschrieben.

2.4 Vereinbarkeit von Arbeit und Familienleben in b efristeten Vertragen

Frauen sind eher in befristeten Vertragen tatig als Manner. Fur jene, die Arbeit
und Familie zu vereinbaren haben, stellen sich befr isteter Vertrage als
besonders problematisch dar. Der Mangel an Sicherhe it, der mit zeitlich
befristeten Arbeitsvertragen verbunden ist, kann zu einem grol3en Problem fur
Forscherlnnen mit Partnerinnen und Kindern werden, nicht zuletzt aufgrund der
an sie herangetragenen Erwartung, haufig den Arbeit s- und Wohnort zu
wechseln.

2.5 Politische Uberlegungen

Befristete  Vertrage stellen akzeptable Wege dar, um zwischen
unterschiedlichen Forschungsgebieten, Forschungsgru ppen und Landern zu
wechseln. Der Mangel an definierten und voraussagba ren Karriereschritten

aber, erscheint als grof3tes Problem, dem ,Vertragsf orscherlnnen® (befristete
Vertrage) ausgesetzt sind. Die Arbeit der Research Careers Initiative in UK und
das ,Karriereplanungs-Curriculum fur Wissenschaftle  rinnen” des Projektzentrums
Gender Forschung der Universitat Wien (Osterreich) sind Beispiele, die damit
beginnen, die neuen Karrierewege zu strukturieren.
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3) Mobilitdtserwartungen und Karriereverlauf
3.1 Die Europaische Forschungslandschaft

Einer der Meilensteine von ERA ist die Mobilitdt vo  n Wissenschaftlerinnen, die
andere Laboratorien und Forschungsgruppen bendtigen , um Fahigkeiten und
Techniken zu erwerben und das eigene Wissen mit and eren zu teilen.

3.2 Die Beziehung zwischen Mobilitatserwartungen, K arriereentwicklung und
aul3ergewohnlicher Qualitat im Forschungssektor

Mobilitat scheint eine wichtige und tbliche Kompone nte in wissenschaftlichen
Karrieren zu sein. In welchem Ausmald wissenschaftli ches Arbeiten im Ausland
fur die Karriere notwendig ist, ist landerspezifisc h unterschiedlich und hangt
von der fachlichen Disziplin (im Bereich Physik ist  Mobilitat beispielsweise ein
.Muss®), der Qualitat und Grol3e des wissenschaftlic hen Arbeitsmarktes, von
Maflinahmen zur Mobilitatsforderung und weiteren kult urellen Faktoren ab.

3.3 Push und Pull Faktoren beeinflussen die Mobilit &t

Der Druck auf Wissenschaftlerinnen ins Ausland zu g ehen, spiegelt die

Notwendigkeit internationaler Erfahrung und die Bed eutung, neue
Fahigkeiten und Techniken zu lernen, fir den wissen schaftlichen
Karriereverlauf wider. In einigen Landern entsteht die Notwendigkeit eines

mobilen wissenschaftlichen Daseins auch aus dem gen erellen Mangel an
Arbeitsmoglichkeiten. In einigen Fallen bieten Fors  chungsstipendien im

Ausland bessere Mdoglichkeiten und Chancen als die n ationalen. Einige
Interviewpartnerinnen gehen aus personlichen und/od er familidren Grinden
ins Ausland.

3.4 Inter-sektorale Mobilitat

Der Entwicklungsgrad des privaten Forschungsmarktes innerhalb der EU weist
landerspezifische Unterschiede auf. Sich im private  n Sektor anzusiedeln, stellt
fur viele Wissenschaftlerinnen eine Moglichkeit dar , der problembehafteten
akademischen Karriere zu entkommen. Vor allem Fraue n, die Arbeit und
Familienleben vereinbaren wollen, schlagen haufig d iesen Weg ein. Im
Unterschied zu  kleinen und  mittleren  Unternehmen si  nd die
Mobilitatserfordernisse in multinationalen Unterneh men sehr hoch, da auch
hier der Karriereaufstieg eng an Mobilitat gebunden ist.
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3.5 Ist Mobilitat geschlechtsspezifisch?

Bei jungen Wissenschaftlerinnen (Studentinnen, Dokt orantinnen) ist nur ein
geringer geschlechtsspezifischer Unterschied bezig| ich Mobilitat festzustellen.
Mobilitdt wird zum Problem, wenn Wissenschaftlerinn  en versuchen, die
Anforderungen des Berufslebens mit dem personlichen / familiaren Leben zu
vereinbaren. Partnerschaft und Kinderbetreuung scha ffen in diesem
Zusammenhang besonders fur Frauen Probleme.

3.6 Hindernisse der Mobilitat

Zu den spezifischen Schwierigkeiten, mit denen mobi le Wissenschaftlerinnen
mit Partnerlnnen und Kindern konfrontiert sind, kom men Probleme
administrativer, burokratischer und logistischer Na tur. Dazu zahlen
Schwierigkeiten wie zum Beispiel eine Aufenthaltsge nehmigung oder
Gesundheitsversicherung zu bekommen, eine Wohnung z u finden, ein
Bankkonto zu erdffnen oder den Fuhrerschein anerken nen zu lassen. Ebenso
blieb mobilen Wissenschaftlerinnen mit Familie hauf ig der Zugang zu
arbeitsrechtlichen Leistungen verwehrt.

Einige der interviewten Personen haben von Probleme n erzahlt, ihre Diplome

und  Qualifikationen  anerkennen zu lassen. Aul3erdem wurden
Anpassungsschwierigkeiten der neuen Umgebung, der u nterschiedlichen
Arbeitsmethoden gegenlber und Sprachbarrieren als H indernisse genannt.

4) Hervorragende Qualitat, Vernetzung und Karrierev erlauf

Ein Ergebnis der empirischen Arbeit dieser Studie s tellt die VerknUpfungen
zwischen hervorragender Qualitat, Vernetzung und Ka rriere dar.

4.1 Monitoring Mechanismen der Leistungen sind land erspezifisch
unterschiedlich

In einigen Mitgliedstaaten (z.B. Italien) besteht k  eine klare Beziehung zwischen
Leistungskriterien und Aufstieg. Andere Lander (z.B . UK) haben transparente und
objektive Ansatze entwickelt, um Forschungsleistung en zu bewerten und zu
belohnen.

