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dung der theoretischen Arbeit an die Umsetzungs-
praxis von Gender Mainstreaming in Unternehmen
und 6ffentlichen Institutionen ein. Neben einigen Pilot-
und Fortbildungsprojekten erfolgte diese Riickbin-
dung der theoretischen Arbeit durch die so genannten
Plattformen - vierteljahrlich stattfindende EP-interne
Workshops, zu denen Vertreterinnen strategischer
Partnerorganisationen, die mit der Umsetzung von
Gleichstellungsmafnahmen in ihren Organisationen
betraut waren, eingeladen wurden. Die Plattformen
ermdglichten einen intensiven Austausch und eine
breite Vernetzung mit Gender Mainstreaming
Expertinnen aus dem In- und Ausland und lieferten
den Teilnehmerinnen Unterstitzung, Feedback und
neue Impulse fir ihre Arbeit auf diesem Gebiet.

Im Rahmen einer nationalen Vernetzung wurden in
Zusammenarbeit mit zwei weiteren 6sterreichischen
Entwicklungspartnerschaften (karenz und Kkarriere,
Pop Up Gem) Kriterien fir die Gleichstellungswirk-
samkeit arbeitsmarktpolitischer Forderinstrumente
entwickelt. Zentrale Themen hierbei waren Kinder-
betreuungsbeihilfe, Elternteilzeitrecht und Griinde-
rinnenprogramme.

In Kooperation mit Partnerorganisationen aus
Deutschland, der Slowakei, den Niederlanden, Por-
tugal und Polen - in der so genannten Transnationalen
Kooperation - wurden gemeinsam Malinahmen und
Strategien auf europdischem Niveau entwickelt, mit
dem Ziel, die in den Entwicklungspartnerschaften der
teiinehmenden Lander erarbeiteten Produkte am
européischen Markt zu platzieren. Auf der Abschluss-
konferenz der Transnationalen Kooperation, die im
April 2007 in Wien und Bratislava stattfand, wurden
die Ergebnisse dieser Zusammenarbeit, so zum
Beispiel ein Online-Wissensmanagement-System zu

Gender Mainstreaming und Diversity Management
sowie ein Leitfaden fir Gender Mainstreaming im
Vergabewesen, prasentiert.

Insgesamt beteiligten sich an der Entwicklungs-
partnerschaft Qualitdtsentwicklung Gender Main-
streaming: Konzepte, Umsetzung, Evaluation iber 30
nationale und internationale Partnerorganisationen,
denen an dieser Stelle herzlich gedankt werden soll.
Uberfliissig zu erwahnen, dass ohne das groRe
Engagement und dem unermidlichen Einsatz der
operativen und strategischen Partnerlnnen weder die
Entwicklungspartnerschaft noch die vorliegende
Broschirenreihe realisiert werden hétte kdnnen.

Die Entwicklungspartnerschaft war ein 2-jahriges EU-
Projekt (01.07.2005 - 30.06.2007) im Rahmen der
Gemeinschaftsinitiative EQUAL, welches zur Halfte
aus EU-Mitteln und zur Hélfte aus Mitteln des Oster-
reichischen Bundesministeriums fir Wirtschaft und
Arbeit finanziert wurde. Koordiniert wurde das Projekt
vom abz*austria - kompetent fir frauen und wirt-
schaft. Die inhaltliche Verantwortung lag bei den
Beratungsunternehmen abzwien.akademie und
ARCO - Consulting.
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Einleitung

Gender Mainstreaming als eine Strategie zum Abbau
von geschlechtsspezifischen Ungleichheiten braucht
Messkonzepte, um die Situation von Frauen und
Ménnern am Arbeitsmarkt beurteilen zu kénnen und
Entscheidungen und MalRnahmen auf ihrer Ge-
schlechtergerechtigkeit hin zu priifen und entspre-
chend zu gestalten. Gesellschaftliche Ungleichheit,
Benachteiligung oder Diskriminierung wird oft erst
dann beachtet, wenn sie in Zahlen gefasst und doku-
mentiert ist. Das Aufdecken und Sichtbarmachen von
Ungleichheiten stellt damit einen ersten Schritt dar,
um diese zu beseitigen. Indikatoren und Kennzahlen
bieten eine wichtige Grundlage fiir das Handeln und
unsere Entscheidungen und machen Veranderungen
messbar. Nicht zuletzt I&sst sich mit Hilfe von empiri-
schen Daten Uberprifen, ob gesetzte Ziele erreicht
wurden.

Mit den modernen Sozialwissenschaften wurden
Daten und Statistiken zu einem anerkannten Mittel,
um komplexe gesellschaftiche Phdnomene fassbar
zu machen. Diese sind auch in der Kommunikation
von enormer Bedeutung. Doch die statistische
Abbildung unserer Welt lebt von Vereinfachungen,
Hervorhebungen, Verkirzungen. Indikatoren und
Kennzahlen sind damit mehr als nur eine andere
Sprache fir gesellschaftiche Phanomene. Sie bein-
halten immer auch eine Interpretation von den
wesentlichen Wirkungszusammenhangen, Problemla-
gen und Zielsetzungen und basieren auf spezifischen
Methoden zur Datengenerierung und Datenquellen.
Statistiken schaffen Bewusstsein Uber gesellschaftli-
che Verhéltnisse, sie sind aber weniger ,hard facts"
als dies gemeinhin angenommen wird. Fiir die Arbeit
mit Indikatoren und Kennzahlen ist es wichtig, sich
der dahinterliegenden Zielsetzungen, Annahmen und
Methoden bewusst zu sein, um bestehende
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Ungleichheiten aufzudecken und nicht zu verstarken.
Die in dieser Broschire vorliegenden Beitrdge bieten
unterschiedliche Perspektiven und Einblicke dafir.

Im Beitrag von Andrea Leitner und Christa Walenta
wird die Ubereinstimmung von Konzept und Indika-
toren hinsichtlich verschiedener Gleichstellungsziele
oder Geschlechterperspektiven diskutiert. Die Refle-
xion der Geschlechterperspektiven erweitert das
Konzept von ,gendersensiblen* Statistiken, erklart
unterschiedliche Ergebnisse von Gleichstellungs-
analysen im EU-Vergleich und zeigt vor allem den
Weiterentwicklungsbedarf von Gleichstellungsindika-
toren. Anregung dafir bilden die Konzeptiberlegun-
gen fir Gleichstellungsindikatoren nach unterschied-
lichen Geschlechterperspektiven.

Im Rahmen des Artikels von Sybille Pirklbauer wird
ausgehend vom Erwerbseinkommen ein Modell zur
Messung von Gleichstellung am Arbeitsmarkt ent-
wickelt, das maoglichst breit eingesetzt werden kann.
Geschlechterunterschiede des Erwerbseinkommen
werden als eine Art ,Leitindikator” fir Ungleichheiten
am Arbeitsmarkt verwendet, die unterschiedliche
Benachteiligungen bundeln und bei der Interpretation
der Entwicklung des ,Einkommensgap" beriicksich-
tigt werden sollen.

Angela Wroblewski beschéftigt sich in ihrem Beitrag
mit Aspekten der Evaluierung oder Bewertung von
Gender Mainstreaming. Ausgehend von dem breiten
Spektrum unterschiedlicher Evaluationsanséatze wird
diskutiert, welche sich fiir die Uberpriifung von Gen-
der Mainstreaming besonders eignen bzw. welche
Herausforderungen bei der Evaluierung von Gender
Mainstreaming bestehen. Dabei flieBen nicht nur
Uberlegungen aus der Evaluationsliteratur und beste-



hender Evaluierungen von Gender Mainstreaming ein,
sondern auch die Erfahrungen aus der Evaluierung
der Entwicklungspartnerschaft Qualitatsentwicklung
Gender Mainstreaming.

Die drei Artikel bieten zwar keine fertigen Konzepte
oder Checklisten fiir Gleichstellungsanalysen, jedoch
vielfaltige Anregungen flr einen sensiblen Umgang mit
Statistiken und zur Weiterentwicklung von geschlech-
tergerechten Analysen. Und dabei gibt es noch viel zu
tun _ aber lesen Sie selbst!

Andrea Leitner

Qualitatsentwicklung Gender Mainstreaming
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Gleichstellungsindikatoren im Gender Main

Andrea Leitner / Christa Walental

1. Einleitung

Mit Gender Mainstreaming gewinnt die Frage, wieweit
Gleichstellung von Frauen und Ménnern besteht bzw.
welche Fortschritte auf dem Weg zur Gleichstellung
erzielt werden kodnnen, an Bedeutung. Unabhangig
davon, wie Gender Mainstreaming verstanden wird —
ob als Gleichstellungsstrategie, als Prozessmethode
oder als Analyseinstrument — stellt eine gendersensi-
ble Problemanalyse die Basis fur gezielte Verande-
rungsschritte dar und dient die Beobachtung von
Messzahlen als Bewertungs- bzw. Evaluationsinstru-
mentarium fur Gleichstellungsstrategien.

Eine gendersensible Gleichstellungsanalyse kann pro-
spektiv erfolgen, um auf Basis einer Problemanalyse
Gender Mainstreaming-Mafinahmen zu planen; sie
kann begleitend die Umsetzung der Malinahme un-
terstiitzen und retrospektiv zur Beurteilung der Mal3-
nahmenwirkungen eingesetzt werden. Ohne Indikato-
ren, die auf allgemein akzeptierten und klaren Ziel-
setzungen beruhen, ist es allerdings schwierig, den
Erfolg politischer MalRnahmen im Hinblick auf das
Gleichstellungsziel durch Daten zu belegen. Denn so-
wohl von Befiuirworterinnen als auch von Kiritikerinnen
kdénnen Ergebnisse durch bewusstes oder unbewus-
stes Hervorheben oder Weglassen von Daten ,bewie-
sen* werden. Die Klarung der Zielsetzungen und ihre
Operationalisierung bzw. Messbarmachung durch In-
dikatoren ist damit zumindest genauso wichtig wie
eine methodisch ,richtige* Vorgangsweise bei der
empirischen Analyse. Dementsprechend sind Gleich-
stellungsindikatoren auch ein wesentliches Element,

* Im Folgenden greifen wir auf Ideen zur Messung von Gleichstel-
lung im Rahmen von Evaluierungen und internationalen Verglei-
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um Gender Mainstreaming nicht auf rhetorischer
Ebene ohne Wirkungen zu belassen (Walby 2005,
377). Eine gendersensible Gleichstellungsanalyse
stellt daher ein Qualitatskriterium fir Gender
Mainstreaming dar. Gleichstellungsanalysen sind je-
doch kein Spezifikum von Gender Mainstreaming,
sondern bilden die Grundlage jeder Gleichstellungs-
politik, um diese systematisch planen, umsetzen und
bewerten zu kdnnen.

In den letzten 10 Jahren wurden internationale, natio-
nale und betriebliche Statistiken zunehmend ofter
nach Frauen und Méannern differenziert. Beispielswei-
se werden von der Statistik Austria Geschlechterdis-
paritaten in unterschiedlichen Bereichen dargestellt,
weist das AMS konsequent in (fast) allen Statistiken
Frauen und Mannern aus und haben vor allem inter-
nationale Organisationen wie EU, OECD, ILO oder
UNO Gleichstellungsindikatoren bzw. die Messbarkeit
von Gleichstellung insbesondere fir die Analyse der
Gleichstellung am Arbeitsmarkt wesentlich weiterent-
wickelt. Zusatzlich haben die Entwicklungen der
Informations- und Kommunikationstechnologie dazu
beigetragen, dass Daten relativ einfach verflgbar sind
und mittels statistischer und graphischer Programme
in unterschiedlicher Weise dargestellt und interpretiert
werden kdnnen.

Geschlechtsspezifische Statistiken tragen dazu bei,
Gleichstellung verstérkt zu thematisieren und neue
Erkenntnisse Uber die Geschlechterverhéltnisse zu
gewinnen. Doch Statistiken kdnnen dabei auch neue
Wirklichkeiten konstruieren. Denn als Mittel zur Re-
duktion der Komplexitat sind Statistiken immer durch

chen zuriick, die Andrea Leitner und Angela Wroblewski am IHS
entwickelt haben. Gabriele Pess| hat bei der Daten- und Indika-
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Auswahl und Hervorhebungen gekennzeichnet, die
ihre eigenen Realitaten schaffen. Gleichsam wie Land-
karten benennen sie markante Punkte gesellschaft-
licher Verhéltnisse. Welche Aspekte hervorgestrichen
werden, was weggelassen wird, welche Indikatoren
und MaRzahlen verwendet werden, bestimmt das
Abbild der Wirklichkeit. Statistiken sind damit nicht als
#Nn Zahlen gegossene Realitdt” zu verstehen, sind
weniger ,hard facts” als sie gemeinhin gehandhabt
werden, sondern bilden auch die dahinter liegenden
Vorstellungen und Zielsetzungen der Personen oder
Systeme ab, die sie entwickelt haben. Um statistische
Daten als Indikatoren fur Gleichstellung zu verwenden
ist daher eine genauere Auseinandersetzung mit den
verwendeten Kennzahlen notwendig. Denn selbst
Personen, die viel Erfahrungen mit statistischen
Analysen haben, sind sich nicht immer bewusst, wie-
weit mit der Verwendung bestimmter Kennzahlen
bereits ein ,,gender-bias”, also eine geschlechterspe-
zifische Verzerrung, verursacht und verfestigt wird.
Indikatoren werden hier als Teil von ,Doing-Gender-
Prozessen“ verstanden, die soziale Wirklichkeit kon-
struieren und damit auch Geschlechterverhaltnisse
bestimmen, indem beispielsweise Geschlechterste-
reotypen reproduziert oder verstarkt werden.

In diesem Beitrag wird der Fokus der Betrachtung auf
die mit statistischen Daten implizit transportierten
Gleichstellungsziele gelegt. Wir gehen davon aus,
dass nicht nur bei der Interpretation von Statistiken,
sondern schon bei der Auswahl der Analysefelder, der
Indikatoren und der verwendeten Daten es einen Un-
terschied macht, welche Gleichstellungsziele vertre-
ten werden. Der Fokus liegt dabei auf der Verwen-

torensammlung zu diesem Artikel beigetragen, Angela Wroblewski,
Sybille Pirklbauer und Regine Bendl durch kritische Anregungen

dung von Sekundéarstatistiken zur Beschreibung von
Gleichstellung am Arbeitsmarkt. Ziel des Beitrages ist
es, die Auswahl von Gleichstellungsindikatoren fur
Genderanalysen im Hinblick auf die verfolgten
Gleichstellungsziele zu reflektieren. Er soll dazu beitra-
gen, Mdoglichkeiten von Gleichstellungsindikatoren
aufzuzeigen, aber auch die Sensibilitat fir einen kriti-
schen Umgang mit Gleichstellungsindikatoren zu
schérfen.

Auf Basis einer theoretisch konzeptionellen Perspek-
tive werden in Kapitel 2 zunéchst Anforderungen an
Gleichstellungsindikatoren definiert. Dafiir wird auf die
Risiken und Problematiken, die dem Sex-Counting
innewohnen, eingegangen und erfolgt eine Auseinan-
dersetzung mit den Zielsetzungen und Funktionen
von Indikatoren zur Begriffsklarung. Bezugspunkt sind
die fur die Entwicklung von gendersensiblen
Statistiken von der Statistik Schweden entwickelten
Kriterien und Prozessschritte. Danach werden auf
Basis unterschiedlicher geschlechtertheoretischer
Perspektiven Zielsetzungen fiir Gleichstellungsanaly-
sen abgeleitet. In Kapitel 3 werden internationale
Gleichstellungsindikatoren dargestellt. Kernpunkt ist
eine kritische Analyse der flr die Europaische Be-
schéftigungsstrategie entwickelten Gleichstellungsin-
dikatoren, indem die konzeptionellen Zielsetzungen
den beobachteten Indikatoren gegeniiber gestellt
werden. Ergdnzend werden die Gleichstellungsindika-
toren der Aktionsplattform von Peking sowie des dar-
auf basierende EU Gender Equality Index dargestellt.
Mit diesen Beschreibungen werden einerseits verfug-
bare Gleichstellungsindikatoren beschrieben, ande-
rerseits erfolgt aber auch eine empirische Bewertung

und wertvolle Diskussionen, fir die wir uns bedanken mochten.
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von Gleichstellung in Osterreich im EU-Vergleich.
Dass die Reihung Osterreichs dabei durchaus sehr
unterschiedlich ist, wird durch den Vergleich unter-
schiedlicher Gleichstellungsindizes hervorgehoben. In
Kapitel 4 werden schlief3lich die Erkenntnisse aus den
konzeptionellen Anforderungen zur Genderanalysen
und den internationalen Gleichstellungsindikatoren
zusammengefasst und Uberlegungen fiir die Konzep-
tion von Gleichstellungsindikatoren nach unterschied-
lichen Genderperspektiven skizziert.