4.2 Netzwerke sind eng mit Karrieremdglichkeiten un d -entwicklung
verbunden

Dennoch sind Netzwerkbildungen und soziales Kapital fur Karrieren in allen
Landern von Bedeutung. Es besteht eine enge Beziehu ng zwischen Mobilitat
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und der Fahigkeit, akademische Netzwerke zu nutzen (sowohl hinsichtlich der
Arbeit im Ausland als auch der Teilnahme an Konfere nzen). Gerade fur die
Netzwerkbildung ist die Verfigung Uber Zeitals rel  evant anzusehen.

4.3 Zugang zu Netzwerken unterscheidet sich nach L& ndern und Geschlecht

Je nach Wichtigkeit von Netzwerken fir wissenschaft lich Karrieren sind der
unterschiedliche Zugang zu und die Fahigkeit, Netzw erke aufzubauen als
Faktoren zu beachten, die die Karriereentwicklung v on Wissenschaftlerinnen mit
familiaren/  personlichen  Verantwortungen, und insbe sondere  die
Karriereentwicklung von Frauen, beeinflussen.

5) Der Einfluss von Arbeitszeit auf die Karriereent  wicklung

Dem Faktor Zeit wurde in der Untersuchung ein grof3e r Stellenwert eingeraumt.
Es wurde die Frage nach den geschlechtsspezifischen Unterschieden
hinsichtlich des Umgangs mit Zeit, und dessen Impli  kationen, gestellt.

5.1 Die Erwartung hinsichtlich langer Arbeitszeit

Wissenschaftlerinnen arbeiten auf3ergewdhnlich viele Stunden und Ubersteigen
damit deutlich die Arbeitszeitrichtlinie (,Working Time Directive*: 48 Stunden pro
Woche). Die meisten Wissenschaftlerinnen arbeiten d urchschnittlich zwischen
60 und 80 Stunden pro Woche, inklusive Wochenend- u nd Ferienarbeit. Diese
Arbeit wird weder als Leistung anerkannt noch bezah It.

5.2 Arbeitszeit in der Industrie

Wissenschaftlerinnen im industriellen Sektor haben tendenziell starker
strukturierte Arbeitszeiten und arbeiten weniger St  unden; ihre Zeit- und
Arbeitsplatzflexibilitdt ist dementsprechend gering er. Uberstunden werden
aber eher ausbezahlt als in anderen Bereichen.

5.3 Funktionale Qualitat von ,Uberstunden® und die Beziehung zur Karriere

Extensive  Uberstunden, Wochenend- und Ferienarbeit tragen  zur
Uberdurchschnittlichen Arbeitszeit der Wissenschaft lerinnen bei. Die Qualitat
der Arbeit in dieser Zeit unterscheidet sich von de r Arbeit in den ,Kernzeiten®.
Die zusatzliche Arbeit konzentriert sich zumeist au f Publikationen, Konferenzen
und Netzwerkbildung — Faktoren, die fur die Karrier e besonders wichtig sind.
Wissenschaftlerinnen, die der Forschung viel Zeit w idmen wollen bzw. kénnen,
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haben deutliche Wettbewerbsvorteile gegeniber jenen , die eine ,normale
Arbeitszeit“ aufwenden.

5.4 Der Einfluss von Elternschaft

Wissenschaftlerinnen mit Kindern sind weniger in de  r Lage bzw. weniger gewillt,
diese extensive Arbeitszeit fur ihre Forschung aufz uwenden. Insbesondere sind
sie weniger bereit, am Wochenende zu arbeiten und Z eit fur Konferenzreisen
aufzuwenden.

5.5 Der Migrationsfaktor

Wissenschatftlerinnen berichten von unterschiedliche n Erfahrungen mit Zeitdruck
bei ihrem Auslandsaufenthalt: In einigen Fallen bef reit ihr Status als
Forschungsstipendiatin sie von anderen Pflichten, s odass sie sich auf die
Forschung konzentrieren kodnnen. In einigen anderen Fallen konnten
Wissenschatftlerinnen bei inrem Auslandsaufenthalt d ie Arbeitszeit komprimieren,
sodass sie mehr Zeit zu Hause verbringen konnten. W issenschaftlerinnen im
Ausland haben weniger informelle Hilfestellungen, u m den Anforderungen der
Kinderbeaufsichtigung gerecht zu werden.

5.6 Die Potentiale von rechtlicher und politischer Intervention

Wissenschaftlerinnen verteidigen ihr Recht auf zeit  liche und ortliche Flexibilitat,
ihre Arbeit wird als freiwillig” und resistent geg entber Arbeitszeitmessungen
beschrieben. Fir Wissenschaftlerinnen ist Flexibili tat gleichbedeutend mit langer
Arbeitszeit und erfordert rasche Reaktionen auf Arb eitsanforderungen, die
wiederum anderen Verantwortungen entgegenstehen. Di es fihrt zu Problemen
fur jene mit Familie und beschrankt die Madoglichkeit en einer effektiven
politischen Intervention.

5.7 Karriereentwicklung

Um das ,Spielfeld Wissenschaft® fur Frauen und M&nn  er und insbesondere jene
mit Familie gleichberechtigt zu gestalten, miusste s  ich die Arbeitskultur andern.

Vielleicht ist dies durch zusatzliche Ressourcen un d Arbeitskrafte méglich, um

die Tendenz von Wissenschaftlerinnen, tberdurchschn ittich viele Stunden zu
arbeiten, abzuschwachen.

30



6) Vereinbarkeit von Doppelkarrieren

Doppelkarrieren treffen insbesondere fir die Naturw issenschaften zu. Sie
bieten spezifische Herausforderungen und Mdglichkei ten. Frauen sind eher
davon betroffen als Manner.

6.1 Doppelkarrieren sind die ,Norm* fir Wissenschaf tlerinnen

Junge Wissenschaftlerinnen im friheren Stadium ihre r Karriere reagieren

positiv auf die Anforderung der permanenten Mobilit at; sie nehmen sie zu
diesem Zeitpunkt Ublicherweise als vorteilhaft wahr . Obwohl die Erfahrungen
der Einzelnen betrachtlich variieren, schwindet die Toleranz im Allgemeinen

nach ein bis zwei befristeten Post Doc Vertragen. D iese Phase gilt als
entscheidend fir den potenziellen Aufstieg. Diese S ituation durfte eher Frauen
betreffen, insbesondere wenn sie die Jingeren in de r Partnerschaft sind und
sich in einem friiheren Stadium ihrer beruflichen La  ufbahn befinden.

6.2 Partnerschaften auf derselben Karriereebene hab en dampfende Effekte
fur die Mobilitat

Dieser Effekt steht in engem Zusammenhang mit dem A Iter. Frauen neigen
eher dazu, an einem Ort zu bleiben. Dieser dampfend e Effekt beschrankt
auch die potentielle Rickkehr und hélt sie im Gastg eberland fest.

Die Tendenz, dass Frauen eher altere Partner haben (die zumeist auch hoéher
auf der Karriereleiter positioniert sind), die in d er gleichen oder &hnlichen
Disziplin tatig sind, bedeutet, dass Frauen eher de ~ m Partner auf einen neuen
Ort folgen und damit ihrer Karriere schaden.

6.3 Frauen, die mit ihrem Partner den Ort wechseln, sehen ihre eigene Karriere
oft als sekundar

Wenn Wissenschaftlerinnen auf der gleichen Karriere  stufe wie ihre Partner
stehen und ihnen ins Ausland folgen, erleiden sie 0 ft Nachteile in ihrer Karriere:
sie sind haufig unterbeschéftigt, arbeitslos oder z  unehmend dequalifiziert. Dies

kann sie unter Umstanden soweit entmutigen, dass si e die wissenschaftliche
Forschung verlassen. Frauen werden trotz ihrer hoch spezialisierten Fahigkeiten
eher als Manner zu ,Anhéangsel’ oder ,reisenden Ehef rauen’.

Die Herausforderung der doppelten Jobsuche kann sig nifikante Effekte auf
die Karrieren von Physikerinnen haben. Frustratione n aufgrund von
Arbeitslosigkeit oder Unterbeschaftigung kénnen daz u fihren, dass beide die

Physik verlassen, was sich auf den gesamten Berufss tand auswirkt. Die
mangelnde Aufmerksamkeit fir die Folgen von Doppelk arrieren und die
hohere Betroffenheit der Frauen von Unterbeschéftig ung fuhrt dazu, dass eine
steigende Reprasentanz von Frauen in der Physik ver  hindert wird.
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6.4 Wissenschaftlerinnen leben oft mit Fernbeziehun  gen

Zusatzlich zu den beschriebenen Einflissen auf die  Karriereentwicklung weisen

Wissenschaftlerinnen hohe Trennungsraten auf und be richnten Uber
Schwierigkeiten, neue Beziehungen aufzubauen. Viele von ihnen tolerieren
zeitliche Phasen der geografischen Trennung von ihr  en Partnerinnen und
Kindern, manchmal sogar fir viele Jahre, um ihre Ka rrieren zu sichern.
Weibliche Wissenschaftlerinnen bleiben eher Single und/ oder finden sich

eher unter jenen, die alleine umziehen.

Derzeitige Entwicklungen der Kommunikations- und In formationstechnologie

fuhren dazu, dass eine grof3ere Anzahl an Wissenscha ftlerinnen eine bessere
Vereinbarkeit von Arbeit und Privatem erreichen kan n. Inwieweit sie von
dieser Entwicklung profitieren kénnen, hangt auch v on der Art ihrer Arbeit
(zum Beispiel, ob sie lehren oder nicht) und von de r Art ihrer Forschung (zum
Beispiel, ob ein Labor benétigt wird oder die Arbei t theoretisch orientiert ist)

ab.

6.5 Forschungscluster ziehen Paare in Doppelkarrier  en an

Forschungscluster oder ‘Entwicklungsregionen’ erfor  dern steigende Mobilitat
und ziehen Wissenschaftlerinnen, die zwei Karrieren aufbauen wollen, wie
einen  Magneten an. Aus diesem  Grund bevorzugen viel e
Wissenschaftlerinnen, in UK zu arbeiten.

7) Kindererziehung, Betreuung und Karriere

Familiare Verantwortung beeinflusst sowohl die Rete ntion als auch die
Entwicklung von Frauen in wissenschaftlichen Karrie ren. Die Kultur von
wissenschaftlichen Karrieren (wie oben beschrieben) fuhrt zu ernsthaften
Herausforderungen fiir Wissenschaftlerinnen, die ihr professionelles und
personliches Leben vereinbaren wollen.

7.1 Allgemeine Faktoren

Der Druck, standig umzuziehen, regelmallig und haufi g spontan zu reisen
(Teilnahme an Konferenzen, Forschungsdurchfihrung ... ), das exzessive Ausmal3
an Arbeitsstunden und eine Reihe an Unsicherheiten in befristeten Positionen zu
tolerieren, sind Faktoren, die die Vereinbarkeit vo n Beruf und Privatleben
erschweren.
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7.2 Kulturelle Faktoren

Es wurden viele hemmende Faktoren fur Karrieremdgli chkeiten von Frauen
identifiziert, die sich zuallererst auf die vorherr  schende kulturelle Wahrnehmung,
dass die primare ,Berufung“ der Frauen in der priva ten Sphare liege,
zuruckfuhren lassen. Dies zeigt sich deutlich in de r Beharrlichkeit der
ausgepragten geschlechtsspezifischen Unterschiede h insichtlich der Zeit, die fur
unbezahlte Arbeit zu Hause verwendet wird (siehe un ten).

7.3 Der Einfluss von EU Gesetzen und Politik

Wahrend Institutionen der EU initiativ gewirkt habe n, um familienfreundliche
Arbeitsmarktpolitik zu entwickeln und einen gleiche n Zugang zu sozialen
Anspriichen zu sichern, um eine freie Bewegung der A rbeitskrafte zu
ermadglichen, ist ihr Einfluss auf den privaten Bere ich noch immer sehr stark von
tief verwurzelten kulturellen, politischen und 6kon omischen Normen bestimmt.
Infolgedessen  existieren innerhalo  der Mitgliedssta aten  signifikante
Unterschiede hinsichtlich der Kinderbetreuungsangeb ote. Zudem sind die
Struktur und die Erwartungen des wissenschaftlichen Arbeitsmarktes so
gestaltet, dass die Wahl des Landes starker durcha  kademische Anspriche und
Bildungsmaoglichkeiten als von der Qualitat des pers Onlichen Lebens oder den
gebotenen Unterstltzungsleistungen fur Familien gep ragt ist.