2. Anforderungen an
Gleichstellungsindikatoren

Fir die Analyse von Geschlechterungleichheit bedarf
es Gleichstellungsindikatoren und nach Geschlecht
differenzierte Daten. Erst durch die Entwicklung von
aussagekraftigen Indikatoren und die daftir notwendi-
gen Daten kénnen adaquate MalRnahmen konzipiert
und politische Erwartungen beurteilt werden. Wieweit
Konzepte operationalisierbar sind und quantitativ
gemessen werden koénnen, wieweit Konzept und
quantitative Messung Ubereinstimmen oder sich un-
terscheiden, daran kniipft eine lange Debatte Uber
Indikatoren, die nun auch in der Geschlechter-
forschung aufgenommen wird (vgl. z.B. Zapf 1977,
Meyer 2004, Walby 2005). Gleichstellungsindikatoren
sollen Geschlechterstrukturen sowie den Fortschritt
oder die Stagnation der Gleichstellungspolitik sichtbar
machen und damit Genderanalysen ermdglichen.

Genderanalysen sind ein zentraler Bestandteil im
Gender Mainstreaming-Prozess. Durch Sammlung
geschlechtssensibler Befunde, Identifikation ge-
schlechtsspezifischer Problemstellungen und For-
mulierung  konkreter gleichstellungspolitischer
Zielsetzungen unter Klarung des Gender Ansatzes
sollen Ansatzpunkte fur Gender Mainstreaming ent-
wickelt werden. Dieser Prozessschritt wird auch in
vielen Gender Mainstreaming-Prozessen ernst
genommen. Doch die Genderanalyse selbst erfolgt
eher konzeptlos. Es werden aus dem Pool verfligba-
rer, nach Geschlecht getrennter Daten mehr oder
weniger beliebig Daten ausgewahlt. Diese pragmati-
sche Vorgangsweise ist durchaus verstandlich, da in
vielen Bereichen die erforderlichen geschlechterdif-
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ferenzierten Daten fehlen - insbesondere solche, die
Uber einen Zeitverlauf oder zwischen Staaten ver-
gleichbar sind. Zudem bleibt die Datensammiung
trotz der technischen Mdglichkeiten ein aufwéandiger
Prozess, wodurch umso mehr die Versuchung
besteht, Daten aus verschiedenen Kontexten zu
Ubernehmen. Damit werden allerdings Ergebnisse
konstruiert, die Verzerrungen oder auch scheinbare
Eindeutigkeiten beinhalten, die so in der Realitat
nicht vorkommen.

Auch wenn aufgrund der Datenverfiigbarkeit viele der
folgenden konzeptionellen Vorschlage fir Gender-
analysen nicht umsetzbar sind, ist es dennoch wich-
tig, sich der damit verbundenen Probleme bewusst
zu werden und eine kontinuierliche Weiterent-
wicklung zu verfolgen. Die Interpretation von Gender
Mainstreaming als eine Strategie, die durch kontinu-
ierliche Reflexion der Geschlechterimplikationen poli-
tischen Handelns Geschlechterbenachteiligungen
durch Doing-Gender-Prozesse verhindern soll, ver-
langt auch eine diesbeziigliche Reflexion der
Kennzahlen und Indikatoren (Bothfeld und
Grondbach 2002, Leitner 2005). Aber auch mit der
Unterscheidung von Daten und Indikatoren wird ein
Hinweis darauf gesetzt, dass Indikatoren nicht belie-
big aus dem Pool von verfligbaren Daten ausgewahlt
werden sollen. Die Konzepte zur Genderanalyse, zu
gendersensiblen Statistiken beinhalten weitere
Ansatzpunkte dafiir. Bei all diesen Anregungen fur
Gleichstellungsindikatoren konzentrieren wir uns auf
das ,bewusst und transparent Machen“ der flr die
Indikatoren relevanten Gleichstellungsziele, die aus
theoretisch-konzeptionellen Geschlechterperspekti-
ven abgeleitet werden.

2.1 Doing Gender durch Statistiken

Wenn wir Geschlechterverhéltnisse statistisch erfas-
sen, haben wir die Wahl, ob der Blick auf die Gleich-
heit von Frauen und Mannern, auf die Differenz der
Geschlechter oder etwa auf die Unterschiede inner-
halb der Genusgruppen gelegt wird. Unterschiedliche
Blickwinkel bedingen unterschiedliche Erklarungen
Uber Geschlechterverhéltnisse. Dabei bleiben wir kei-
neswegs nur in der Rolle der Beobachterlnnen, son-
dern konstruieren selbst ein Stiick Wirklichkeit, kon-
struieren Geschlechter und Geschlechterverhélt-
nisse, sind also selbst Teil eines Doing Gender-
Prozesses.



Statistiken kdnnen nicht umgehen, was in der Ge-
schlechterforschung selbstkritisch beklagt wird: Das
Aufzeigen der Genderdifferenz tragt immer auch zur
Herstellung bzw. Verfestigung dieser Differenz bei.
Dieses ,,Doing Gender* bei der Gleichstellungsanalyse
ist kaum vermeidbar, lasst sich aber dadurch relativie-
ren, dass dieser Prozess der Geschlechterkonstruk-
tion durch Statistiken bewusst gemacht und reflektiert
wird. Ahnlich wie im Gender Mainstreaming-Prozess
gilt es geschlechterdiskriminierende Strukturierungen
aufzudecken und Geschlechterstereotype in Frage zu
stellen.

Analog zur Anwendung des Doing Gender-Ansatzes
im Gender Mainstreaming (vgl. Beitrag von Bend,
Leitner, Rosenbichler und Walenta in Band 2 dieser
Schriftenreihe) kénnen folgende Anforderungen an
eine Gleichstellungsanalyse, formuliert werden:

» Die soziale Konstruktion von Geschlecht soll nicht
als Ausgangspunkt, sondern als Analysegegen-
stand behandelt werden.

» Statt einer Parteilichkeit fir Frauen, die diese in den
Mittelpunkt der Analyse stellt, bedarf es einer neu-
tralen Betrachtung von Gender-Differenzen.

» Statt einer Verharrung auf bestimmten Strukturen
und Erklarungsmodellen von Geschlechterrelatio-
nen, die in den Daten gesucht werden, bedarf es
eines offenen Zuganges, der Veranderungen im
Konstruktions- und Realisierungsmodus zuléasst
und auch Widerspriichlichkeiten erfasst.

» Es bedarf einer kritischen Reflexion von Daten, wie-
weit ein ,gender bias* gegeben ist, sowohl hin-
sichtlich verwendeter Indikatoren, als auch hin-
sichtlich Datenliicken.

» Es bedarf einer Reflexion unterschiedlicher
Gleichstellungs- oder Geschlechterkonzepte.

Bei der Vorgangsweise ist zu bedenken, dass ein
spezifischer Blickwinkel auf Geschlechterverhdlt-
nisse — d.h. die Auswahl der beobachteten Ana-
lysefelder, der beriicksichtigten Indikatoren und der
verwendeten Daten — die Ergebnisse bereits wesent-
lich mitbestimmt. Die Interpretation der Ergebnisse
ist dann nur noch ein logischer Schritt aus diesen
Weichestellungen. Doch vielfach ist sowohl die
Aufmerksamkeit der Statistikerinnen, wie auch jene
der Nutzerinnen auf die Richtigkeit oder Konsistenz
zwischen verwendeten Daten und den daraus abge-

leiteten Aussagen oder Interpretationen gerichtet.
Die Auswahl der verwendeten Daten sowie die Of-
fenlegung der dabei verfolgten Zielsetzungen oder
Geschlechterkonzepte bleibt hingegen meist im
Hintergrund. Im Sinne einer qualitéatsvollen Vor-
gangsweise ware es aber erforderlich, die Ziel-
setzungen des eigenen Geschlechterkonzepts offen
zu legen, zwischen unterschiedlichen Konzepten
bewusst auszuwéhlen und dabei unterschiedliche
Geschlechterkonzepte zu bedienen.

2.2 Gleichstellungsindikatoren im Gender
Mainstreaming

Wie fir jeden Fachbegriff lassen sich auch unter-
schiedliche Definitionen fir Indikatoren finden. Ankni-
pfend an die Arbeiten von Meyer (2004) und Lasshigg
(2005) verstehen wir unter Indikatoren Maf3zahlen, die
nicht oder nur sehr schwer messbare Tatbestédnde
oder Prozesse anzeigen. Sie dienen dazu, Beob-
achtungen zu klassifizieren, diese nicht beobachtba-
ren Phanomenen zuzuordnen und dadurch eine ob-
jektive Grundlage flr die Bewertung der Phdnomene
zu erhalten. Indikatoren sind Hilfsmittel fir die Iden-
tifikation von Problemen, Veranderungen im Zeitver-
lauf, Fortschrittskontrolle oder L&sungsoptimierung.
Sie lenken die Aufmerksamkeit auf Starken und
Schwachen der Beobachtungseinheiten. Es gibt aber
keine selbsterklarenden Indikatoren. Indikatoren brau-
chen immer eine Interpretationsleistung und sind
damit niemals Endpunkt von Arbeiten sondern Aus-
gangspunkt fur Bewertungen und Ursachenfor-
schung.

Mit dieser Definition unterscheiden sich Indikatoren
klar von Daten: Denn Daten sind Informationen, die
eigentlich noch keine inhaltichen Aussagen ermdég-
lichen. Fir ihre Nutzung ist die Verknupfung dieser
Informationen mit einem sinnhaften Bezugsrahmen
notwendig. lhre Ausgestaltung ist damit immer ab-
héngig von den verfolgten Zielsetzungen und Ver-
gleichsperspektiven.

Entsprechend der unterschiedlichen Funktionen und
Anforderungen kdnnen Indikatorentypen nach unter-
schiedlichen Dimensionen differenziert werden:

» Nach dem Messniveau ihrer Skalen: Quantitative

oder qualitative Indikatoren
» Nach dem Analysegegenstand: Bestandsindi-
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katoren oder Prozessindikatoren?

» Fur die Bewertung von Projekten und Program-
men:

» Inputindikatoren
Personal, Technik)

» Outputindikatoren (unmittelbaren und konkreten
Ergebnisse)

» Outcomeindikatoren (Nutzen bzw. Resultat, im
Hinblick auf eine Zielerreichung) und

» Impactindikatoren (langerfristige Konsequenzen
und dauerhafte Veranderungen)

(eingesetzte Ressourcen,

Im Gender Mainstreaming werden Indikatoren in un-
terschiedlichen Prozessschritten eingesetzt. Dies
beginnt mit einer Genderanalyse als Ausgangspunkt
zur Problemidentifikation und endet mit der Evaluie-
rung oder Erfolgskontrolle. Aber auch bei der Beur-
teilung unterschiedlicher Entwicklungsoptionen ist es
glnstig, alternative Loésungsmaglichkeiten in ex-ante-
Analysen miteinander zu vergleichen. Je nach Pro-
zessschritt  kbnnen  dabei  unterschiedliche
Bewertungsperspektiven und Bezugsrahmen einge-
nommen werden.

Wir konzentrieren uns im Folgenden auf Gleichstel-
lungsindikatoren fir Genderanalysen, die dazu die-
nen, Ansatzpunkte fir Gender Mainstreaming-Strate-
gien zu identifizieren oder Fortschritte eines Gender
Mainstreaming-Prozesses Uber ihre Entwicklung im
Zeitverlauf zu messen. Eine Genderanalyse soll ge-
schlechtshierarchische Strukturen sichtbar machen
und Mechanismen identifizieren, die die geschlechts-
spezifischen Differenzen und Hierarchien bilden und
aufrechterhalten. Auf Grundlage statistischer Daten
werden fur spezifische Bereiche Indikatoren gebildet,
mit denen - in Indizes zusammengefasst — der Stand
der Gleichstellungsentwicklung gemessen werden
kann.

2.3 Vom Sex-Counting zur Genderanalyse

Mittlerweile gibt es eine Vielzahl von Vorschlagen wie
Gleichstellungsanalysen erfolgen sollen. Vielzitierter
Vorreiter im Hinblick auf die Entwicklung von gender-
sensiblen Statistiken ist Statistics Sweden, das
bereits 1983 als erstes nationales statistisches Amt

2 Prozessindikatoren sind wesentliche Malizahlen fiir die Be-
schreibung von Gender Mainstreaming als Prozessmethode
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eine eigene Abteilung ,,Gender Statistik" etablierte. In
den folgenden Jahren wurde ein Prozess eingeleitet,
um Genderfragen als Querschnittsmaterie in allen
inhaltlichen Bereichen zu verankern und eine Daten-
grundlage zu entwickeln, die den Politikgestaltungs-
prozess, die Planung und Implementierung von
MalRnahmen sowie die Evaluation von Malinahmen
zum Abbau von geschlechtsspezifischen Ungleich-
heiten unterstitzt.

Beispielsweise beschreibt die UNECE (United Nations
Economic Commission for Europe) Gender-Statistik
wie folgt: “Gender Statistics are statistics that ade-
quately reflect the situation of women and men in all
policy areas — they allow for a systematic study of
gender differentials and gender issues.” (vgl.
www.unece.org/stats/gender/web/) Die Differenzie-
rung der Daten nach Geschlecht bildet dabei nur eine
Voraussetzung. Denn wéhrend geschlechterdifferen-
zierte Statistiken Informationen Uber die Geschlech-
terunterschiede liefern, wird bei gendersensiblen Sta-
tistiken auf die normativen Geschlechterrollen Bezug
genommen und soll eine Genderanalyse geschlechts-
hierarchische Strukturen sichtbar machen (Stiegler
2002). Die Verwendung von Begriffen wie Genderana-
lyse, Genderstatistiken und gendersensible Statisti-
ken, die hier synonym verwendet werden, erfolgt als
Abgrenzung zu geschlechterdifferenzierten Statisti-
ken, dem ,Sex-Counting".

Genderanalysen sollen also eine systematische Ein-
beziehung der Geschlechterbetroffenheit, d.h. des
Zugangs von Frauen und Mannern zu Ressourcen
und der unterschiedlichen Betroffenheit von MaRnah-
men und Handlungsrestriktionen, ermdglichen. Die
systematische Analyse der Lebenssituationen von
Frauen und Mannern verlangt mehr, als das generelle
Ausweisen von Frauen und Ménnern in diversen
Statistiken. Um nicht im ,Sex-Counting“ stecken zu
bleiben, mussen Frauen- und Méannerquoten danach
bewertet werden, wieweit diese die mannlichen und
weiblichen Lebensverhéltnisse gleichermaRen abbil-
den (z.B. bei bezahlter und unbezahlter Arbeit). Doch
es geht nicht nur darum, die entsprechenden
Indikatoren von Frauen und Mé&nnern nebeneinander

oder Strategie. Dabei geht es z. B. darum, Entscheidungsverfahren
bezuglich ihres Frauenanteils zu beschreiben. Doch gerade bei der



zu stellen, sondern auch darum, die Situation von
Frauen im Vergleich zu jener der Manner zu analysie-
ren. Es mussen historische und kulturelle Entwick-
lungen des Geschlechterverhéltnisses im jeweiligen
Bereich einbezogen werden (z. B. Frauenanteil bei
Flhrungspositionen in technischen oder Dienstleis-
tungsberufen). Dies betrifft also sowohl die Auswahl
der adaquaten Indikatoren als auch die Bewertung
der Aussagekraft der Indikatoren im Hinblick auf
strukturelle Benachteiligungen.

Das Aufzeigen struktureller Benachteiligungen von
Frauen geht zwangslaufig mit der Hervorhebung der
Unterschiede von Frauen und Mannern einher und
tragt damit zur Stereotypisierung der Geschlechter
bei. Um eine Re-Stereotypisierung durch Statistiken
zu vermeiden, gibt es bislang keine perfekte Losung,
wohl aber Mdglichkeiten dies zu relativieren. So kén-
nen zum einen Rahmenbedingungen aufgezeigt wer-
den, welche die Lebenssituationen von Frauen und
Mannern pragen. Dafiir eignet sich insbesondere der
Lebenslagen-Ansatz, der als theoretisches Konzept
flr die Armuts- und Reichtumsberichterstattung ent-
wickelt wurde. Dabei wird das Zusammenwirken der
unterschiedlichen 6konomischen, sozialen und kultu-
rellen Faktoren in den konkreten Lebensverhaltnissen
von Individuen und sozialen Gruppen theoretisch er-
fasst. Als Lebenslage werde die individuellen Hand-
lungsspielrdume definiert, die von einer Vielzahl — indi-
viduell nicht beeinflussbarer — struktureller Faktoren
begrenzt sind (vgl. Voges et al. 2001). Zum anderen
sollen neben den Geschlechterdifferenzen auch ande-
re Ungleichheiten sichtbar gemacht werden.
Differenzierungen nach relevanten Strukturmerkmalen
wie Alter, Familienstand, Klasse, Ethnizitat etc., wie sie
in Intersektionalitditsmodellen verwendet werden, the-
matisieren die Verwobenheit von Geschlecht mit an-
deren Sozialstrukturen (vgl. Klinger und Knapp 2005).
Aber auch die Verwendung eines Lebenslaufkon-
zepts, das unterschiedliche Lebenssituationen und
Erwerbsmuster iber den Lebensverlauf nachzeichnet,
kann zu einer differenzierteren Betrachtung fuhren.