8) Vereinbarkeit von Arbeit und Familienleben: gesc hlechtsspezifische
Verwendung von Zeit

8.1 Verwendung von Zeit im Privaten unterschiedets ich

Eine zweite Dimension von Zeit, die in dieser Studi e betrachtet wurde, betrifft

die Verwendung von Zeit im informellen, hauslichen Bereich. Diese Dimension
der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie wird in St udien zur Karriereentwicklung
oft Ubersehen. Die Forschung zeigt, dass der Gebrau ch von Zeit in dieser
Sphére stark geschlechtsspezifisch determiniert ist und dass dies wichtige
Auswirkungen auf Neuanstellungen, Erhalt und Entwic klung von Karrieren hat,

da gerade Wissenschaft lange Arbeitszeiten verlangt . Die Interviews befassten
sich mit zwei Fragenkomplexen:
Verwenden (mobile) weibliche und mannliche Wissensc haftlerinnen

ihre Arbeitszeit und ihre Privatzeit unterschiedlic h?
Wie wird Arbeit und Privates vereinbart?
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8.2 ,Arbeit” und ,Betreuung” werden unterschiedlich bewertet

Die Ergebnisse der rechtlichen und politikwissensch  aftlichen Analyse haben sich
mit der spezifischen Bewertung von Konzepten der Ar beit in der Europaischen

Union befasst, insbesondere mit der Unterbewertung von Betreuung. Einige
Mitgliedsstaaten haben begonnen, nationale Zeitstud ien zu entwickeln, die den

unterschiedlichen Verbrauch von Zeit, den Frauen un d Manner zu Hause
aufwenden, beleuchten. Die Ergebnisse einiger diese r Studien weisen auf
deutliche und anhaltende Unterschiede in den Zustan digkeiten von Mannern

und Frauen hin. Die Interviews mit den Wissenschaft lerlnnen zeigten, wie stark
die Zeitverwendung in beiden Bereichen geschlechtss pezifisch gepragt ist.
Diese Unterschiede haben grol3e Auswirkungen auf die Zeit und Energie, die
Wissenschaftlerinnen mit Kindern und insbesondere M (tter fur bezahlte Arbeit

aufwenden konnen und beeinflussen ihre Karriereentw icklung.

8.3 Die Verwendung von Zeit aul3erhalb der Arbeit be einflusst die Moglichkeit,
Karriere zu machen

Erfolg in wissenschaftlichen Karrieren verlangt typ  ischerweise die Akzeptanz von
langen und unsozialen Arbeitszeiten.

Zeitliches Engagement verbunden mit familidrer Vera ntwortung beschrankt
das Ausmal’ und die Qualitat der Zeit von Wissenscha  ftlerinnen mit Familie,

die fur die Arbeit verwendet werden kann. Diese Dyn amiken sind stark
geschlechtsspezifisch.
Mobilitdtsanforderungen (sogar fir kurze Perioden), die oft den Erfolg in der

Karriere von Wissenschaftlerinnen bestimmen, sind z uséatzliche Quellen fir
Zeitdruck und stehen oft im Konflikt zum persénlich  en/ familiaren Leben.
Flexible Arbeitszeitarrangements in der Wissenschaf t werden ublicherweise
als forderlich for die Kombination von bezahlter Ar beit, Haushalt und
Familienpflichten betrachtet.

Zeit fur sich selbst (personliche Zeit) ist Ubliche rweise rar, insbesondere wenn
mobile Wissenschaftlerinnenn kleine Kinder haben.

EINIGE ALLGEMEINE SCHLUSSFOLGERUNGEN

Der Anteil an Studentinnen hat sich mittlerweile je nem der Studenten
angeglichen, in einigen Fachern ist er sogar hoher. Der Grad der Feminisierung
zeigt aber einen allgemeinen RlUckgang nach dem Beru fseinstieg,
insbesondere in spezifischen Disziplinen (zum Beisp iel Physik und Technik) und im
industriellen Sektor.
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Die Tendenz der Forschung und Politik, sich auf die Beteiligungsraten zu
konzentrieren, hat bis zu einem gewissen Grad von d er Thematk der
Karriereentwicklung abgelenkt. Es besteht ein umgek ehrter Zusammenhang
zwischen dem Grad der Feminisierung und dem Diensta Iter, da Frauen den
Karriereaufstieg nicht in gleichem Mal3e schaffen wi e ihre ménnlichen Kollegen.

Die Grunde dafur sind komplex. Die Mobilitatserwart ung in wissenschaftlichen
Karrieren ist ein wichtiger Faktor, der mit anderen Dimensionen der
Karriereentwicklung verbunden ist. Der Druck ,mobil Zu sein“ spiegelt zum einen
die Bedeutung von internationaler und vielfaltiger Erfahrung fur den
Karriereverlauf wider, zum anderen weist er auf die H&aufigkeit von befristeten

Vertragen und, in einigen Landern, auf den Mangel a n beruflichen Positionen
hin. Im frihen Stadium der Karriere sind Frauen gle ich mobil wie Manner, ihre

Fahigkeit und Bereitschaft weiterhin umzuziehen, ni  mmt jedoch innerhalb des

Lebenslaufs in dem MalRRe ab, in dem andere Verantwor tungen und
Verpflichtungen steigen.

Doppelkarrieren sind innerhalb wissenschaftlicher K arrieren weit verbreitet. Sie
sind eigentlich der ,Normalfall“. Diese Situation f dhrt zu zusatzlichem Druck auf
Wissenschaftlerinnen, insbesondere die  Partnerinnen versuchen die
Anforderungen der mobilen Forschungskarrieren mit d em personlichen Leben
zu vereinbaren. In vielen Féllen verlieren die Frau  en, da der mannlichen Karriere
mehr Prioritat eingerdaumt wird. Doppelkarrieren bee influssen auch die
Entscheidung lber die Ortlichkeit und ermutigen Per sonen, in Forschungscluster
zu gehen. Sogar in Situationen, in denen beide Part ner sich eine
Forschungsposition im gleichen Land sichern konnten , pendeln Frauen eher als
ihre Manner.

Arbeiten in anderen Landern bietet vielen Wissensch aftlerinnen die Mdglichkeit,

viel Zeit fur ihre Forschung zu verwenden, ohne zus  atzliche Verantwortlichkeiten

verbunden mit der Arbeit und der Familie zu haben b zw. sozialem Druck
ausgesetzt zu sein. In dieser Situation berichten W issenschaftlerinnen von
beschleunigter Produktivitat und Karriereentwicklun g (zu Hause und im
Ausland). Unsere Ergebnisse zeigen, dass Wissenscha ftlerinnen mit
Migrationserfahrung in unserer Stichprobe extrem la nge, unsoziale und
unplanbare Arbeitszeiten haben. Sie zeigen auch, da ss sie sich disproportional
stark auf Aktivitdten konzentrieren, die fur ihre K  arriere forderlich sind
(Publikationen und Vernetzung). Wissenschaftlerinne n mit Kindern und
insbesondere Mdutter sind weniger in der Lage, diese s Ausmald an Stunden flr
ihre wissenschaftliche Tatigkeit zu verwenden und s omit die gleiche
Produktivitat zu erreichen.
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Nicht nur die Verwendung von Zeit fur die Arbeit is t eine Schlusselkategorie, die

Karriereentwicklungen beeinflusst. Die Reproduktion von
geschlechtsspezifischen Unterschieden hinsichtlich jener Zeit, die fur die
unbezahlte Familienarbeit aufgewendet wird, beschra nkt die Fahigkeit von

Wissenschaftlerinnen mit Familie und insbesondere v on Frauen, gleich viel Zeit
wie ihre mannlichen Kollegen fir ihre Forschung zu verwenden.

Mobilitat ist, wie wir beschrieben haben, in bestim mtem Umfang ein Zeichen fur

vertragliche Unsicherheit. Die Haufigkeit von befri steten, unsicheren
Arbeitssituationen in der Wissenschaft stellt einen kritischen Aspekt fur viele
Wissenschaftlerinnen dar, die ihr Leben und ihre Ka  rriere planen wollen. Frauen
sind im Allgemeinen weniger glucklich mit dieser Ar t von Vertragen als Manner.

Sie stellen arbeitsrechtliche Probleme fest, die de  n Mutterschaftsurlaub und

andere Formen der Unterstitzung (wie z.B. die Pensi  on) betreffen.

Derzeit liegen folgende  Publikationen vor:

Kastner, Monika/ Strauf3lberger, Monika (2003): Coun  try Report Austria,
Graz.

Kapeller, Doris/ Kastner, Monika (2003): Austrian U niversities and the
Gender Perspective, Leeds.

Kapeller, Doris/ Thurn, Nicole/ Malli, Gerlinde (20 04): Measuring And
Rewarding Excellence Of Academic Carreers, Leeds.
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Kapeller, Doris (2004): Mobility and Progression in  Science Careers
‘MOBISC’ — Kurzbericht.
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3.4. Gutesiegel fur soziale Integrationsunternehmen

Das Gutesiegel ist die Auszeichnung fur Soziale Int  egrationsunternehmen und -

organisationen in Osterreich. Es gewahrleistet klar definierte soziale,
organisatorische und wirtschaftliche Qualitatsstand ards in Sozialen
Integrationsunternehmen. Mit dem Giutesiegel verpfli chten sich Unternehmen
und Organisationen, die die soziale und berufliche Integration von Menschen
als Unternehmenszweck definiert haben, bestimmte Qu alitdtsstandards zu
erfullen. Die standige Weiterentwicklung ihrer Prod ukte und Dienstleistungen
sowie der gesamten (Unternehmens-)Organisation und ihrer Menschen
stehen dabei im Mittelpunkt. Die Einhaltung dieser Qualitatsstandards wird
regelmalig Uberprift. Im Rahmen der Bewerbung um da s Gutesiegel

analysieren ausgewahlte Expertinnen das Soziale Int  egrationsunternehmen

hinsichtlich bestimmter Qualitatsstandards. Sie eru ieren und dokumentieren

etwa, wie effektiv und effizient eingesetzte (Forde r-)Mittel und Ressourcen
verwendet  werden. Gleichzeitig betrachten  sie  Stark en und
Entwicklungsmoglichkeiten der Organisation. Die gew onnenen Erkenntnisse
leiten dann qualitatssichernde und qualitatssteiger nde Entwicklungen ein.
Kurz: Sie fuhren zur Umsetzung von Verbesserungen.

Soziale Integrationsunternehmen  sind  marktwirtschaf tlich  orientierte
Unternehmen und Organisationen wie sozialdkonomisch e Betriebe (SOB),
gemeinnitzige Beschaftigungsprojekte (GBP) und
Beschaftigungsgesellschaften (BG). Sie unterstitzen die berufliche und soziale
Integration  langzeitarbeitsloser =~ Menschen  durch  Bet reuung  und
Beschéftigung und ermdéglichen ihnen dadurch die not wendige berufliche
Qualifizierung. Durch das Anbieten zeitlich befrist  eter Arbeitsplatze wie auch
von Dauerarbeitsplatzen stellen Soziale Integration sunternehmen eine
offentlich geforderte Bricke zwischen langzeitarbei tslosen Menschen und
dem Arbeitsmarkt her.

PERIPHERIE hat in dem Entwicklungsprozess des Gites iegels die Funktion der

Gender Beauftragten Ubernommen. Alle EQUAL-Projekte mussen die GM-
Strategie umsetzen. Die Strategie erfordert, dass b ei der Planung,
Durchfuhrung und Bewertung von MalBRnahmen die Lebens - und
Arbeitsbedingungen der Geschlechter getrennt in den Blick genommen
werden. Indem dies erfolgt, konnen Ungleichheiten e ntlang der
Geschlechtszugehorigkeit erkannt werden. Auf diesen Erkenntnissen
basierend missen dann Malinahmen gesetzt werden, die geeignet sind, die
Ungleichheiten zu beseitigen. Auch dabei mussen die unterschiedlichen
Arbeits- und Lebensbedingungen von Frauen und Manne rn berucksichtigt

38



werden. Gleichstellung, nicht Gleichbehandlung ist das Ziel von Gender
Mainstreaming.