Doch dieser ambitionierte Anspruch an eine gender-
sensible Statistik soll nicht darliber hinwegtéuschen,

Entwicklung von Prozessindikatoren bestehen noch groRe
Herausforderungen.

dass es nach wie vor eine ganze Reihe von Bereichen
gibt, fur die keine geschlechtsspezifischen Informa-
tionen vorliegen. In diesen Bereichen werden Daten
prinzipiell geschlechtsblind ausgewiesen, vielfach
auch, weil der Geschlechterbezug nicht unmittelbar
ersichtlich ist. Dabei handelt es sich beispielsweise
um Daten, die aus dem Wirtschafts- oder Infrastruk-
turbereich stammen (wie z.B. Unternehmen, Trans-
port, Landwirtschaft, Dienstleistungen). So ist es nicht
selbstverstandlich, dass das Geschlecht des/r Unter-
nehmensinhabers/in ausgewiesen wird. Es ist not-
wendig, durch Forderungen nach geschlechtersensi-
blen Statiken die Entwicklung voranzutreiben. Das ist
ein aufwéandiger Prozess, der viel Geduld erfordert.

Hedmann et al. (1996) beschreiben den Aufbau einer
gendersensiblen Statistik fir Schweden als einen
mehrstufigen Prozess, der unabhangig von inhaltli-
chen Fragestellungen einzuhalten ist. Es geht dabei
nicht nur darum, bei vorhandenen Datengrundlagen
Frauen und Manner getrennt auszuweisen, sondern
um eine Verdnderung des gesamten Prozesses der
Datengewinnung und -aufbereitung. Zentrales Cha-
rakteristikum dieses Veranderungsprozesses ist, dass
sowohl die Anwenderinnen als auch die Produzen-
tinnen dieser Statistiken einbezogen sind. Die Koo-
peration zwischen Anwenderlinnen und Produzentin-
nen von Daten sollte von Beginn an erfolgen, da die
Anwenderinnen (Forscherinnen bzw. politische Akteu-
rinnen) auf Basis des konkreten Forschungsinteresses
bzw. der vorliegenden Problemstellung ihren Daten-
bedarf definieren. In vielen Fallen ist es fur die Analyse
hilfreich oder auch notwendig, Daten aus unter-
schiedlichen Quellen zu bearbeiten bzw. zusammen-
zufihren. Auf dieser Basis wird dann ein Set von
Indikatoren definiert, das einerseits fir die ad-hoc-
Analyse verwendet wird, im Idealfall aber andererseits
auch im Zeitverlauf zur Verfugung steht. In der Praxis
ergeben sich gerade in diesem Zusammenhang die
gréRten Probleme, da fir viele Themen keine oder nur
unzureichende Informationen vorliegen oder aber
unterschiedliche Datenbanken nicht zusammenge-
fihrt werden kénnen - beispielsweise aufgrund unter-
schiedlicher Definitionen von Indikatoren, abweichen-
der Grundgesamtheiten oder Zeitbeziige.
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Viele dieser datentechnischen Probleme riihren daher,
dass vorliegende Datenbanken bzw. Datenbesténde
aufgrund spezifischer Informationsanforderungen oder
Verwendungszwecke geschaffen wurden und nicht
primdr den Zweck einer sozialwissenschaftlichen
Analyse verfolgen. So ist beispielsweise die Ar-
beitslosenstatistik ein Produkt der administrativen
Vorgange rund um das Thema Arbeitslosigkeit, d.h. es
sind primar Personen als arbeitslos registriert, die auch
Anspruch auf finanzielle Unterstiitzung haben oder an
einer Mallnahme der aktiven Arbeitsmarktpolitik teil-
nehmen wollen bzw. kénnen. Damit sind jedoch
Personen ohne Arbeitslosengeld- oder Notstands-
hilfeanspruch unterreprasentiert und das Ausmal} der
Arbeitslosigkeit unterscheidet sich je nach dem, ob die
administrativ produzierte Arbeitslosenstatistik oder der
Mikrozensus, der eine Selbsteinschatzung des Status
beinhaltet, herangezogen wird (vgl. zu dieser
Problematik Leitner und Wroblewski 2000a).

Doch wie stellt sich nun nach Hedman et al. (1996) ein
idealtypischer Ablauf fur den ,Produktionsprozess*
gendersensibler Statistiken dar? Die Anwenderlnnen
von statistischen Informationen definieren auf Basis
ihres Forschungs- oder Erkenntnisinteresses den Da-
tenbedarf. Die zugrunde liegende Fragestellung kann
entweder eine Analyse bestehender Geschlechterun-
terschiede, die Erarbeitung von Malnahmen zum Ab-
bau von Geschlechterunterschieden oder aber deren
Evaluierung beinhalten. Mit dieser Fragestellung wird
auch eine Zielsetzung definiert, d.h. ein Ergebnis, das
durch Geschlechterpolitik erreicht werden soll (wie
z.B. der Abbau von Geschlechterunterschieden im
Einkommen). Aus dieser konkreten Fragestellung wird
der Bedarf an Informationen abgeleitet. In der Folge
wird zun&chst versucht, diese Informationen auf Basis
der bestehenden Datenbestdnde zur Verfligung zu
stellen. In vielen Féllen missen jedoch Strategien im
Umgang mit Datenliicken entwickelt werden (kénnen
etwaige Datenliicken durch die Kombination unter-
schiedlicher Datenquellen geschlossen werden?
Besteht die Mdéglichkeit, die fehlenden Informationen
gesondert zu erheben?). Es ist aber auch wichtig
etwaige Lucken bei der Datenanalyse und ihrer
Prasentation und Verbreitung zu beriicksichtigen.

In Abbildung 1 ist der idealtypische Ablauf des
~Datenproduktionsprozesses” fiir gendersensible
Statistiken in sechs Schritten dargestellt.

( Identifikation der Problemlage ’

| Konkretisierung der Ziele ’

[ Datenanalyse }

[ Prasentation und Vorbereitung ’

Ubersicht 1: Idealtypischer Prozess zur Entwicklung
gendersensibler Statistiken. vgl. Hedman et al. (1996)

2.4 Zielsetzungen in Gleichstellungsanalysen
Genderanalysen erscheinen zunéchst als zielneutrale
Instrumente, beinhalten aber indirekt etwa durch die
Betonung der “adaquaten” Wiedergabe der Ge-
schlechtersituation einen Verweis auf ein Gleichstel-
lungskonzept. Deutlicher wird dieser Bezug zu einem
dahinterstehenden Geschlechterkonzept bei Moser et
al. (1999), indem sie fiir die Entwicklung einer Gen-
deranalyse die Herstellung eines Konsens Uber das
Gender-Konzept als einen zentralen Schritt sehen.
»The components of a gender analysis therefore de-
pend on the institution’s approach to gender issues.*
(Moser et al. 1999: 16). Fur uns bedeutet dies, dass
die durch Geschlechterkonzepte transportierte
Zielsetzungen zuerst abgeklart werden sollen, dass
also die sechs Schritte zur Entwicklung von Gender-
Statistiken noch eine vorgeschaltete Reflexion der
Gleichstellungsziele erhalten.

Um Gleichstellungsanalysen in einen theoretischen
Rahmen einzubetten und von Beginn an die impliziten
Genderkonzeptualisierungen transparent zu machen,
werden im Folgenden die aus unterschiedlichen theo-
retisch-konzeptionellen Geschlechterperspektiven
abzuleitenden Gleichstellungsziele dargestellt. Wir
nutzen dazu die Einteilung in drei Entwicklungspers-
pektiven der Frauen- und Geschlechterforschung,
namlich Gleichheits-, Differenz- und Transformations-
perspetktive, wie sie von Regine Bendl, Andrea
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Leitner, Ursula Rosenbichler und Christa Walenta in
Band 2 dieser Schriftenreihe detailliert dargestellt wur-
den.

Gleichheitsperspektive

Der erste Zugang, um Gender in Bezug auf Gleich-
stellung und der Veréanderung von Geschlechterver-
héltnissen zu verstehen, ist die Gleichheitsperspek-
tive. Diesem Zugang zufolge haben Frauen und Man-
ner a priori gleiche Chancen; ihre intellektuelle Aus-
stattung und ihre Fahigkeiten sind gleich. Ihre gesell-
schaftliche Ungleichstellung ist Resultat von ge-
schlechtsspezifischen Sozialisationsprozessen und
ungleicher Machtverteilung. Die daraus resultierenden
Defizite und Benachteiligungen von Frauen, durch die
sie in der Konkurrenz mit Mannern auf dem Arbeits-
markt und in Organisationen nur schwerlich bestehen
kénnen, sollen durch politische FérdermalRnahmen fir
Frauen beseitigt werden.

Fir eine Gleichstellung von Frauen und Mannern ist
materielle Gleichheit herzustellen. Dafir sind einer-
seits handlungsbezogene Gleichheit (Gleichbehand-
lung), sowie andererseits zustandsbezogene Gleich-
heit im Sinne gleicher Chancen und gleicher Ergeb-
nisse (Gleichberechtigung und Chancengleichheit) zu
fordern. Fur den Arbeitsmarkt bedeutet dies, die Er-
werbsbeteiligung von Frauen auszuweiten und — ent-
sprechend der méannlichen Norm — Vollzeiterwerbsta-
tigkeit anzustreben, horizontaler und vertikaler Segre-
gation am Arbeitsmarkt sowie ungleicher Bezahlung
entgegenzuwirken, aber auch die Belastungen der
Frauen fir die Reproduktionsarbeit zu mindern. Um
dies zu erreichen ist fur Unterstiitzung zu sorgen, et-
wa durch das Angebot von Kinderbetreuungsplatzen
und spezifischen Ausbildungs- und Forder-
mafinahmen.

Problematisch an diesem Zugang ist, dass sich
Frauen, um erfolgreich zu sein, an mannlichen Nor-
men orientieren mussen. Frauen missen sich einer
Kultur anpassen, in der mannliche Normen unhinter-
fragt ihre Wirkung entfalten. Erfolg beruht zu einem
groRen Teil auf einer individualisierten Sicht im Bezug
auf die Motivation und die Fahigkeiten von Frauen, die
gegebenen Chancen auch zu nutzen. Gleichstellung
aus der Perspektive der Gleichheit der Geschlechter
zu betrachten, mindet im ,Gleichheitsdilemma®:
Frauen und Ménner gleich zu behandeln, wird nur

dann zu Gleichstellung fithren, wenn sie tatsachlich
»gleich* sind. Bestehen aber doch unterschiedliche
Vorraussetzungen oder Unterschiede, so miindet die-
ser Ansatz in Ungleichheit (vgl. Knapp 1997).

Differenzperspektive

Die Differenzperspektive beruht auf der Annahme,
dass Frauen und Manner unterschiedlich sind. Aller-
dings werden hier die Unterschiede nicht als Problem
erachtet. Im Gegenteil, die Unterschiede werden
wertgeschéatzt und es gilt den Ausgrenzungen weib-
licher Werte und Erfahrungen entgegenzutreten und
eine frauenzentrierte Perspektive in den politischen
und sozialen Diskurs einzubringen. Der gemeinsame
Bezug zur Weiblichkeit wird Uber die Reproduktions-
fahigkeit der Frau und den damit verbundenen Werten
hergestellt. Probleme ergeben sich aus strukturellen
Benachteiligungen und der geschlechtsblinden
Praktiken in Organisation, welche Frauen daran hin-
dern ihre jeweils spezifischen Starken und Kompeten-
zen einzubringen.

Ziel des Ansatzes ist es, die den Frauen zugeschrie-
benen Werte, Orientierungen und spezifischen Kom-
petenzen nicht nur anzuerkennen, sondern aufzuwer-
ten und produktiv fur Wissens- und Kulturentwicklung
zu nutzen und zur Basis identitatspolitischer Program-
me fur Frauen zu machen. Als Korrektiv zur Ge-
schlechterblindheit und Ausgrenzung weiblicher
Werte und Erfahrungen ist eine frauenzentrierte
Perspektive in den politischen und sozialen Diskurs
einzubringen. Frauen und Manner sind aufgrund ihrer
Unterschiede demnach auch unterschiedlich zu
behandeln, um ihren Verschiedenheiten und ihren
unterschiedlichen Lebenszusammenhéangen gerecht
zu werden. Dabei gilt es weibliche Fahigkeiten zu for-
dern sowie ihre Bedurfnisse und Interessen im Hin-
blick auf die Versorgung von Kindern optimal zu unter-
stutzen. Es gilt hierarchisches Denken im Bezug auf
die Geschlechterunterschiede abzubauen, um eine
Gleichberechtigung unterschiedlicher Interessen,
Fahigkeiten oder Lebenslagen zu erreichen. Gleich-
stellung am Arbeitsmarkt muss neben der Erwerbs-
arbeit auch die Reproduktionsarbeit berticksichtigen.
Teilzeitarbeit, horizontale Segregation und die
Verantwortung der Frauen fur die Reproduktionsarbeit
sind in dieser Perspektive mit Gleichstellung vereinbar,
vorausgesetzt die finanzielle und soziale Absicherung
bleibt dabei gesichert.
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Problematisch an diesem Ansatz ist das durch die
Betonung der Unterschiede beinhaltete Risiko, stere-
otype Zuschreibungen und damit vielleicht real nicht
vorhandene Ungleichheiten zu verstéarken. (Biologi-
sche) Unterschiede werden so als Rechtfertigung fur
das Fortschreiben von Ungleichheiten herangezogen.
So konnte etwa eine Aufwertung der Betreu-
ungsarbeit in der Praxis bislang nicht erreicht wer-
den.

Transformationsperspektive

In der Transformationsperspektive, der postmoderne
und (de)konstruktivistische Ansétze zugeordnet wer-
den, wird Gender als ein Strukturierungsprinzip ange-
sehen, welches soziale Strukturen, Identitaten,
Macht und Wissen ordnet. Gender ist demnach nicht
langer etwas das Individuen ,haben“, sondern etwas
das durch soziale Interaktion und Diskurs immer wie-
der aufs Neue hergestellt, produziert und reprodu-
ziert wird. Die Aufmerksamkeit wird sowohl auf die
Konstruktionsprozesse einer dualistischen Ge-
schlechterordnung gelenkt, als auch auf die vielfalti-
gen Differenzen innerhalb der Geschlechterkatego-
rien. Begriffe wie ,Manner, ,Frauen“, ,weiblich®,
~-mannlich* sind nicht stabil, sondern verénderlich.
Sie sind nicht eindeutig, sondern haben viele Be-
deutungen und nehmen spezifische Formen an, je
nachdem welche weiteren Identitadtsaspekte (Ethni-
zitat, Alter, Klasse, usw.) betroffen sind. Durch sozia-
le und diskursive Praktiken werden soziale Normen
etabliert, die den ,weilen, heterosexuellen, Mittel-
klasse Mann“ als ,neutralen und objektiven* Stan-
dard setzen. Diese Norm wird hinterfragt und davon
abweichende und diskursiv ausgegrenzte Ge-
schlechterformen werden sichtbar gemacht. lhre
Verwobenheit mit anderen sozialen Kategorien (Eth-
nizitat, Alter, Klasse, usw.) wird, wie etwa im
Intersektionalitditsmodell (vgl. Verloo 2006) diskutiert.
Es wird davon ausgegangen, dass Kategorien nur als
relationale Dimensionen, welche nicht getrennt und
eindeutig voneinander abgegrenzt sind, gesehen
werden kénnen. Die Betonung liegt auf der Mehrdi-
mensionalitdt von Differenz im Kontext vielfaltiger
Macht- und Herrschaftsverhaltnisse.

® Zur Verfugbarkeit nationaler Statistiken und der Entwicklung von
Indikatorensystemen zur Messung von Gleichstellung auf natio-
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Aus dieser theoretischen Perspektive wird das Ziel
verfolgt die spezifischen Mechanismen und Praktiken
der Konstruktion von Gender zu identifizieren, welche
Ungleichheiten hervorbringen, um diese zu dekon-
struieren und dadurch Veranderungen herbeizufih-
ren. Es wird die Auflésung traditioneller Geschlech-
terstereotype angestrebt, indem das dualistische Ge-
schlechterkonzept in Frage gestellt und die Konstruk-
tionsmechanismen fiir Benachteiligungen entlang von
Geschlecht aufgenommen werden.

Gleichstellung bedeutet aus dieser Perspektive die
Frage nach Differenz oder Gleichheit von Frauen und
Mannern zu Uberwinden, indem das dualistische Den-
ken von Geschlecht aufgehoben wird und die Diffe-
renzen innerhalb der Genusgruppen betont werden,
die oftmals reale Ungleichheiten starker beeinflussen,
als Geschlechterunterschiede. Damit soll sowohl eine
mannlich gepragte Norm als auch eine Verfestigung
von Geschlechterstereotypen verhindert werden. In
der Praxis heit das, die Plausibilitdt und Realitats-
tichtigkeit der Geschlechterunterscheidung durch
Widerspruch und Hinterfragung zu unterminieren
(Wetterer 2005). Denn solange ein dualistisches Den-
ken nicht Uberwindbar ist, ergibt sich fir die Ge-
schlechterpolitik die Aufgabe, Widerspriiche bewusst
zu machen und Konstruktionsmechanismen von
Geschlechtern permanent in Frage zu stellen (Smykall
2000).