PERIPHERIE hat bei den Treffen der Arbeitsgruppen a uf eine

geschlechtergerechte Gremien-Kultur geachtet sowie alle Produkte der
Entwicklungspartnerschaft auf Geschlechtergerechtig keit geprift, das
einschlagige Know-how zur Verfigung gestellt und de r

Entwicklungspartnerschaft die  Ergebnisse rickgemeld et sowie Dbei
Losungsvorschlage mitgearbeitet.

4. WEITERE TATIGKEITEN

4.1. Vernetzung

PERIPHERIE sieht in der Vernetzung mit unterschiedl ichen Institutionen eine
Aufgabe von besonderer Bedeutung, um den Anspruch d er Verbindung von
Forschung und Praxis zu gewébhrleisten.

Die Entwicklungspartnerschaft Just Gem (Equal) soll in Zukunft fiur die
Steiermark eine Basis fur Gender Mainstreaming im a  rbeitsmarktpolitischen
Bereich bieten.

Thekla als Zusammenschluss von Madchen- und Frauenprojekte n in der
Steiermark ermdoglicht, unterschiedliches Wissen aus Forschung und Praxis zu
koordinieren und durch Aktivitaten in die Praxis um zusetzen.

Der Grazer Frauenrat als wichtiges Gremium der Stadt Graz ist in
frauenpolitischer Hinsicht durch die Vernetzung ube r Parteien hinweg ein
wichtiges Diskussionsforum, an dem sich PERIPHERIE beteiligt.

Im Jahr 2003 haben sich die steirischen Sozialprojekte zu einer Plattform
zusammen gefunden, um einerseits eine Anwartschaft fur wenig privilegierte
gesellschaftliche Gruppen zu bilden und um anderers eits auf die Kirzungen
im Sozial-, Beschaftigungs- und Bildungspolitischen Bereich aufmerksam zu
machen. PERIPHERIE sieht die Teilnahme an dieser PI attform als eine wichtige
und gesellschaftspolitisch notwendige Aufgabe.

Die Teilnahme an der Arge der steirischen Erwachsenenbildung stellt far
PERIPHERIE eine wichtige Vernetzung im Bildungsbere ich dar.
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Die transnationalen Treffen im Rahmen des Projektes MOBISC und die
Teilnahme an der MOBISC-Konferenz  sind fir uns von besonderer Wichtigkeit
und erfillen den Grundsatz der Internationalitét.

Die Mitarbeit am Arbeitskreis Gender Mainstreaming und Qualitatssich erung
im Rahmen des Bundesministeriums  fir Gesundheit und Frauen st ein
Anliegen von PERIPHERIE. Dieser Arbeitskreis wurde gegriindet, um Gender
Mainstreaming zu forcieren. PERIPHERIE stellt Exper tinnenwissen zur Verfligung.

Die regelméRige Teilnahme an der Gender Werkstatt (im Rahmen von Just
Gem) ermdglicht den Austausch des Expertinnen-Wisse ns im Bereich Gender
Mainstreaming.

4.2. Offentlichkeitsarbeit

Die Homepage von PERIPHERIE (www.peripherie.ac.at) wird laufend
aktualisiert, alle Veroffentlichungen sind als Pdf-  files zum Downloaden. Die
Presse- bzw. Offentlichkeitsarbeit findet laufend s tatt. Wir prasentieren
PERIPHERIE in den Medien und nutzen andere Mdglichk eiten wie Kongresse,
Symposien, Veranstaltungen, die wir selbst organisi eren oder an denen wir
teilnehmen bzw. durch Vortrage mitwirken.

Veranstaltungen 2004

Unsere Veranstaltungen waren ein grof3er Erfolg. All e Vortrage sind auf unserer
Homepage erhéltlich. Zu den Veranstaltungen wurden externe Referentinnen
eingeladen. Die Programme sind im Folgenden aufgeli stet.

Vortrag bei der Mobisc Konferenz in Lissabon: ,The Austrian Universities And
The Gender Perspective, 26.2.2004 - 27.2.2004.

Vortrag ,Geschlechtsspezifische Unterschiede am Arb eitsmarkt” innerhalb der
Entwicklungspartnerschaft IDA, 6.5.2004, Graz.

Veranstaltung ,Karriere und Barrieren — Frauen im W issenschaftsbetrieb",
21.10.2004, Graz.

Vortrag ,Gender Mainstreaming und Gender Studies” i nnerhalb der Gender
Werkstatt (Just Gem).
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5. QUALITATSSICHERUNG

—— T T —

Die Tatigkeiten von PERIPHERIE werden innerhalb der EU-Programme
regelmaRig extern evaluiert. Allein die Tatsache, d ass PERIPHERIE viele
Kooperationspartnerschaften angeboten werden, sowie die hohe Akzeptanz
von regionalen, nationalen und internationalen Inst itutionen in der kurzen Zeit
des Bestehens, weisen auf die Verlasslichkeit der M itarbeiterinnen und die
Qualitat und Kontinuitat der von uns geleisteten Ar beit hin.

Die Tatigkeiten des Instituts fur praxisorientierte  Genderforschung wurden im

Jahr 2001 aktiv in Angriff genommen. Die Arbeit hat in der zweiten Halfte des
Jahres 2001 ein Ausmald angenommen, das eine Basisfi  nanzierung notwendig
machte. Im Jahr 2002 konnten wir unsere Tatigkeiten aulRerst erfolgreich

ausweiten. Zudem wurde der Personalstand stark erwe itert und groRere
Burordumlichkeiten wurden bezogen.

Das Institut PERIPHERIE hat zur Evaluation externe Beraterinnen
(Referenzgruppen) herangezogen, die in strukturiert en Zeitrdumen eine
Prozessevaluation vornehmen, um die Tatigkeiten zu bewerten und
gegebenenfalls zu korrigieren. Zudem war die Organi sationsberatung im Jahr
2003 sehr hilfreich.

Das positive Feedback von regionalen, nationalen un d internationalen
Akteurlnnen im Jahr 2004 und die Anfragen von unter schiedlichen
Institutionen hinsichtlich potenzieller Kooperation en bestarken uns in unserer
Tatigkeit und stellen zudem ein wichtiges Evaluatio nskriterium dar.
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6. ZUKUNFTIGE PROJEKTE — PERSPEKTIVEN

PERIPHERIE plant fur 2005 eine Workshopreihe, die d ie Diskrepanz zwischen
Gender Studies und Gender Mainstreaming schlief3t un d das bisherige Wissen
in eine breitere Offentlichkeit transferiert.

Das konzipierte Vorhaben versteht sich als Workshopreihe zum Thema
.Gender Mainstreaming und sozialwissenschatftliche F orschung” .
Gleichstellung von Frauen und Méannern ist mit Gende r Mainstreaming eine
Aufgabe fir alle, und die Umsetzung von GM eine Auf gabe der Fuhrung: ,Top
down“. GM bendétigt klare Verantwortlichkeiten und S teuerungsfunktionen.
Der Erfolg stellt sich jedoch nicht ohne aktive Mit arbeit von unten ein: ,Bottom
Up“. Daher sind eine Sensibilisierung auf allen Ebe nen sowie die Einbindung
gleichstellungspolitischer Akteurinnen von besonder er Bedeutung. Gender
Mainstreaming beruht auf der Produktion und der sys tematischen Nutzung
von sozialwissenschaftlichem Gender Wissen. Im Rahm en des Workshops
sollen dieses Wissen vermittelt, konkrete gleichste llungspolitische Ziele definiert
und effiziente Umsetzungsplane diskutiert werden.

Bisher wurde wenig Uber die Anwendung von Gender St udies und von
sozialwissenschaftlichen Methoden im Bereich der Im plementierung von
Gender Mainstreaming gearbeitet. Das folgende Konze pt einer

Workshopreihe will dieses Defizit verringern:

Vermittlung und Weiterentwicklung des Basiswissens  uber GM
Verbindung von Theorie (Gender Studies, sozialwisse nschaftliche
Methoden) und Praxis der Implementierung im Bereich GM
Erprobung und Diskussion von best practice

Reflexion des Status Quo im Bereich GM in der Steie  rmark
Weiterentwicklung der Theorie von GM

Perspektivenentwicklung
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POP UP GEM (POlicy and PUblic Service Push GEnder M ainstreaming)

Auf oberster Ebene der Entwicklungspartnerschaft (E gual) steht das Ziel, die

Gleichstellung von Frauen und Mannern am Arbeitsmar kt voranzutreiben, der
geschlechtspezifischen Segmentierung des Arbeitsmar ktes entgegenzuwirken,
Gender-Gaps zu verringern und die Chancen der Fraue n am Arbeitsmarkt zu
verbessern.

Mit POP UP GEM soll nachweisbar erreicht werden, da  ss:

- die Verankerung von GeM auf politisch strategisch er Ebene sich in
fundierten Planungsprozessen fir Programme und Férd  erungen widerspiegelt.

- Organisationen, die bereits Erfahrung mit GeM-Imp lementierungsprozessen
haben, aktiv als Beraterinnen und Multiplikatorinne n fur andere

Organisationen in ihrem politischen Handlungsfeld w irken.

- durch Kompetenzaufbau die GM-Prozesse in politisc h tatigen
Organisationen von internen Expertinnen kompetent k oordiniert und
gesteuert werden.

- die Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik auf Gleic hstellung sich in der
Unternehmens- und Personalpolitik der Betriebe nied erschlagt.

Die Tatigkeit innerhalb von POP UP GEM wird folgend e Module (Projekte)
umfassen:

MODUL 1: Entwicklung

Methoden und Tools zur Unterstiitzung bei Analyse, P lanung, Controlling
MODUL 2: Beratung

Know-How-Transfer durch interne Expertinnen

MODUL 3: Qualifizierung

Aus- und Weiterbildung zur Optimierung der Reformpr ozesse

MODUL 4: Qualitat von Arbeitsplatzen

Gleichstellung in der Unternehmens- und Personalpol itik

Innerhalb der Entwicklungspartnerschaft werden von PERIPHERIE folgende
Arbeitsschritte im Modul 1 umgesetzt:

Datengrundlagen
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In einem ersten Arbeitsschritt wird der Bedarf der unterschiedlichen beteiligten

beschaftigungspolitisch  relevanten Organisationen u nd Personen an
fehlenden Datengrundlagen in spezifischen Themenfel dern erhoben. Dariiber
hinaus wird ein Datencoaching fir die beteiligten b eschaftigungspolitisch
relevanten Organisationen bzw. Personen angeboten. Bereits vorhandene
Datenquellen sind auf ihre Gendertauglichkeit zu b erprufen bzw. ist zu

klaren, welche zusatzlichen Daten notwendig sind, u m dem Anspruch einer
geschlechterdifferenzierten Statistik und Datenerhe bung als wichtiges
Element der Umsetzung von Gender Mainstreaming gere cht zu werden.
Geschlechterdifferenzierte Daten sind ein erster Sc  hritt fur die Analyse von
unterschiedlichen Wirkungen der arbeitsmarktpolitis chen Maflinahmen und
Planungen auf Frauen und Méanner. Eine Gender-Analys e kann nur auf einer
geschlechterdifferenzierten Datenbasis feststellen, wie die Verteilung von
Ressourcen — Einfluss, Erwerbsmoglichkeiten, Einkom men, Zeit usw. — auf beide
Geschlechter  aussieht. Das  heildt, vorhandene  Statis tiken  und
Datensammlungen missen bei entsprechendem Bedarf um das Merkmal
Geschlecht erweitert werden. Darlber hinaus soll da s Datencoaching eine
Anleitung fur zukinftige Datenerhebungen bieten. Da bei gilt zu beachten,
dass die Indikatoren nicht nur nach Geschlecht zu d ifferenzieren sind, sondern
bereits die Auswahl der verwendeten Indikatoren und ihre Darstellung eine
Rolle spielen. Das heil3t, die Indikatoren missen so  ausgewahlt und prasentiert
werden, dass es maglich wird, Geschlechtsstrukturen sichtbar zu machen. Bei
Hindernissen, Problemen oder Grenzen der Datengrund lagen wird sowohl
den Anbieterinnen als auch den Produzentinnen von S tatistiken
entsprechende Unterstlitzung angeboten.