Genderanalysen bekommen damit einen hohen Stel-
lenwert in der Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspoli-
tik. Um dabei ménnliche normierte Strukturen und un-
gleichheitsverstarkende Mechanismen aufzudecken,
darf Geschlecht nicht das dominante Differenzie-
rungsmerkmal bleiben. Durch Einbeziehung vielféltiger
Aspekte wie der Lebenslaufperspektive, der Familien-
situation, der Ethnizitat, des Alters, der Klasse, usw.
sollen Arbeitsmarktstrukturen identifiziert und beste-
hende Geschlechterstereotype durch interaktionelle
und diskursive Prozesse verflissigt werden. Dies ist
freilich ein Anspruch, der Uber geschlechterdifferen-
zierte Analysen weit hinausreicht und damit, wie dies
auch im folgenden Kapitel gezeigt wird, statistische

naler Ebene sei auf den Artikel von Sybille Pirklbauer in dieser
Broschure verwiesen.



Analysen hinsichtlich der verwendeten Indikatoren
und Daten mit ambitionierten Herausforderungen
konfrontiert.

3. Internationale Gleichstellungsindi-
katoren auf dem Prufstand

Theoretisch sollten Gleichstellungsanalysen all jenen
Anforderungen, die in Kapitel 2 beschrieben wurden,
geniigen. Es sollten also entsprechend der Zielset-
zungen geeignete Themenbereiche und Indikatoren
ausgewahlt und die entsprechenden Daten getrennt
nach Geschlecht und weiteren Faktoren zur Verf-
tgung stehen. Der Blick auf die Datenverfligbarkeit
bringt uns allerdings wieder in eine durch administra-
tive Logiken und Interessen gepragte, und damit in
eine an mannlichen Normen orientierte, Welt zurilick.
Denn trotz der zunehmenden Bemihungen und Ver-
einbarungen, geschlechtersensible Statistiken und
Gleichstellungsindikatoren zu entwickeln und zu sam-
meln, ist der Fortschritt diesbeziiglich moderat. Dies
zeigt sich insbesondere bei der Suche nach vergleich-
baren Statistiken, vergleichbar sowohl im Zeitverlauf
als auch im Regionalvergleich. Wir beziehen uns im
Folgenden auf ausgewahlte Beispiele aus dem inter-
nationalen, respektive dem EU-Vergleich.?

Die Entwicklung von Gleichstellungsindikatoren wurde
vor allem von internationalen Organisationen wie
UNO, ILO oder EU vorangetrieben, in dem der Bedarf
an gendersensiblen Statistiken als Teil von Gleichstel-
lungsprogrammen formuliert wurde. Als zentraler Im-
puls daftr kann — wie auch fir die Einfihrung von
Gender Mainstreaming — die vierte Weltfrauenkon-
ferenz in Peking bzw. die dabei formulierte Aktions-
plattform gesehen werden. In den Zielsetzungen der
Aktionsplattform (Beijing platform for action 1995)
werden regionale, nationale und internationale Orga-
nisationen aufgefordert, geschlechterdifferenzierte
Statistiken zu erstellen bzw. bestehende statistische
Systeme zu adaptieren, um Veradnderungen der

* Die 12 definierten Themenbereiche sind: Armut, Bildung/Ausbil-
dung, Gesundheit, Gewalt, bewaffnete Konflikte, Wirtschaft,
Macht- und Entscheidungspositionen, Menschenrechte, Insti-

Situation von Frauen und Mannern sowie der
geschlechtsspezifischen Unterschiede laufend analy-
sieren zu kodnnen. In den Empfehlungen wurde fest-
gehalten: ,Ensure that statistics related to individuals
are collected, compiled, analysed and presented by
sex and age, and reflect problems, issues and ques-
tions related to women and men in society.” (8 206a)
(http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/plat-
form/institu.htm).

Der Bedarf an statistischen Daten und Indikatoren
wurde als Teil der ,Institutional mechnisms for the ad-
vancement of women* formuliert, d.h. als einer der 12
formulierten Bereiche zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern.* Die institutionellen Mechanismen zur
Besserstellung von Frauen wurden dabei in drei
Teilziele untergliedert:

» Entwicklung und Stérkung nationaler Mechanis-
men und Regierungsstellen;

» Integration der Geschlechterperspektive in Legis-
latur, 6ffentliche Politik, Programme und Projekte;

» Entwicklung und Verstérkung von geschlechterdif-
ferenzierten Statistiken.

Die Integration der Geschlechterperspektive in den
politischen Prozess wird also durch die Férderung ins-
titutioneller Mechanismen und die Weiterentwicklung
von Statistiken ergéanzt. Diese Politiken sind stark auf-
einander bezogen, da die Beriicksichtung der Ge-
schlechterperspektive in der Politik Informationen
Uber potentielle Wirkungen braucht und damit auch
Indikatoren, um diese zu vergleichen und zu bewer-
ten. Diese Informationen sind nicht ohne institutionel-
le Infrastruktur oder nationale Gender-Agenden zu
entwickeln. Die drei Komponenten stellen also eine
Art ,Triade” in der Umsetzung einer auf strukturelle
Verénderung abzielenden Gleichstellungspolitik dar.
Mit der Festlegung von Gender Mainstreaming als
Schlisselprozess fir die Besserstellung von Frauen
wurde in der Aktionsplattform auch die Weiterent-
wicklung von Indikatoren und Statistiken festgeschrie-
ben. Hinzu kommt noch, dass fir alle Zielsetzungen
und Unterziele Indikatoren entwickelt werden sollten,

tutionelle Veranderungen, Medien, Umwelt und Méadchen (vgl.
Abschnitt 3.2, Ubersicht 3 und Tabelle 4 im Anhang).
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die eine Uberpriifung des Fortschritts hinsichtlich
Geschlechtergleichstellung ermdglichen.

Insgesamt haben 189 Staaten den Forderungskatalog
der Aktionsplattform von Peking unterschrieben und
sich damit verpflichtet, die formulierten Zielsetzungen
zu verfolgen. Doch fur die Beurteilung bisheriger Fort-
schritte sind bislang nicht flir alle Bereiche zufrieden-
stellende und international vergleichbare Indikatoren
entwickelt worden (vgl. Abschnitt 3.2). Ein Jahrzehnt
nach Ratifizierung der Aktionsplattform ist global
kaum ein Erfolg hinsichtlich geschlechterdifferenzier-
ter Daten und Indikatoren zur Messung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern erkennbar.® Der
Umsetzungsstand zeigt, wie schwierig diese Zielset-
zungen zu erfiillen sind. Die Ubersetzung der abstrak-
ten Konzepte der Gleichstellungsziele zu messbaren
Indikatoren und validen, zuverlassigen Daten ist kom-
plex. Die EU nimmt dabei zwar eine Art Vorreiterrolle
ein, da die Entwicklung von Gleichstellungsindikato-
ren — wie gezeigt werden soll — auf mehreren Ebenen
gefordert wird. Doch auch innerhalb der EU bleiben
die verfugbaren Daten bislang unbefriedigend und
machen deutlich, dass selbst fur Bereiche, die seit
langem in der Aufmerksamkeit der Gleichstellung lie-
gen, keine aussagekraftigen Indikatoren vorliegen.

3.1 Gleichstellungsindikatoren der Europaischen
Beschaftigungspolitik

Innerhalb der EU bestehen Mechanismen, die die Ent-
wicklung von gendersensiblen Statistiken und Gleich-
stellungsanalysen vorantreiben. Zum einen resultiert
dies daraus, dass die Europaische Beschéftigungs-
strategie auf eine verstarkte Integration von Frauen in
das Erwerbsleben setzt. Dies soll nicht nur zur Erho-
hung der Wettbewerbsfahigkeit des gemeinsamen
Wirtschaftsraums beitragen, sondern auch einen Bei-
trag zur Lésung der Finanzierungsprobleme des Wohl-
fahrtsstaats leisten und die Gleichheit zwischen den
Geschlechtern fordern. ,Geschlechtsspezifische Un-

terschiede auf dem Arbeitsmarkt missen nach und
nach beseitigt werden, wenn die Europdische Union
Vollbeschaftigung, eine héhere Arbeitsplatzqualitat, ei-
ne bessere soziale Integration und einen starkeren sozi-
alen Zusammenbhalt erreichen will.“ (Européische Kom-
mission 2003: ) Dafiir wird eine Doppelstrategie von
Frauenférderung und Gender Mainstreaming verfolgt.

Zum anderen ist die Entwicklung von Indikatoren und
Benchmarks das Schliisselinstrument der Koordina-
tion der Europaischen Beschéftigungspolitik. Die
dabei angewandte Methode der offenen Koordination
(Open Method of Coordination) ist ein prozessorien-
tiertes Verfahren, in dem die Nationalstaaten einem
kontinuierlichen Monitoring unterzogen und daraus
Empfehlungen fir die nationale Weiterarbeit abgeleitet
werden. Die Entwicklung von vergleichbaren Indikato-
ren fiir die politische Umsetzung sowie fir die Identi-
fizierung von ,,good bzw. best practices" ist das Kern-
stiick der Koordination. Denn anders als bei den sta-
bilitdtspolitischen und haushaltsbezogenen Vereinba-
rungen gibt es bei der Beschéftigungspolitik einen
gréReren Gestaltungsspielraum flr die Nationalstaa-
ten und bestehen bei Nichteinhaltung der Empfehlun-
gen der Européischen Kommission keine Sanktions-
moglichkeiten der EU (vgl. Maier 2002: 168).°

Diese gunstigen Voraussetzung in der EU, gemein-
sam mit dem abgegebenen Commitment fur Gender
Mainstreaming und die Forderungen der Pekinger
Aktionsplattform haben dazu gefuhrt, dass innerhalb
der EU verstarkt Anstrengungen unternommen wur-
den, um Gleichstellungsindikatoren zu entwickeln und
zu verbessern. Dazu hat vor allem die Expert Group
on Gender, Social Inclusion and Employment, vormals
in kleinerer Zusammensetzung die Expert Group on
Gender and Employment, beigetragen.”

Gleichstellung von Mannern und Frauen ist in der
Européischen Beschaftigungsstrategie durch eine

® Ein Vergleich der nationalen Statistiken der UNO (2005) belegt,
dass seit der ersten Weltfrauenkonferenz 1975 Geschlechterdif-
ferenzierungen von Kerndaten (Bevolkerungsdaten, Sterbezah-
len, Erwerbsbeteiligung) nicht zugenommen, sondern eher noch
abgenommen haben. Charakteristisch sind aber auch die weiter-
hin bestehenden Unterschiede zwischen den Landern und Be-
reichen: Wahrend in Afrika kaum geschlechtsspezifische Daten

vorliegen, ist die Datenlage in Europa am besten. Und obwohl
sich die Datenlage bei ,neuen” statistischen Bereichen - wie z.B.
bei Gewalt - verbessert hat, bleiben viele genderrelevante
Bereiche unterbelichtet: So weist nur ein Viertel aller Lander
geschlechtsspezifische Daten fir Einkommen aus (52 von 204
Landern).
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der 10 Leitlinien nicht nur formal fix verankert,® son-
dern durch seine Zielsetzungen auch klar definiert.
Die Definition der Gleichstellungsziele durch die Euro-
paische Kommission enthélt dabei unterschiedliche
Elemente: ,,Gender equality means an equal visibility,
empowerment and participation of both sexes in all
spheres of public and private life... Gender equality is
not synonymous with sameness, with establishing
men, their life style and conditions as the norm. ...
Gender Equality means accepting and valuing equal-
ly the differences between women and men and the
diverse roles they play in society (Council of Europe
1998: 7f). Als Ziel wird die gleiche Partizipation von
Frauen und Méannern in allen politischen und o6ffent-
lichen Bereichen gesehen, die 6konomische Unab-
héngigkeit und Bildung als Schlissel fir Geschlech-
tergleichstellung (vgl. Council of Europe 1998, 2005).
Dabei gilt fir die Gleichheit von Frauen und Mannern
die Orientierung an der mannlichen Norm. Dieses
Gleichheitsprinzip wird im Bereich der Familien und
Betreuungsarbeit aufgehoben. Dabei wird eine neue
Form der Arbeitsteilung angestrebt, eine ge-
schlechtsspezifische Arbeitsteilung ohne Vorannah-
men in Bezug auf Verantwortlichkeiten. Diese Ziel-
setzung einer neuen Arbeitsteilung in der Reproduk-
tionsarbeit orientiert sich nicht mehr an der méann-
lichen Norm und kann daher, wie dies Walby (2005)
argumentiert, als ein Schritt Richtung Transforma-
tionsperspektive interpretiert werden.

In den Gleichstellungszielen der EU ist damit sowohl
eine Gleichheitsperspektive als auch eine Transforma-
tionsperspektive enthalten. Wenn wir uns im Folgen-
den damit auseinander setzen, wieweit diese unter-
schiedlichen Zielsetzungen in den Gleichstellungsindi-
katoren des Monitoringsystems enthalten sind, stellt
sich auch die Frage, wieweit eine Beziehung zwischen
den unterschiedlichen Bereichen besteht und unter-
schiedliche Geschlechtermodelle nebeneinander be-
stehen konnen.

Mit den Monitoring-Indikatoren der européischen Be-
schaftigungsstrategie liegt ein Indikatorensystem fiir
Gleichstellung vor, das zum einen den Vergleich zwi-
schen den EU-Staaten (EU-15 bzw. EU-25 und teil-
weise auch fur europdische Lander, die (noch) nicht
der EU angehdren) erlaubt, zum anderen aber auch
Landeranalysen und eine Beobachtung der zeitlichen
Entwicklung der Lander ermdglicht. Der Vorteil dieses
Systems liegt darin, dass eine enge Verzahnung zwi-
schen Politk und Weiterentwicklung der Statistiken
und Daten durch Eurostat bzw. den nationalen
Statistikeinrichtungen besteht. Das Indikatorensystem
ist aber, wie im Folgenden gezeigt wird, wesentlich
durch die Logik und die Zielsetzungen der européi-
schen Beschaftigungsstrategie gepragt, das eben ge-
rade flr ein Gleichstellungsmonitoring viele Wiinsche
offen lasst.

Die folgenden Darstellungen sollen in erster Linie
Uberprifen, wieweit die definierten Geschlechterziele
in den Indikatoren zu finden sind. Daruber hinaus sol-
len aber auch die Verfugbarkeit von Gleichstellungs-
indikatoren fur die EU-Ebene sowie eine Positionie-
rung zur Geschlechtergleichstellung Osterreichs im
EU-Vergleich veranschaulicht werden. Hierbei wird
das in der Européischen Beschaftigungsstrategie Ubli-
che Ranking betrieben, d.h. wird Osterreich nach sei-
ner Reihung im Lé&éndervergleich bewertet. Der EU-
Vergleich beschréankt sich aus Griinden der Datenver-
flgbarkeit und der Vereinfachung der Analyse auf EU-
15, d.h. es erfolgt ein Vergleich der ,alten* EU-L&nder
vor der Erweiterung.

Die Monitoring-Indikatoren zur Uberpriifung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern wurden seit
der Implementierung der Européaischen Beschafti-
gungsstrategie kontinuierlich weiterentwickelt. Dabei
wurden sechs Schliisselindikatoren entwickelt, die
regelmalig fur die Beurteilung der nationalen Be-
schéftigungsprogramme herangezogen werden und

¢ Diese Methode der offenen Koordination der Beschaftigungspo-
litik und die damit verbundenen Instrumente des Benchmarking
und der Ubertragbarkeit nationaler Praktiken sind hinsichtlich
ihrer Effektivitat durchaus umstritten (vgl. Magnusson et al. 2003;
Keller 2001; Schiitz, Speckesser & Schmid 1998; Schmid & Kull
2004; Leitner & Wroblewski 2004).

" Informationen und Berichte dieser Expertinnengruppe finden sich
auf http://www.mbs.ac.uk/research/european-employment/pro-

jects/gender-social-inclusion/index.htm. Einer der von der
Expertinnengruppe erstellten Berichte fokussiert auf die Beurtei-
lung und Weiterentwicklung der fur die européischen Be-
schéftigungsstrategie verwendeten Gleichstellungsindikatoren
(vgl. Rubery et al. 2002).