Monitoring & qualitative Analyse der Betriebskultur en und der
lebenspraktischen Realitat der Arbeitnehmerinnen

Geplant ist, ein quantitatives Monitoring-System fi r die regelmaRige

systematische und zielbewusste Beobachtung und Aufz eichnung von

Fortschritten im Bereich Gender Mainstreaming auf b etrieblicher Ebene zu

entwickeln. Dieser Prozess schlief3t jedoch nicht nu r die Entwicklung von

Indikatoren und die Sammlung von Informationen ein, sondern auch deren

Weitergabe an alle Partnerinnen und Beteiligten. Di ese
Informationsweitergabe soll sicherstellen, dass Ent scheidungen Uuber die

Verbesserung der Situation getroffen werden kénnen.

Das Monitoring-System soll Informationen zur Verfig ung stellen, die

1. fur die Analyse der Situation der Chancengleichh eit am Arbeitsmarkt
nutzlich sind,
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Uberprufbar machen, ob die Inputs gut genitzt we rden,

sicherstellen, dass alle Aktivitaten umgesetzt w  erden,

es erlauben, aus friheren Projektphasen zu lerne  n und

eine Einschatzung mdoglich machen, ob die geplant en Aktivitdten zur
optimalen Lésung des zu bearbeitenden Problems beig etragen haben.

a bk owbd

Handbuch fur den Umgang mit Daten

Das Handbuch fur den Umgang mit Daten bietet eine g rundlegende
Einfuhrung in die geschlechtssensible Recherche, Ve rwendung, Interpretation

und Darstellung von arbeitsmarktpolitisch relevante n Daten und Zahlen fir die

Umsetzung von Gender Mainstreaming. Anhand von Beis pielen werden
Anschaulichkeit konkreter Umsetzungsmoglichkeiten u nd eine
Verstandlichkeit des oft verwirrenden ,Datensalates “ ermdglicht. Ziel dieses
Handbuches ist es, einen mdglichst niedrigschwellig en und praktischen
Zugang zum Thema Gender Mainstreaming zu schaffen, um der haufig
geaullerten Kritikk, das Thema werde zu theoretisch u nd akademisch
prasentiert, Rechnung zu tragen.

Nach einer Einfuhrung in grundlegende Strategien zu r Umsetzung von Gender
Mainstreaming, belegt mit praktischen Beispielen, w erden zentrale Fragen
und Probleme bei der Recherche, Interpretation und Prasentation von Daten
diskutiert:

Welche Daten sind fur die spezifischen Themenfelder notwendig?
Wie komme ich zu Daten?

Wie interpretiere ich Daten richtig?

Wann mussen Expertinnen zu Rate gezogen werden?

Das Handbuch soll einerseits Anwenderinnen anleiten , sich  mit
beschaftigungspolitischen Daten auseinanderzusetzen und sie fur ihren
Anwendungsbereich nutzbar zu machen. Andererseits s oll auch gezeigt
werden, welche Fragestellungen mit vorhandenem Mate rial beantwortbar
sind und in welchen Bereichen der Gleichstellung ke in adaquates
Datenmaterial vorhanden ist bzw. Expertinnen herang ezogen werden
mussen.

Entwicklung von Tools fur eine gleichstellungsorien  tierte Planung und fir die
Qualitatssicherung in der Auftragsvergabe

Mit einem Planungstool wird den Anwenderinnen eine weitere
Unterstitzungsstruktur angeboten. Geplant ist ein ¢~ omputerunterstitztes Tool,
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das Planungsprozesse im Bereich Gender Mainstreamin g anleiten und
unterstitzen soll.

Gender Mainstreaming integriert eine geschlechtssen sible Perspektive in alle
Aktivitaten und MalRnahmen. Bei der Umsetzung von Ge nder Mainstreaming
stellen sich prozess- und ergebnisorientierte Frage n, die mittels eines
computerunterstitzten Programms den Planungsprozess erleichtern sollen.
Zum einen ist in der prozessorientierten Perspektiv e zu Uberlegen, wie Planung,
Durchfuhrung und Evaluierung von MalRnahmen zur Umse tzung von Gender
Mainstreaming zu gestalten, und wie Umsetzungs- und
Entscheidungsstrukturen zu organisieren sind. Zum a nderen ist in der
ergebnisorientierten Perspektive zu konkretisieren, welches Ziel mit Gender
Mainstreaming verfolgt wird und welche Ergebnisse a ngestrebt werden. Wie
wird Chancengleichheit in konkrete und tberprifbare Teilziele umgesetzt und
wie kann man die angestrebten Ziele erreichen?

Mit diesem computerunterstitzten Tool werden die Er kenntnisse der Gender
Lehrgénge in ein Arbeitsmittel gegossen, das allen Akteurlnnen die Umsetzung
im eigenen Handlungsfeld erleichtern soll.

Evaluierung der angebotenen GEM-Lehrgange fir Perso nalistinnen und
Interessensvertretungen

Die Evaluierung der angebotenen Lehrgange und Semin are dient der
laufenden Verbesserung und Weiterentwicklung der Le hrangebote fir die
Umsetzung von Gender Mainstreaming im arbeitsmarktp olitischen Bereich.

Als Instrumente der Evaluierung werden zum einen ei  n schriftlicher Feedback-
Fragebogen fur die Teilnehmerinnen mit offenen und standardisierten
Bewertungsfragen konzipiert, zum anderen werden die Ergebnisse der
quantitativen Evaluierung durch qualitative Intervi ews mit ausgewahlten
Teilnehmerinnen (im Sinne einer reprasentativen Sti  chprobenauswahl)
verglichen bzw. ergénzt. Aus bisherigen Erfahrungen lasst sich ableiten, dass
eine Fragebogenumfrage allein nicht ausreicht, um e ine genaue und
detaillierte Einschatzung der Teilnehmerinnen tber ihre Zufriedenheit mit den
Inhalten, Themen und Methoden der Lehrgdnge bzw. Se minare zu erreichen.
Generelle Probleme der schriftichen Befragung, wie etwa die Kontrolle der
Antwortsituation oder die begrenzten Nachfragemdogli chkeiten  bei
Missverstandnissen, konnen durch die Kombination mi t qualitativen
Befragungstechniken vermindert werden. Das Selbe gi It in umgekehrter
Weise: Durch das Instrument des Fragebogens werden die oft verzerrenden
Einflisse der Interviewerlnnen vermieden. Der Evalu ierungsbericht entspricht
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einer objektiven Analyse der Ergebnisse und kann al s transferfahiges
Fundament fur die Weiterentwicklung von Lehrangebot en im Gender
Mainstreaming Bereich herangezogen werden.
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