¢ Davor hatte Gleichstellung noch einen groReren Stellenwert, in-
dem Chancengleichheit als einer der vier Pfeiler der
Beschaftigungsstrategie gesehen wurde.
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auf die sich die Empfehlungen der Kommission fur
eine Verbesserung der Politik im Wesentlichen bezie-
hen. Diese Schlisselindikatoren fiir Gleichstellung
sind:

» EOL1: Geschlechterunterschied der Arbeitslosen-
quote (Gender Gap of Unemployment)

» EO2: Geschlechterunterschied der Beschafti-
gungsquote (Gender Gap of Employment)

» EO3: Segregation nach Berufen (Occupational Se-
gregation)

» EO4: Segregation nach Wirtschaftsklassen (Sec-
toral Segregation)

» EO5: Geschlechterunterschiede beim Einkommen
(Gender Pay Gap)

» EO6: Beschéftigungswirkung von Elternschaft
nach Geschlecht (Employment impact of paren-
thood by gender)

EO1: Geschlechterdifferenz der Arbeitslosenquoten
— Gender Gap of Unemployment

Definition: Absolute Differenz der Arbeitslo-
senquote von Frauen und Mén-
nern in Prozentpunkten

Datenquelle: Arbeitskrafteerhebung im Rahmen

des Mikrozensus
Differenzierungen: Nach Altersklassen
Erganzende Langzeitarbeitslosigkeit, inaktive
Indikatoren: Bevolkerung mit Berufswunsch
nach Geschlecht

In der EU ist der Gender Gap der Arbeitslosenquoten
ein Schlisselindikator fiir Gleichstellung am Arbeits-
markt. Entsprechend der allgemein tiblichen Definition
wird die Anzahl der Arbeitslosen (spezifischer Grup-
pen) in Relation zur erwerbstatigen Bevdlkerung be-
trachtet. Als arbeitslos gilt, wer arbeitsuchend ist,
oder genauer, wer arbeitsfahig, arbeitswillig und fur
den Arbeitsmarkt verfugbar ist. Die Geschlechter-
unterschiede der Arbeitslosenquote werden von der
EU als absolute Differenzbetrage ausgewiesen.

Arbeitslosigkeit ist ein zentraler Indikator, um Proble-
me am Arbeitsmarkt abzubilden. Eine Erhéhung der
Arbeitslosigkeit weist auf eine Verscharfung der Ar-

® Zur Diskussion verschiedener Segregationsindikatoren vgl.
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beitsmarktsituation hin und damit auf Arbeitsplatzrisi-
ken oder auch auf eine Verschlechterung der Position
der Arbeitnehmerlnnen in Gehaltsverhandlungen. Die
Unterschiede in den Arbeitslosenquoten spezifischer
Gruppen spiegeln unterschiedliche Arbeitsmarkt-
chancen wider. Eine im Vergleich zu Mannern héhere
Frauenarbeitslosigkeit ist damit nicht nur ein Indikator
fur Handlungsbedarf fir die davon betroffenen
Frauen, sondern auch Ausdruck der unterschiedli-
chen Chancen oder Mdglichkeiten von Frauen und
Mannern am Arbeitsmarkt. Doch obwohl| oder gerade
weil die Arbeitslosenquote wie selbstverstandlich als
Indikator fur Arbeitsmarktchancen verwendet wird, ist
es wichtig auf Grenzen und Verzerrungen hinzuwei-
sen, die sich beispielsweise durch eine hdhere Be-
troffenheit der Frauen von ,versteckter” Arbeitslosig-
keit ergeben.

EO2: Geschlechterdifferenz der Beschaftigungs-
quoten — Gender Gap of Employment

Definition: Absolute Differenz der Beschéfti-
gungsquote von Frauen und Mén-
nern in Prozentpunkten

Datenquelle: Arbeitskrafteerhebung im Rahmen

des Mikrozensus
Differenzierungen: Nach Alters- und Bildungsklassen
Erganzende Geschlechterdifferenz  der Be-
Indikatoren: schaftigungsquoten in Vollzeit-
aquivalenten

Die Erhdhung der Beschéftigung ist eines der zentra-
len Zielsetzungen der Europdischen Beschaftigungs-
strategie, fur die es — als einen der wenigen Bereiche
— konkrete Zielwerte gibt: Entsprechend der Zielset-
zungen von Lissabon soll die Beschéftigungsquote in
der EU bis zum Jahr 2010 auf 70% erhoht werden,
wobei fir Frauen eine Beschéftigungsquote von 60%
angestrebt wird. Dementsprechend zahlt die Beschéf-
tigungsquote, getrennt nach Frauen und Mannern, zu
einem der Schlusselindikatoren der Européischen Be-
schaftigungsstrategie. Als Indikator fiir Gleichstellung
wird die Geschlechterdifferenz der Beschaftigungs-
quoten, gemessen als absolute Differenz in
Prozentpunkten, herangezogen. Zusétzlich wird die
Geschlechterdifferenz der Beschaftigungsquote diffe-

Anker 1998 und Kreimer 1999.



renziert nach Altersgruppen (15 — 64, 15 — 24, 25 -
54, 55 — 64) und nach Bildungsgruppen (bis zur obe-
ren Sekundarbildung, obere Sekundarbildung und
Tertidre Bildung) sowie der Beschéaftigungs-Gap in
Vollzeitdquivalenten beobachtet. Ergédnzend werden
auch Erwerbsquoten, Veranderungsraten von Be-
schaftigung oder Arbeitsangebot bertcksichtigt.

Die Betonung der Erhéhung der Beschaftigungsquo-
te, die durch die Zielsetzungen von Lissabon an Be-
deutung gewonnen hat, unterstitzt eine Genderana-
lyse, bei der die steigende Erwerbsbeteiligung als eine
wesentliche Komponente fur Gleichstellung von
Frauen und Méannern gesehen wird. Dies ist unter an-
derem dadurch umstritten, als in vielen Landern — dar-
unter auch Osterreich — das erreichte Beschéftigungs-
wachstum von Frauen primar auf Teilzeitarbeit zuriik-
kzuftihren ist (vgl. Lutz et al. 2005). Die mit Teilzeitar-
beit verbundenen Risiken fiihren zu Zweifeln, wieweit
es damit zu einer Besserstellung der Frauen kommt
und verstarken die Kritik von denjenigen, die eine Er-
héhung der Erwerbsbeteilung nicht als priméares Ziel
von Gleichstellung sehen.

EO3-EO4: Geschlechtsspezifische Segregation
EO3 Segregation nach Berufen — Occupatio-
nal Segregation

Anteil von Frauen und Mannern, die den
Beruf wechseln mussten, um eine Gleich-
verteilung von Frauen und Mannern nach
beruflicher Verteilung zu erreichen

Definition:

P =%Z‘(1—%’l) M-M

M: Gesamtzahl der mannlichen Be-
schaftigten

M;: Anzahl der ménnlichen Beschéftigen
in spezifischer Berufsklasse i

F;: Anzahl der weiblichen Beschéaftigen
in spezifischer Berufsklasse i

N: Gesamtzahl weiblicher und méannli-
cher Beschaftigter

Datenquelle: Arbeitskrafteerhebung im Rahmen des
Mikrozensus — ISCO Klassifikation der
Berufe

EO4 Segregation nach Wirtschaftsklassen —
Sectoral Segregation

Anteil von Frauen und Méannern, die den
Beruf wechseln mussten, um eine
Gleichverteilung von Frauen und Mé&n-
nern nach beruflicher Verteilung zu errei-
chen

Definition:

P=45|2-M). m,-

2=
zZZ
zZZ

F,

M: Gesamtzahl der maénnlichen Be-
schaftigten

M;: Anzahl der mannlichen Beschaftigen
in spezifischer Wirtschaftsklasse i

F: Anzahl der weiblichen Beschéftigen
in spezifischer Wirtschaftsklasse i

N: Gesamtzahl weiblicher und mannli-
cher Beschaftigter

Datenquelle: Arbeitskrafteerhebung im Rahmen des
Mikrozensus — NACE-Klassifikation der
Wirtschaftsklassen

Es ist eine Zielsetzung der EU, die vertikale und hori-
zontale Segregation des Arbeitsmarktes aufzulésen.
Im EU-Monitoring werden zwei Indikatoren zur Mes-
sung der Segregation herangezogen: Zum einen der
Anteil von Frauen und Méannern, die den Beruf wech-
seln mussten, um eine Gleichverteilung von Frauen
und Mannern nach beruflicher Verteilung zu erreichen,
zum anderen der Anteil von Frauen und Méannern, die
die Beschaftigungsbranche bzw Wirtschaftsklasse
wechseln mussten. Beide Indikatoren werden nach
dem standardisierten oder Karmel und MacLachlan-
Index (IP-Index) berechnet. Dieser Index bildet eine
Variation anderer verwendeter Segregationsindizes®,
die die geschlechtsspezifische Segregation durch
eine Malizahl abbilden. Die Segregation nach Berufen
erweist sich in allen L&ndern als deutlich groRer als in
Wirtschaftsklassen.

Der Abbau der vertikalen Segregation, d.h. der hierar-
chischen Spaltung von Frauen- und Mannerberei-
chen, ist aus Sicht aller Geschlechterperspektiven ein
wichtiges Ziel. Hinsichtlich der horizontalen Segrega-
tion, d.h. der Spaltung nach frauendominierten und
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méannerdominierten Berufs- bzw. Wirtschaftszweigen
gibt es demgegeniber zwei unterschiedliche Stand-
punkte. In der Gleichheitsperspektive ist die horizon-
tale Segregation Ursache und Indikator fir ge-
schlechtsspezifische Benachteiligungen. Fur die Diffe-
renzperspektive gilt die horizontale Segregation selbst
nicht als Problem: Frauendominierte Berufe kdnnen
demnach einer Gleichstellung, beispielsweise durch
die besseren Mdoglichkeiten der Vereinbarkeit mit
Reproduktionsarbeit, zutraglich sein.

EO5 Lohnunterschiede nach Geschlecht — Gender

Pay Gap

Definition:  Differenz zwischen den mannlichen und

weiblichen Durchschnittsnettostunden-

I[6hnen in Prozent der mannlichen Durch-

schnittsnettostundenléhne

Datenquelle: Europaisches Haushaltspanel (ECHP),
seit 2003 Gemeinschaftsstatistik Uber
Einkommen und Lebensbedingungen
(EU-SILC)

Differen- Alters- und Bildungsklassen; bis 2001

zierungen: zwischen Offentlichen und Privaten
Sektor

Ergdnzende Beschéftigte mit Armutsrisiko (Einkom-

Indikatoren: men max. 60% des Medianeinkommens;
Working Poor)

Als Indikator fur Lohnunterschiede wird in der EU das
Verhdltnis der durchschnittlichen Nettostundenléhne
der Frauen im Verhédltnis zu jenem der Ménner ausge-
wiesen. Hier wird also die relative Differenz zwischen
den Durchschnittseinkommen von Frauen und Man-
nern gemessen, wobei der Geschlechter Gap in Re-
lation zu den méannlichen Einkommen dargestellt wird.
Die Datenbasis dafiir bildet das Europaische Haus-
haltspanel (ECHP) bzw. seit 2003 die Gemeinschafts-
statistiken der Einkommens- und Lebensbedingun-
gen (EU-SILC). Der Landervergleich der Einkommens-
unterschiede wird trotz Bemihungen um Verbes-
serung der Datenbasen als problematisch einge-
schétzt.

Der Abbau der Lohnunterschiede zwischen Frauen
und Ménnern ist neben der Reduktion der Gender
Gaps bei Beschaftigung und Arbeitslosigkeit eines der
zentralen Gleichstellungsziele der EU. Einkommens-
unterschiede spiegeln den unterschiedlichen Status
von Mannern und Frauen hinsichtlich bezahlter Arbeit
wieder und sind dabei von Unterschieden beziglich
Alter, Erziehung, Tatigkeit, Arbeitszeit oder Beschaf-
tigungsverhaltnis beeinflusst, sind aber auch durch
unterschiedliche Sozial- und Wohlfahrtssysteme
bestimmt.

EO6: Beschaftigungswirkungen von Elternschaft

nach Geschlecht — Employment impact of paren-

thood by gender

Definition: ~ Absolute Differenz der Beschaftigungs-
quoten von Personen mit Kindern im Al-
ter von 0 bis 6 Jahren getrennt nach Ge-
schlecht (fur die Altersgruppe 20 bis
5010)

Datenquelle: Arbeitskrafteerhebung im Rahmen des
Mikrozensus

Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird in den Moni-
toring-Indikatoren durch die Wirkung der Elternschaft
auf Beschaftigung dargestellt. Dafiir werden fir Per-
sonen der Altersgruppen, in denen gewohnlich inten-
sive Betreuungszeiten durch Kinder auftreten, d.h. im
Alter zwischen 20 und 50 Jahren, danach unterschie-
den, ob sie Kinder unter 6 Jahren haben oder nicht
und deren Differenz der Beschéftigungsquote als
Indikator herangezogen. Die Daten werden ge-
schlechterdifferenziert ausgewiesen. Vergleichsbasis
ist dabei nicht das Geschlecht, sondern die Be-
treuungsaufgaben fur Kinder.**

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist in der Européi-
schen Beschaftigungsstrategie Zielsetzung, um Frauen
verstarkt die Mdéglichkeit zu geben, am Arbeitsmarkt
teilzuhaben. Dies wird durch die Differenz der
Beschéftigungsquoten nach Betreuungspflichten
auch zum Ausdruck gebracht. Allerdings arbeiten vie-

© Der in Tabelle 3 (siehe Anhang) ausgewiesene Wert fir Manner
in Osterreich von -5,2 besagt, dass Manner ohne Kinder im Alter
zwischen 0 und 6 Jahren eine um 5,2 Prozentpunkte niedrigere
Beschaftigungsquote als Manner mit Kindern dieser Altersgrup-
pe aufweisen. Frauen ohne Kinder haben hingegen eine um 14,4

Prozentpunkte hohere Beschéftigungsquote als Frauen mit Kin-
dern zwischen 0 und 6 Jahren.

1 Als irritierend erweist sich dabei die ausgewiesene Differenz, weil
Personen mit Kindern als Bezug genommen werden und damit
z.B. fiir Frauen in Osterreich eine Differenz von +14,4 Prozent-
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le Frauen mit Kleinkindern nur Teilzeit, sodass mit die-
sem |Indikator die Beschéftigungsbeteiligung Utber-
schéatzt wird. Fir die Vereinbarkeit sind weitere Indi-
katoren vorgesehen, wie beispielsweise die institutio-
nelle Betreuung von Kindern. Im Gipfel von Lissabon
wurde der Ausbau der institutionellen Betreuung von
Kindern unter drei Jahren als explizites Ziel formuliert,
doch aufgrund mangelnder Daten ist dafiir bislang
kein Indikator im Monitoring enthalten.

Sonstige geschlechterdifferenzierte Indikatoren
Abgesehen von den beschriebenen Schliisselindika-
toren, werden viele weitere Indikatoren getrennt nach
Geschlecht ausgewiesen. Dies betrifft z.B. den Be-
reich der Aus- und Weiterbildung, der in den Gleich-
stellungsindikatoren nicht explizit aufgenommen
wurde. Dies betrifft aber auch Indikatoren zur Qualitat
von Arbeit. Die Thematisierung der Qualitdt von Ar-
beit, die erstmals im Gipfel von Lissabon 2001 mit
dem Ziel von mehr und ,besseren“ Jobs formuliert
wurde, hat auch die Gleichstellungsziele beeinflusst
und zur Entwicklung diesbeziglicher Indikatoren ge-
fuhrt. Qualitdt der Arbeit wird dabei in zwei Dimen-
sionen definiert: Zum einen durch Arbeitsplatzcharak-
teristika wie Arbeitszeit, Tatigkeit, Bildungsmdglich-
keiten etc., zum anderen durch Beschaftigungs-
kontextfaktoren oder Arbeitsmarktcharakteristika wie
Einkommensunterschiede, Flexibilitdt und Sicherheit
der Beschaftigung sowie Mdglichkeiten zu einer bes-
seren Work-Life-Balance.

Positionierung Osterreichs

Betrachtet man die Gleichstellung von Frauen und
Mannern am Arbeitsmarkt im EU-Vergleich, so be-
wegt sich Osterreich meist im Mittelfeld (vgl. Tabelle 3
im Anhang). So liegt Osterreich bei der Geschlech-
terdifferenz der Beschéftigungsquoten auf Rang 8.
Der dabei ausgewiesene Geschlechterunterschied
von 13,4 Prozentpunkten ist trotz der zunehmenden
Frauenbeschéftigung noch immer erheblich, auch
wenn Frauen mit einer Beschéftigungsquote von
62,0% das Lissabonner Ziel einer Beschéaftigungs-

punkten ausgewiesen wird. D.h. Frauen ohne Kinder weisen eine
um 14,4 Prozentpunkte héhere Beschaftigungsquote als Frauen
mit Kindern zwischen 0 und 6 Jahren; Manner ohne Kinder im
Alter zwischen 0 und 6 Jahren haben hingegen eine um 5,2
Prozentpunkte niedrigere Beschéftigungsquote als Méanner mit

quote von 60% bereits Uberschritten haben. Der
Gender Gap der Beschaftigung steigt bei Betrachtung
der Beschaftigungsquoten nach Vollzeitdquivalenten
auf 22 Prozentpunkte (Osterreich nimmt dabei weiter
Rang 8 ein). Die Beschaftigungsunterschiede sind bei
der Altersgruppe zwischen 15 und 24 Jahren am
geringsten (7,4 Prozentpunkte) und steigen dann im
Alter an.

Besser ist die Platzierung Osterreichs bei den Ge-
schlechterunterschieden der Arbeitslosenquoten mit
Rang 5. Frauen in Osterreich sind entsprechend der
internationalen Definition der Arbeitslosigkeit starker
von Arbeitslosigkeit betroffen als Mé&nner.?? Mit
Ausnahme von Grofbritannien, Irland und Schwe-
den, die nach diesem Indikator die besten Rénge ein-
nehmen, ist in den betrachteten Léandern die Frauen-
arbeitslosenquote hoéher als jene der Manner. In
Osterreich ist durch die insgesamt relativ niedrige Ar-
beitslosenquote auch die Geschlechterdifferenz
gering.

Auch bei der beruflichen Segregation liegt Osterreich
im vorderen Mittelfeld mit Rang 5. In Osterreich miis-
sten 26% der Frauen ihren Beruf wechseln, um eine
Gleichverteilung der Berufe zwischen Frauen und
Mannern zu erreichen. Dies bedeutet innerhalb der
EU eine unterdurchschnittlich hohe Segregation.
Doch die Unterschiede zwischen den Landern sind
gering. Mit Platz 8 ist zwar die Reihung beziglich der
Segregation nach Wirtschaftsbranchen etwas ungin-
stiger, liegt aber auch hier im Mittelfeld.

Bei den Lohnunterschieden befindet sich Osterreich
im EU15-Vergleich hingegen auf Rang 12 und liegt
nur noch vor Deutschland, Niederlande und Grol3br-
itannien. Fir Osterreich wurden von der EU auch wie-
derholt Empfehlungen zur Reduzierung des Gender
Pay Gaps ausgesprochen. Entsprechend der interna-
tional ausgewiesenen Daten ist seit 1995 ein beschei-
dener Riickgang zu verzeichnen (1995 lag der Gender
Gap bei 22 Prozent, 2000 bei 20 Prozent). Anders als

Kindern dieser Altersgruppe.

2 Entsprechend der nationalen Messung der Arbeitslosenquote ist
die Frauenarbeitslosigkeit hingegen geringer als die der Manner.
Zur Erklarung dazu vgl. Hofer et al. 2005.
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in den anderen L&andern ist dies aber kaum auf die
Verringerung der Lohnunterschiede bei Jugendlichen
zuriickzufiihren. Denn in Osterreich ist der Pay Gap
bei der Gruppe der 15- bis 24-Jahrigen mit 17%
nahezu gleich hoch wie in den nachfolgenden
Alterskohorten. Auffallend sind aber auch die extrem
hohen Lohnunterschiede bei Frauen mit Hoherer
Bildung (Tertiarbildung), wo Osterreich mit 30% deut-
lich Gber den anderen Landern liegt.

Und schlieBlich liegt Osterreich auch bei Beschafti-
gungswirkung von Elternschaft bei Frauen mit Rang
11 im hinteren Mittelfeld. Frauen mit Kleinkindern
weisen eine um 14,4 Prozentpunkte geringere Be-
schaftigungsquote auf als Frauen ohne Kinder. Die
Erstplatzierung Osterreichs hinsichtlich dieses Indi-
kators bei Mannern kann hingegen kaum als Gleich-
stellungsindikator gesehen werden, da die im Lan-
dervergleich geringe Beschéftigungserh6hung von
Vatern gegenuber Mannern ohne Kinder nur bedingt
als eine Beteiligung an unbezahlter Arbeit interpretiert
werden kann. Beziglich der Werte der Frauen ist hier
aber auch anzumerken, dass in Osterreich Teilzeit-
beschaftigung von Frauen verstarkt als Vereinbar-
keitsstrategie gelebt wird, und zwar durch Teil-
zeitarbeit mit geringem Stundenausmal3. Der Anteil
an teilzeitarbeitenden Frauen ist in den letzten Jahren
enorm gestiegen, wobei mittlerweile rund 4 von 10
Osterreichischen Frauen dieser Beschéftigungsform
nachgehen.

Bewertung der Gleichstellungsindikatoren der
Europaischen Gleichstellungspolitik

Mit dem flir das Monitoring der Européischen Be-
schaftigungsstrategie entwickelte Indikatorensystem
wird Gleichstellung systematisch berticksichtigt und
es erfolgt eine stédndige Weiterentwicklung der
Gleichstellungsindikatoren. Mit dem Anspruch des
EU-Vergleichs zur Identifikation der erfolgreichen
Lander und der Veranschaulichung von Trends im
Zeitverlauf sind die Ziele aber auch hoch gesteckt.
Eine kritische Zusammenschau der verfiigbaren Moni-
toring-Indikatoren (Stand 2006) soll die Herausfor-
derungen einer Verbesserung des Gleichstellungs-
Monitorings verdeutlichen:
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» Die quantitative Integration von Frauen in den Ar-
beitsmarkt ist am eindeutigsten durch die konkre-
ten Kennzahlen fiir Beschéaftigungsquoten fir
Frauen und Manner vorgegeben. Die Geschlech-
terdifferenz der Beschaftigungsquoten wird diffe-
renziert nach Alters- und Bildungsklassen beob-
achtet. Die Analyse der Beschaftigungsquoten
nimmt zwar insgesamt nur einen der identifizierten
sechs Monitoringbereiche ein. Doch auch das Mo-
nitoring der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist
auf diese quantitative Komponente der Arbeits-
marktpartizipation ausgerichtet und selbst bei der
Qualitat der Arbeit dominieren Zeitaspekte.

» Hierarchische Strukturen des Arbeitsmarktes wer-
den grundsatzlich durch die Einkommensunter-
schiede und die Segregation erfasst, erganzt viel-
leicht noch um den Geschlechterunterschied bei
den Arbeitslosenquoten. Doch der Fokus der Indi-
katoren liegt bei den Durchschnittswerten, wo-
durch die hierarchische Strukturverteilung im Hin-
tergrund bleibt. Es fehlen beispielsweise Informa-
tionen Uber den Frauenanteil in den obersten oder
untersten Einkommensklassen oder in den Fuh-
rungspositionen. Zudem wird gerade fiir die beiden
verwendeten Indikatoren die Aussagekraft im
Landervergleich angezweifelt.

» Innerhalb der Analyseebenen bestehen teils Daten-
licken, teilweise fehlen auch noch aussagekréftige
Indikatoren. Fehlende Daten betreffen vor allem die
Betreuungsaufgaben von pflegebedirftigen Ange-
horigen, das Betreuungsangebot fur Kinder oder
die Geschlechterunterschiede bei der Partizipation
unbezahlter Arbeit. Vor allem fiir die Qualitat der
Arbeit bleibt die Entwicklung adaquater Indikatoren
weiterhin eine Herausforderung.

Die Herausforderungen fir eine Verbesserung des
Indikatorensystems in der EU werden durch die
Ausweitung der EU und der damit verbundenen
Heterogenitat der Lander noch verstarkt. Zudem steht
fir ein funktionierendes Monitoring das Prinzip von
mdglichst einfachen Indikatoren den Anspriichen von
differenzierten Gleichstellungskriterien gegeniber.
Dennoch werden durch dieses Monitoringsystem
Indikatoren und Daten angeboten, die auch auf



Landerebene eine Basis fir die Gleichstellungsent-
wicklung bieten und durchaus eine Alternative zu
nationalen Indikatorensystemen bleiben (zu européi-
schen Gleichstellungsindikatoren vgl. Wroblewski und
Leitner 2004; zu nationalen Gleichstellungsindi-
katorensystemen vgl. Pirklbauer in diesem Band).

Stellt man sich nun die Frage, wieweit die von der
Europaischen Kommission verfolgten Gleichstellungs-
ziele in den Monitoring-Indikatoren abgebildet wer-
den, so dominieren Indikatoren, die das Mannliche als
Standard und Norm setzen. Beobachtet wird, wieweit
Frauen diese Norm im Bezug auf Beschaftigungs-
quoten, Arbeitszeit, Arbeitslosigkeit, Arbeitsberei-
chen, Arbeitsverhéltnissen und Einkommen erreicht
haben. Denn die Indikatoren bilden durchgéangig den
Anteil von Frauen in Bezug zum jeweiligen Anteil von
Mannern ab. Frauen sind damit die Reprasentantin-
nen von Defiziten gemessen an der Normalitatsfolie
der Manner. Die méannliche Erwerbsbeteiligung wird
gleichsam als Norm fur Frauen und Unterschiede als
ein zu veranderndes Defizit gesehen. Frauen und
Manner bilden dabei polare Gruppierungen ab, die
meist ohne weitere Differenzierungen gegeniberge-
stellt werden. Damit geben die Statistiken den Ge-
schlechterunterschieden eine so grof’e Bedeutung,
dass sie die Unterschiede im Sinne eines Doing Gen-
der durchaus verstarken und als Instrument fir natio-
nale Beschaftigungsprogramme politische Wirkungs-
kraft besitzen.

Der Bereich, der die Differenzen zwischen Frauen und
Mannern gleich bewerten soll, namlich der Bereich
der Reproduktion, ist bislang charakterisiert durch
einen Mangel an Daten und Indikatoren. Fir Indika-
toren zu unbezahlter Arbeit, Betreuungsaufgaben fiir
pflegebedirftige Angehérige sowie Betreuungsange-
bote fir Kinder fehlen vergleichbare Daten. So bleibt
auch in diesem Bereich die Beobachtungsdimension
die Beschéaftigungspartizipation, was wiederum der
mannlich orientierten Gleichheitsperspektive ent-
spricht. Als Vergleichsebene wird aber hierbei die
Differenz zwischen Frauen bzw. zwischen Mannern
mit und ohne Kindern herangezogen und wird diese
fr Frauen und Manner getrennt ausgewiesen.

** Eine Darstellung der Problembereiche, Zielsetzungen und daftr

Die Indikatoren der Europaischen Beschaftigungs-
strategie bieten damit zwar ein wichtiges Instrument
zum Monitoring der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in der EU wie auch fur die Beobachtung der
nationalen Entwicklung. Bei ihrer Verwendung ist aber
zu beriicksichtigen, dass

» sie einer Gleichheitsperspektive verpflichtet sind,
die an der Norm von Mé&nnern orientiert ist;

» die quantitative Integration von Frauen in der Er-
werbsarbeit gegenuber qualitativen Verbesserun-
gen im Vordergrund steht;

» Differenzierungen neben dem Geschlecht weitge-
hend fehlen und damit weder eine lebenslauforien-
tierte Betrachtung noch eine Differenzierung nach
weiteren Strukturmerkmalen wie z.B. Nationalitat,
Familiensituation etc. mdglich ist;

» die Beziehungen zwischen unterschiedlichen Indi-
katoren wie z.B. Betreuungsaufgaben und Arbeits-
losigkeit nicht beriicksichtigt werden.

Diese Charakteristika ergeben sich teils aus den Koor-
dinationsverfahren der europdischen Beschéftigungs-
strategie und ihrer Ausrichtung auf die internationale
Vergleichbarkeit, die nach einfachen und fiir alle Lénder
verfligbaren Indikatoren verlangt. Mit Ausnahme der
Segregationsindizes werden fir das Monitoring einfa-
che Indikatoren verwendet, die in der traditionellen Ar-
beitsmarktanalyse tblich und damit auch weitgehend
verfugbar sind. Beziehungen zwischen den Indikatoren
oder Differenzierungen nach weiteren Strukturmerkma-
len verlangen hingegen weiterfiihrenden Analysen.

3.2 Gleichstellungsindikatoren der Aktionsplatt-
form von Peking

Wie eingangs bereits erwahnt, wurden in der Aktions-
plattform von Peking 12 Analyse- oder Problembe-
reiche fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern
definiert, die laufend beobachtet werden sollen.*
Dafir sollte ein umfassendes und an Zielsetzungen
orientiertes Indikatorensystem entwickelt werden, das
Uber Arbeitsmarktindikatoren hinausgeht. Damit hat
diese Forderung der Pekinger Plattform auch dazu
beigetragen, die Gleichstellungsindikatoren innerhalb
der EU auszubauen.

entwickelten Indikatoren widmet sich Ubersicht 4 im Anhang.
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Mit den zwolf kritischen Bereichen geht man uber die
traditionellen Ansétze hinaus, in denen Fortschritt auf
eine 6konomische oder monetére Dimension redu-
ziert wird. Die Zielsetzungen sind multidimensional
konzipiert und werden damit der Komplexitat von
Geschlechtergleichstellung gerecht. Allerdings sind
viele von den gesetzten strategischen Zielen bislang
noch nicht mit speziellen Indikatoren verknipft.
Wiéhrend der Bereich der Okonomie bereits gut durch
entsprechende Indikatoren operationalisiert ist, sind
andere Bereiche derzeit noch vollig ausgeklammert.
Im Bereich Gewalt gegen Frauen gibt es noch keine
Indikatoren, die einen L&ndervergleich moéglich ma-
chen, da die entsprechenden Daten noch nicht har-
monisiert sind. Die Bereiche Frauen und bewaffnete
Konflikte, Menschenrechte der Frauen, Frauen und
Medien oder Umwelt stehen noch géanzlich ohne ent-
sprechende Indikatoren im Raum. Fiur die Themen
Armut, Gesundheit und Bildung gibt es zwar Indika-
toren und Daten, aber diese bilden die strategischen
Ziele nur teilweise ab: Fur Gesundheit wird neben der
geschlechtsspezifischen Lebenserwartung auch der
Anteil weiblicher und mannlicher Raucherinnen sowie
das Alter von Frauen bei der Geburt ihres ersten Kin-
des beobachtet; bei der Berechnung der Armuts-
gefahrdung geht man von einer gleichen Verteilung
von Haushaltseinkommen aus. Fir den EU-Vergleich
ergeben sich durch die fur die Pekinger Plattform ent-
wickelten Indikatoren sowohl eine Ausweitung der
Analysebereiche als auch Erganzungen innerhalb der
arbeitsmarktrelevanten Bereiche.

Positionierung Osterreichs

Osterreich weist im EU-15-Vergleich sehr unter-
schiedliche Positionen auf. So wird Osterreich bei den
Indikatoren zur Gleichstellung in Bildung im Schluss-
feld gereiht (vgl. Tabelle 4 im Anhang). Bei der Ge-
schlechterdifferenz von Bildungsabschlissen, die
tiber die Pflichtschule hinausgehen, liegt Osterreich
an letzter Stelle; bei den Geschlechterunterschieden
der Weiterbildung an 13. Stelle. Hingegen ist Oster-
reich bei den Gleichstellungsindikatoren zur Armuts-
gefahrdung und Gesundheit an 2. Stelle gereiht. Inte-
ressant sind auch die Daten zur Gleichstellung in
Entscheidungspositionen von Wirtschaft und Politik.
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So fehlen Frauen vollkommen in Vorstandspositionen
der Top-50 Unternehmen, wobei Osterreich dabei
den letzten Rang mit sechs weiteren Landern teilt, mit
diesem Ergebnis also nicht allein dasteht. Einfacher
scheinen fiir Osterreicherinnen hingegen Top-Posi-
tionen in der Politik zu erreichen, konkret als Parla-
mentsmitglieder oder Ministerinnen.

Bewertung

Wie zuvor angesprochen ist man bei der Entwicklung
adaquater Indikatoren und der dafir notwendigen
Daten noch im Aufbau. Die Zieldimensionen der Pe-
kinger Plattform sind zum Teil Bereiche, die bislang
nicht statistisch erfasst wurden. Diese breite Heran-
gehensweise an Gleichstellung ist zwar ein mihsa-
mes Unterfangen fir eine empirische Uberpriifung,
aber sie beeinflusst indirekt andere Gleichstellungs-
indikatorensysteme, wie z.B. das Monitoring der
Europaischen Beschéftigungspolitik, und tragt damit
zu einer breiteren Diskussion von Gleichstellung bei.

3.3 EU Gender Equality Index

Eine weitere Ergénzung hat die Diskussion zu Gleich-
stellungsindikatoren durch den von der Expert Group
on Gender und Employment entwickelten Gleichstel-
lungsindex erreicht. Dieser Index soll &hnlich den
Monitoring-Indikatoren einen Vergleich der EU-Lander
erlauben, um erfolgreiche Lander zu identifizieren aber
auch Trends im Zeitablauf sichtbar zu machen.
Orientiert an dem Gleichstellungs- und Empowerment-
Index der UNDP soll der Gleichstellungsindex aber
unabhéngig von anderen Faktoren, wie dem Wohl-
stand eines Landes, Geschlechter(un)gleichheit mit
einer Mal3zahl darstellen. Er geht dabei deutlich Gber
die Gleichstellungsindikatoren fir das Monitoring der
Europdischen Beschéftigungsstrategie hinaus, indem
er neben der Beschaftigungs- und Einkommensparti-
zipation auch Partizipation an Entscheidungen,
Bildung unbezahlte Arbeit und weitere Dimensionen
der Geschlechtergleichstellung beriicksichtigt.

Der Gleichstellungsindex orientiert sich an dem von
Nancy Fraser entwickelten Gleichheitsziel der Ge-
schlechtergerechtigkeit (equity) und ihrem Modell der
LUniversellen Betreuungsarbeit* (vgl. Fraser 1997). Fur



Dimension

Subdimension

Indikatoren

1. Gleiche Partizipation an
bezahlter Arbeit

la. Arbeitsmarktpartizipation

Geschlechterunterschied der
Beschéftigung; EO2

1b. Arbeitslosigkeit

Geschlechterunterschied der
Arbeitslosigkeit; EO1

2. Gleiche Partizipation an Geld 2a. Lohn

Geschlechterunterschied der
Léhne; EO5

2b. Einkommen

Geschlechterunterschied des
Armutsrisikos

3. Gleiche Partizipation an
Entscheidungen

3a. Politische Macht

Geschlechterunterschied bei
Parlamentsmitgliedern

3b. Sozio-6konomische Macht

Geschlechterunterschied in
Fuhrungspositionen (ISCO 1)

4. Gleiche Partizipation an
Wissen

4a. Weiterbildungspartizipation

Geschlechterunterschied in Aus-
und Weiterbildung

4b. Uber Pflichtschule hinaus-
gehende Bildung

Geschlechterunterschied in
Bildungsabschlissen auf ISCED-
3-Niveau

5. Gleiche Partizipation an
unbezahlter Arbeit

5a. Betreuungszeit

Geschlechterunterschied bei
Kinderbetreuungszeiten

5b. Freizeit

Geschlechterunterschied bei
Freizeit

Ubersicht 2: Gleichstellungsindex

Fraser (1997, 2001) macht die Aufteilung von Er-
werbs- und Betreuungsarbeit nur einen Teil dessen
aus, was als Gleichheit bzw. Geschlechtergerechtig-
keit (,equity”) zu verstehen ist. Sie formuliert sieben
normative Prinzipien, anhand derer unterschiedliche
Szenarien auf ihre Geschlechtergerechtigkeit hin
geprift werden missen.** Entsprechend dieser Krite-
rien kann weder ein auf Geschlechtergleichheit aus-
gerichtetes Modell der ,,allgemeinen Erwerbstatigkeit*
noch ein auf die Geschlechterdifferenz ausgerichtetes
Modell der ,,Gleichstellung der Betreuungsarbeit” alle
Kriterien fur Geschlechtergerechtigkeit erfullen. Erst
das Modell der ,universellen Betreuungsarbeit” lasst
Geschlechtergerechtigkeit realisierbar erscheinen.
-Eine dritte Mdglichkeit besteht darin, die Méanner
dazu zu bringen, in einem starkeren Malle so zu wer-

Quelle: Plantenga et al. 2003

den, wie die Frauen heute sind, ndmlich Menschen,
die elementare Betreuungsarbeit leisten“ (Fraser
2001:100).

Dieses Modell der ,universellen Betreuungsarbeit”
kann als eine Mdoglichkeit der Umsetzung der
Gleichstellungsziele der Transformationsperspektive
gesehen werden. Es geht Uber das Gleichheits- und
Differenzparadigma hinaus, indem keine Orientierung
an mannlichen Mustern erfolgt, ohne aber den
Anspruch der Gleichheit dabei aufzugeben. Das Ziel
von Gleichstellung ist in diesem Kontext eine
Annaherung an Frauen. Es bleibt aber klar einem dua-
len Geschlechterbegriff verhaftet und bericksichtigt
keine anderen Differenzierungslinien jenseits von
Geschlecht.

* Dabei handelt es sich um folgende Punkte: Bekdmpfung der Ar-
mut, Bek&mpfung der Ausbeutung, Gleiche Einkommen, Gleiche

Freizeit, Gleiche Achtung, Bekédmpfung der Marginalisierung und
Bekampfung des Androzentrismus.
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la 1b 2a 2b 3a 3b 4a 4b 5a 5b Rang Index-Score
AT 055 092 0,22 o008 048 0,39 0,77 033 0,37 0,23 14 0,43
BE 049 087 050 044 041 047 092 097 057 0,38 4 0,60
DE 060 099 0,15 086 058 029 091 0,53 055 0,23 6 0,57
DK 0,77 092 o046 045 0,73 0,10 0,73 086 0,89 0,40 2 0,63
EL 0,15 0,28 042 062 003 024 097 091 0,18 0,23 15 0,40
ES 0,6 0,34 043 040 052 048 089 1,00 0,25 0,23 12 0,47
Fl 08 091 o031 056 0,70 0,32 057 0,73 088 0,35 3 0,62
FR 061 0,73 050 068 0,16 055 095 0,77 057 0,02 8 0,55
IE 039 09 036 042 018 057 099 0,67 0,27 0,23 10 0,51
IT 0,21 053 0,77 060 0,14 004 097 099 048 0,23 11 0,50
LU 031 092 o042 075 0,26 038 088 045 055 0,23 9 0,52
NL 050 093 029 09 064 0,27 085 068 0,69 0,23 5 0,60
PT 055 084 o068 047 034 043 093 0,74 0,37 0,23 7 0,56
SE 09 094 o042 075 086 040 057 0,77 055 061 1 0,68
UK 0,62 091 0,13 0,27 030 0,39 024 0,72 055 0,34 13 0,45

Tabelle 1: EU Gender Equality Index

Entsprechend der berechneten Daten des EU Gender
Equality Index erreicht Osterreich einen Wert von 0,43
und ist damit relativ weit von einer Gleichstellung der
Geschlechter entfernt.** Im EU-15-Vergleich liegt es
damit vor Griechenland an vorletzter Stelle. Die nordi-
schen L&nder Schweden, Danemark und Finnland
prasentieren mit Werten (ber 0,60 die hdchsten
Scores. Ausschlaggebend fir die schlechten Werte
Osterreichs sind v.a. die ungleiche Partizipation bei
Geld und Bildung. Beim Poverty-Gap liegt Osterreich
an letzter Stelle. Wahrend sich der EU-Durchschnitt
bei 0,60 bewegt, erreicht Osterreich nur knapp 0,10.
Aber auch der Pay-Gap ist mit 0,22 deutlich gréier
als im EU-Schnitt. Im Bezug auf Bildungsabschlisse
ist Osterreich ebenfalls an letzter Stelle und auch bei
der Weiterbildungspartizipation wird es nur noch von
GroRbritannien unterboten. Ahnlich schlecht sind die
Osterreichischen Scores auch bei der Partizipation an

Quelle: Plantenga et al. 2003

unbezahlter Arbeit. Doch die Geschlechterunterschie-
de bei Kinderbetreuungszeiten und Freizeit sind in an-
deren Landern noch ungleicher, wodurch sich diese
Dimension nicht so negativ auf das Ranking auswirkt.
In den Dimensionen Bezahlte Arbeit und Partizipation
an Entscheidungen liegt Osterreich etwa im Mittelfeld.
Nachdem der EU Gender Equality Index nur einmalig
berechnet wurde und fir einzelne Bereiche, wie die
Partizipation an unbezahlter Arbeit, keine neueren Da-
ten verfligbar sind, kdnnen nur ungefahre Annahmen
Uber die Entwicklung der Gleichstellung getroffen wer-
den. Analog zur Entwicklung der Gleichstellungsindi-
katoren der Europdischen Beschaftigungsstrategie
sind leichte Verbesserungen hin zu mehr Gleichheit
bei der Partizipation an bezahlter Arbeit, Einkommen
und Bildung gegeben. Aber es kann nicht davon aus-
gegangen werden, dass Osterreich damit seinen
Rang verbessern konnte, sondern vom Ziel der

** Fur den Index wird der Durchschnitt aus den standardisierten
Werten der 10 Teilindikatoren berechnet. Der Maximalwert von 1
wirde eine vollstandige Gleichstellung von Frauen und Mannern
bedeuten, ein Score von 0 eine maximale Ungleichheit.

** FUr die drei standardisierten Teilindikatoren des HDI, die Werte
zwischen 0 (Minimum) und 1 (Maximum) erreichen kénnen, wird
ein Abschlag je nach Ausmal der Ungleichheit zwischen Frauen
und Mannern vorgenommen. Der ungewichtete Durchschnitt
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Gleichstellung in dieser Definition noch immer sehr
weit entfernt ist.

Bewertung

Der Vorteil des EU-Gender Equality Index liegt zwei-
fellos darin, dass damit ein klar formuliertes und mul-
tidimensional angelegtes Gleichstellungskonzept ver-
folgt wird. Die Schwéchen liegen hingegen wiederum
auf der Ebene der einzelnen Indikatoren. Ahnlich wie
bei den Monitoring-Indikatoren der Européischen Be-
schéftigungsstrategie werden Kennzahlen verwendet,
die entweder nur bedingt die Zielsetzungen des Indi-
kators wiedergeben oder streng genommen auf nicht
vergleichbaren Daten beruhen. Zudem ist wie auch
bei allen anderen Indikatorensystemen die Zusam-
menstellung der Indikatoren bzw. ihrer Gewichtung
ein Diskussionspunkt.

3.4 Internationale Gleichstellungsindizes im
Vergleich

Als Bewertungskriterium von Gleichstellung von
Frauen und Mé&nnern sind mehrere internationale Indi-
zes verfugbar, die unterschiedliche Indikatoren zu-
sammenfassen. Auch wenn sie alle Gleichstellung als
Ziel verfolgen, bieten sie sehr unterschiedliche Rei-
hungen fiir die beschriebenen Lander an. Der Vorteil
der einfachen Kommunizierbarkeit einer Gesamtzahl
in Form eines Index erweist sich dabei gleichzeitig als
Nachteil, da es nicht immer einfach ist, die Griinde fur
die unterschiedliche Reihung nachzuvollziehen. Im
Folgenden werden vier Gleichstellungsindizes ver-
glichen, von denen drei fur weltweite Vergleiche ent-
wickelt wurden sowie der bereits vorne beschriebe-
nen EU Gender Equality Index.

Gender-related Development Index und Gender
Empowerment Measure der UNDP

Der Gender-related Development Index (Index zur Ge-
schlechtergleichheit, GDI) stellt eine Erweiterung des
von den Vereinten Nationen entwickelten Human De-
velopment Index (HDI) dar, indem dieser Entwick-
lungsindex um das Ausmall der Ungleichheit zwi-
schen Frauen und Mé&nnern erweitert wurde. Fir die-
sen Index der Gleichstellungsentwicklung werden drei

aus der Summe der drei Teilindikatoren kann damit einen
Maximalwert von 1 erreichen, was bedeuten wirde, dass sowohl
ein hoher Lebensstandard als auch ein Ho6chstmall an
Geschlechtergleichheit verwirklicht ist.

Dimensionen einbezogen: Die Lebenserwartung (als
Indikator fr Gesundheit), der Alphabetisierungsgrad
(als Indikator fur Bildung) und das Pro-Kopf-Einkom-
men.*

Dieser Index zur Geschlechtergleichheit wurde spater
durch ein Mal3 der geschlechtsspezifischen Machtver-
teilung (Gender Empowerment Measure, GEM) er-
ganzt. Dieser misst die relative Macht von Frauen und
Mannern im politischen Leben und umfasst ebenfalls
drei Teildimensionen: Den Geschlechteranteil in Ver-
waltungs- und Managementpositionen, in qualifizier-
ten und technischen Berufen sowie im Parlament.

In den Weltentwicklungsberichten werden jahrlich die
Punkte und Landerrankings der beiden Indizes publi-
ziert. Fiir Osterreich Betrug der HDI 0,944 Punkte, der
GDI 0,937 und der GEM 0,815 Punkte.*” Damit liegt
Osterreich beim allgemeinen Entwicklungsindex welt-
weit an 14. Stelle, beim GDI an 17. Stelle und beim
GEM an 10. Stelle. Im EU-Vergleich ergibt dies fur
Osterreich jeweils Rang 7.

Global Gender Gap des Weltwirtschaftsforums

Das in der Schweiz beheimatete World Economic
Forum, das als unabhangige, internationale und Not
for Profit-Organisation unterschiedliche Aktivitaten
und Studien zur Verbesserung der Welt betreibt, sam-
melt seit 2001 Daten zu qualitativen Aspekten der
Frauenerwerbstatigkeit und publiziert nun jahrlich ein
weltweites Ranking zur Gleichstellung. Dieser Global
Gender Gap-Index misst vier Bereiche mit insgesamt
14 Indikatoren, die zu einem Index zusammengefasst
werden.

Diese vier Bereiche sind dkonomische Partizipation,
Bildung, Gesundheit sowie politisches Empower-
ment. Der Bereich 6konomische Partizipation setzt
sich aus den Indikatoren Erwerbsquote, Lohngleich-
heit fur gleiche Arbeit, Einkommensgleichheit, Frau-
enanteil bei Gesetzgeberinnen, héheren Beamtinnen
und Managerinnen sowie dem Frauenanteil in Freien
Berufen und bei Facharbeiterinnen zusammen. Bil-
dung wird anhand der Alphabetisierungsraten von

7 Die Daten beziehen sich auf das Jahr 2004.
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Mannern und Frauen sowie Bildungsabschliissen im
Primarbereich, Sekundarbereich und Tertidrbereich
berechnet. Im Bereich Gesundheit wird auf die Le-
benserwartung und das Geschlechterverhéltnis bei
der Geburt fokussiert. Politisches Empowerment wird
schlieBlich anhand der Indikatoren Frauenanteil im
Parlament, bei Ministerlnnen und Staatsoberhduptern
(innerhalb der letzten 50 Jahre) gemessen. Diese
Indikatoren messen jeweils den relationalen Gender
Gap, das heilt den Frauenanteil im Verhaltnis zum
Méanneranteil.*®

Das Gleichstellungsranking des Weltwirtschaftsforums
wird in den Medien sehr prominent publiziert, nicht
zuletzt deshalb, weil Osterreich nicht nur innerhalb der
EU sondern auch im internationalen Vergleich relativ
weit hinten gereiht ist. Bei den Einkommens- und

Lohnindikatoren nimmt Osterreich Rénge uber 100
ein und auch bei der Bildungspartizipation im Priméar-
und Sekundarbereich liegt Osterreich nicht nur im
Schlussfeld der Industrienationen, sondern wird auch
von lateinamerikanischen und asiatischen Schwellen-
landern Gberholt. Bei der Alphabetisierungsrate und
den Gesundheitsindikatoren ist Osterreich mit den
anderen Industrienationen hingegen deutlich weiter
vorne platziert. Auch innerhalb des EU-Vergleichs sind
die Indikatoren zu Gesundheit, Alphabetisierung*® und
politischer Beteiligung maRgeblich daflr verantwort-
lich, dass Osterreich in Summe auf Rang 9 positioniert
ist.

Der Vergleich der dargestellten Indizes verdeutlicht,
wie sehr die Indikatoren fir Gleichstellung variieren
kénnen und wie dies zu erheblich unterschiedlichen

EU-Gender Gender-Indizes der UNDP GTQr?dS:OgZL
Equality Index World Economic

2001 u.a. GDI (2004 u.a.) GEM (2004 u.a.) Forum 2006
AT 14 0,43 0,937 7 0,815 9 0,6986
BE 4 0,60 4 0,943 3 0,855 11 0,6906
DK 2 0,63 0,940 2 0,861 0,7462
DE 6 0,57 10 0,928 6 0,816 0,7524
FI 3 0,62 4 0,943 4 0,853 2 0,7958
FR 8 0,55 5 0,940 - - 14 0,6520
EL 15 0,40 11 0,917 13 0,614 13 0,6540
ES 12 0,47 9 0,933 8 0,766 7 0,7319
IE 10 0,51 1 0,951 10 0,753 6 0,7335
IT 11 0,50 8 0,934 12 0,653 15 0,6456
LU 9 0,52 2 0,949 - - 12 0,6671
NL 5 0,60 3 0,945 5 0,844 8 0,7250
PT 7 0,56 12 0,902 11 0,681 10 0,6922
SE 1 0,68 2 0,949 1 0,883 1 0,8133
UK 13 0,45 6 0,938 9 0,755 5 0,7365

Tabelle 2: Gleichstellungsindizes im Vergleich

Quelle: Plantenga et al. 2003

** Die Indizes bewegen sich im Wertebereich zwischen 0 und 1,
wobei 0 Ungleichheit (z.B. 0% Frauen gegeniiber 100% Méanner
als Staatsoberhaupter innerhalb der letzten 50 Jahre) und 1
Gleichheit (Frauenanteil = Manneranteil) bedeutet. Fir den Gen-

der Gap-Index werden die einzelnen Indizes nach ihrer Varianz
gewichtet und davon der Mittelwert berechnet.

* Nur die sudlichen Lander Griechenland, lItalien, Portugal und
Spanien weisen hier einen Geschlechterunterschied auf, alle
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Ergebnissen beim Vergleich fuhrt. Die Geschlechter-
gleichstellung Osterreichs nimmt Rangplatze zwi-
schen 7 und 14 ein und ist bei den Indikatoren des
EU-Gender Equality Index am schlechtesten gereiht,
am besten bei den Indikatoren der UNDP.* Bei der
Mehrheit der Lander variieren die Gleichstellungsran-
ge um mindestens 5 Platze. Ausnahmen bilden hier
lediglich die nordischen Lander Schweden, Finnland
und Danemark, die immer Platzierungen unter den
ersten 4 aufweisen und Griechenland, dessen beste
Platzierung bei Rang 11 liegt.

Es ist und bleibt &uBerst verfuhrerisch solche Index-
zahlen fir Landervergleiche zu verwenden. Dies gilt
nicht nur fir Gleichstellungsthemen, sondern erhalt
auch in anderen Bereichen wie z.B. in der Bildung
(Stichwort Pisa) immer mehr Bedeutung. In den Me-
dien werden diese Indizes dann sehr verkirzt argu-
mentiert, beeinflussen aber nicht unwesentlich die Po-
litik. Sicherlich sind die Indexzahlen ein wirksames
Instrument, um nationale Entwicklungen zu beobach-
ten und einer breiten Offentlichkeit zuganglich zu ma-
chen. Problematisch bleibt aber der Landervergleich
und die Interpretation der Indizes als ,,hard facts”. Dies
gilt umso mehr fir derart komplexe Zielsetzungen wie
Geschlechtergleichstellung, bei der selbst das Ziel
unklar und je nach Genderperspektive unterschiedlich
ist. Wenn also mit Gleichstellungsindikatoren oder mit
Gleichstellungsindizes argumentiert wird, ist es wich-
tig, die dahinterliegenden Gleichstellungsziele und die
nicht erfassbaren Dimensionen offen zu legen.

4. Schlussfolgerungen: Konzept
fuir Gleichstellungsindikatoren von
Frauen und Mannern am Arbeits-
markt

Anknupfend an die Anforderungen fir Gleichstellungs-
indikatoren im Gender Mainstreaming und die disku-
tierten verfigbaren internationalen Gleichstellungsin-
dikatoren werden nun daraus Uberlegungen fiir die

Entwicklung eines gendersensiblen Indikatorenkon-
zeptes flr die Gleichstellung von Frauen und Mannern
am Arbeitsmarkt angestellt. Der Schwerpunkt liegt
dabei darin, unterschiedliche Gleichstellungsziele bei
der Auswahl der Analyseebenen und der dafiir beob-
achteten Gleichstellungsindikatoren zu bertcksichti-
gen. Es wird also Annahme, dass je nach Gleichstel-
lungsperspektive unterschiedliche Zielsetzungen fir
Gender Mainstreaming zum Zug kommen, wie dies im
Beitrag von Bend|, Leitner, Rosenbichler und Walenta
in Band 2 dieser Schriftenreihe ausfiihrlich dargestellt
wird, fur die Indikatorenauswahl angewendet.

4.1 Schlussfolgerungen aus konzeptionellen
Uberlegungen und internationalen Beispielen
der Indikatorenentwicklung

Die Implikationen bzw. ,lessons learned" aus den the-
oretischen Uberlegungen (iber Anforderungen fiir
Gleichstellungsindikatoren und den internationalen
Bemihungen zur Entwicklung von Gleichstellungsin-
dikatoren kénnen folgendermafBen zusammengefasst
werden:

» Unterschiedliche Gleichstellungsindizes kommen

zu unterschiedlichen Ergebnissen uber den
Stand der Gleichstellungsentwicklung:
Obwohl alle international verwendeten Gleichstel-
lungsindizes die Messung von Gleichstellung zum
Ziel haben, werden sie aus deutlich unterschied-
lichen Indikatoren zusammengesetzt. Dies betrifft
die verwendeten Analyseebenen genauso wie die
konkreten Indikatoren. Folglich ergeben sich unter-
schiedliche Bewertungen, die bei der Reihung
unterschiedlicher Léander deutlich hervortreten. Die
beschriebenen, von internationalen Organisationen
entwickelten Gleichstellungsindizes beinhalten
jeweils unterschiedliche Konzepte von Gleich-
stellung und Perspektiven auf die Realitat, die aber
nur teilweise offengelegt werden.

» FUr viele gleichstellungsrelevante Bereiche fehlen
Indikatoren:
In den letzten Jahren sind zwar die Bemihungen
fur die Entwicklung von Indikatoren zur Erfassung

anderen sind mit 1 gleichgereiht.

beinhaltet eben eine starke Entwicklungskomponente. Hingegen

» Ein Vergleich der Scores ist dabei noch problematischer, als der
der Range. Der Wert des Gleichstellungsindex der UNDP ver-
mittelt fiir Osterreich mit 0,94 nahezu eine Gleichstellung, aber

vermittelt der Wert von 0,43 des EU-Gender Equality Index einen
noch sehr langen Weg hin zu Geschlechtergleichheit.
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der Gleichstellung von Frauen und Ménnern gestie-
gen, die Ergebnisse bleiben aber bescheiden. Ins-
gesamt kann Gleichstellung am Arbeitsmarkt stati-
stisch besser nachvollzogen werden als beispiels-
weise fur die Themen Gewalt oder Gesundheit.
Doch auch hier fehlen fiir spezifische Bereiche wie
z.B. atypische Arbeitsverhaltnisse geeignete
Indikatoren und valide Daten. Generell gilt, dass je
weiter ein Arbeitskonzept gefasst wird, desto
schwieriger ist dieses statistisch abzubilden. Bei-
spielsweise liegen keine aktuellen Daten (ber un-
bezahlte Arbeit vor. Damit ergibt sich eine Situation,
in der zwar viele Daten vorliegen, aber geeignete
Gleichstellungsindikatoren fehlen bzw. sind Gleich-
stellungskonzept und -indikatoren nicht aufeinan-
der abgestimmt.

Die Entwicklung von gendersensiblen Gleichstel-
lungsindikatoren ist ein aufwendiger Prozess:
Geeignete und treffsichere Indikatoren zu entwik-
keln ist aufgrund der Datenlage vor allem fir inter-
national und tber die Zeit vergleichbare Indikatoren
ein aufwendiges Vorhaben. Dies betrifft aber nicht
nur die Datenerhebungg, sondern auch die Wahl
eines geeigneten Indikators. Dieser muss theore-
tisch konzeptionell entwickelt werden und soll das
messen, was er vorgibt zu messen.

Statistiken beinhalten oft einen gender-bias:
Statistiken sind keineswegs ,.hard facts”, welche die
Wirklichkeit realitdtsgetreu abbilden, sondern heben
als Instrument der Komplexitatsreduktion bestimmte
Aspekte hervor, wahrend andere vernachlassigt wer-
den. Durch die 6konomische Orientierung von
Verwaltungsdaten und -statistiken, werden die
Aspekte, die monetar nicht bewertbar sind bzw. kei-
nen 6konomischen Nutzen haben, vernachlassigt.
Dies fiihrt zu einem ,gender bias“ in Statistiken,
indem Daten und Indikatoren implizit an méannlichen
Erwerbsmustern orientiert sind und weibliche
Lebenslagen unterbelichtet bleiben. Damit sind
Statistiken oft selbst am ,Doing Gender-Prozess*
beteiligt, indem die Darstellung von Geschlechter-
unterschieden traditionelle Geschlechterrollen und
stereotype Geschlechterbilder reproduziert.

» Indikatoren sind Hilfsmittel, um Zielsetzungen

messbar zu machen:

»Gute" Indikatoren bilden diese Zielsetzungen ada-
quat ab. Doch aufgrund beschrankter Datenver-
fugbarkeit oder komplexer Beschreibungsanspri-
che bleiben Indikatoren oft hinter den konzeptionel-
len Zielsetzungen zuriick. Dies gilt fur Gleichstel-
lungsindikatoren fur eine Genderanalyse umso
mehr, da sie besonders stark von Datenbeschrén-
kungen betroffen sind — in vielen Bereichen liegen
noch keine geschlechterdifferenzierten Daten vor —
und Gleichstellung als Ziel oft unklar bleibt.

Unterschiedliche Geschlechterkonzepte bedin-
gen unterschiedliche Perspektiven auf dem
Arbeitsmarkt:

Unterschiedliche Geschlechterkonzepte, die so-
wohl in der politischen Praxis als auch in der femi-
nistischen Theorie nebeneinander bestehen, bein-
halten unterschiedliche Zielsetzungen fir den Ar-
beitsmarkt. Mit diesen spezifischen Zielsetzungen
sind auch spezifische Perspektiven und damit Ana-
lyseebenen und Gleichstellungsindikatoren verbun-
den. Durch die gegebene Orientierung der herkdm-
mlichen Arbeitsmarktindikatoren auf 6konomische
Relevanzen und ménnliche Erwerbsmuster folgen
auch die meisten Genderanalysen einer Gleich-
heitsperspektive indem mannliche Erwerbsmuster
als Norm dienen.

Die Prozessschritte fur die Indikatorenentwick-
lung sollen durch eine Reflexion der Gleichste-
llungsziele erweitert werden:

Die Betonung der Abhangigkeit des Indikatoren-
sets von den jeweiligen Gleichstellungszielen er-
weitert die Prozessschritte zur Indikatorenentwick-
lung, wie sie von Hedman et al. (1996) entwickelt
wurden, um eine vorangehende Festlegung des
Gleichstellungsziels (vgl. Abschnitt 2.3). Dies ist
nicht normativ, im Sinne der Berlicksichtigung der
Jfchtigen” Geschlechterperspektive, sondern als
eine Reflexion Uber die eigene Perspektive bzw.
Uber mdgliche Perspektivenwechsel zu verstehen,
um die eigenen Denk- und Handlungsmdglichkei-
ten zu vergroRern. Dies gilt sowohl fur Entwicklung

IS

Den Konzeptrahmen bilden die in den internationalen Beispielen
angefuhrten Analyseebenen und beobachteten Dimensionen,

wobei hier der Fokus entsprechend der Zielsetzung der Entwick-
lungspartnerschaft enger auf Gleichstellung am Arbeitsmarkt aus-

36

Qualitatsentwicklung Gender Mainstreaming



eines Indikatorensystems wie auch die Nutzung
verfugbarer Indikatoren, indem die dahinterliegen-
den Gleichstellungsziele kritisch hinterfragt werden.
Die Gleichstellungsziele bilden eine Art Metarah-
men oder Oberziel fur konkretere Problemlagen
und Zielkonkretisierungen und erweitern damit die
6 Prozessschritte zur Entwicklung gendersensibler
Statistiken.

|:| Reflexion des Gleichstellungsziels

Identifikation der Problemlage

Konkretisierung der Ziele

[ Datenanalyse J

[ Prasentation und Vorbereitung ’

Ubersicht 3: Erweiterte Prozessschritte fiir die
Entwicklung gendersensibler Statistiken.
Vgl. Hedman et al. (1996)

4.2 Konzept fur Gleichstellungsindikatoren von
Frauen und Ma&nnern am Arbeitsmarkt

In den bisherigen Ausfiihrungen wurden zum einen
Anforderungen an Genderanalysen aufgezeigt, zum
anderen Beschrankungen dieser Anforderungen auf
der Basis internationaler Daten dargestellt. In folgen-
den wird nun die konkrete Bedeutung der Anforde-
rungen an empirische Analysen und ,bessere* Gen-
deranalysen dargelegt.

Wir konzentrieren uns bei den folgenden Konzept-
Uberlegungen zur Gleichstellung von Frauen und

Mannern am Arbeitsmarkt auf die ersten vier Prozess-
schritte zur Entwicklung gendersensibler Statistiken:
Die Festlegung der Gleichstellungsziele, die Identifika-
tion der Problemlage, die Konkretisierung und Opera-
tionalisierung der Zielsetzungen sowie die Identifika-
tion relevanter Daten und Indikatoren. Auf Datener-
hebungen, Analyse und Préasentation kann in diesem
Rahmen nicht weiter eingegangen werden (vgl. dazu
Pirklbauer in diesem Band sowie Wroblewski et al.
2005 bzw. einschlagige Lehrbiicher zur empirischen
Analyse und Darstellung).

Zunéachst geht es um die Festlegung der Analyseebe-
nen, also um die Auswahl jener Bereiche, die fiir die
Genderanalyse in Betracht gezogen werden, die sich
daraus ergebenden Fragen und zu beachtenden As-
pekte. Gleichstellung von Frauen und Méannern am
Arbeitsmarkt kann durch folgende Analyseebenen
abgebildet werden:*

» Partizipation am Arbeitsmarkt: Sind Frauen und
Ménner gleichermallen erwerbstétig?

» Qualitat der Arbeit: Sind die Arbeitspositionen von
Frauen und Mannern von gleicher Qualitat?

» Horizontale Segregation: Arbeiten Frauen und
Manner in gleichen Arbeitsbereichen?

» Vertikale Segregation: Arbeiten Frauen und Man-
ner in den gleichen Hierarchieebenen?

» Einkommensunterschiede: Verdienen Frauen und
Manner gleich viel?

» Qualifikation: Haben Frauen und Ménner die glei-
chen Qualifikationsvoraussetzungen flr Erwerbsta-
tigkeit?

» Rahmenbedingungen der Erwerbstatigkeit: Wer-
den Frauen und Manner gleichermalien durch sozi-
alpolitische und private Rahmenbedingungen bei
der Erwerbstatigkeit unterstitzt?

Mit diesen Analyseebenen werden sowohl quantitati-
ve als auch qualitative Aspekte zur Beschreibung der
Erwerbstatigkeit (Partizipation, Qualitét der Arbeit, Ho-
rizontale Segregation), hierarchische Strukturen (Ver-
tikale Segregation, Einkommensunterschiede) und
Einflussfaktoren (Qualifikation, Rahmenbedingungen)
beschrieben. Zur Beschreibung der Partizipation am

gerichtet. Beispielsweise ist Qualifikation nicht an sich Thema, son-
dern nur als Einflussfaktor fir Gleichstellung am Arbeitsmarkt. An-

dere Analyseebenen, wie sie vor allem von der Pekinger Aktions-
plattform berlcksichtig werden, werden vernachléssigt.
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Arbeitsmarkt sind neben der Beschéftigung auch
andere Arbeitsmarktstatik wie Arbeitslosigkeit und
sonstige Formen der Nichterwerbstatigkeit vorgese-
hen. Qualitat der Arbeit enthélt ebenfalls zeitliche As-
pekte der Erwerbstatigkeit, indem atypische Arbeits-
zeiten wie Teilzeitarbeit, Schichtarbeit oder Wochen-
endarbeit als Qualitatskriterien miteinbezogen wer-
den. Bei Qualitét geht es aber eigentlich um subjekti-
ve Zufriedenheitsaspekte, die je nach individueller
Situation und Einschétzung unterschiedlich sein kdn-
nen und daher objektiv schwierig vergleichend darzu-
stellen sind.?? Die horizontale Segregation von Frauen
und Méannern beschreibt ihre unterschiedlichen Ar-
beitsbereiche nach Berufs- und Branchenverteilung.
Hierarchische Strukturen finden sich zwar auch teil-
weise in den ersten drei Analyseebenen, indem bei-
spielsweise hierarchisch gegliederte Berufsklassifika-
tionen verwendet werden, treten aber vor allem bei
der vertikalen Segregation, d.h. der Positionierung
nach hierarchischen Tatigkeitsklassen, und den
Einkommensunterschieden hervor.

Dariliber hinaus werden aber auch zwei Analyseebe-
nen einbezogen, die Gleichstellung von Frauen und
Mannern am Arbeitsmarkt beeinflussen oder erklaren.
Qualifikation ist ein Aspekt, der in den klassischen Ar-
beitsmarktanalysen als zentraler Einflussfaktor be-
ricksichtigt wird. Hierflir sollte aber nicht nur die for-
male Schulbildung bericksichtigt werden, sondern
auch Bildungsrichtungen sowie berufliche und sonsti-
ge Weiterbildung. Mit den Rahmenbedingungen der
Erwerbstétigkeit werden Aspekte umschrieben, die
Verfligbarkeit und Anreize fir Erwerbsarbeit bestim-
men. Dazu z&hlen sowohl institutionelle Unterstit-
zungen zur Betreuung von Kindern oder pflegebeddirf-
tigen Angehdrigen oder zur Mobilitat, wie auch finan-
zielle und arbeitsrechtliche Anreize zur Erwerbs- oder
Nichterwerbstatigkeit, die durch Karenzregelungen,
Transferzahlungen oder Pensionsregelungen gegeben
sind.

Die Gleichstellungsperspektiven unterscheiden sich
vor allem darin, wie sehr das Erwerbsystem mit dem
Reproduktionssystem als verwoben gesehen wird,
bzw. wie weit fiir die Erklarungen der Arbeitsmarkt-

2 Die European Foundation in Dublin hat durch ihre Erhebungen zu
der Arbeits- und Lebensbedingungen sowohl Indikatoren als
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chancen Faktoren auflerhalb des Arbeitsmarktes mit-
einbezogen werden. So orientiert sich die Gleichheits-
perspektive stark an der mannlichen Erwerbstétigkeit
und wird der Fokus auf das Arbeitsmarktgeschehen
unter Einbeziehung von Qualifikationsaspekten ge-
legt. Nach der Differenzperspektive soll unbezahlte
Arbeit als Erklarung der Erwerbschancen von Frauen
und auch als Beschreibung eines erweiterten Arbeits-
begriffes aufgenommen werden. Entsprechend der
Transformationsperspektive gilt es gangige Normen
zu hinterfragen und damit sowohl Erwerbstatigkeit in
seinen unterschiedlichen Ausformungen, z.B. durch
unterschiedliche Beschéftigungsverhéltnisse (atypi-
sche Beschaftigung), als auch andere Strukturfakto-
ren neben dem Geschlecht zu integrieren. Dement-
sprechend werden in der Gleichheitsperspektive die
ersten sechs Analyseebenen ausreichen. Die Rah-
menbedingungen sind erst in der Differenzperspektive
und Transformationsperspektive bei der Annahme un-
terschiedlicher Lebenslagen von Interesse.

Die jeweiligen Zielsetzungen aus den Geschlechter-
perspektiven spezifizieren aber auch die fir die Ana-
lyseebenen allgemein formulierten Fragestellungen
genauer. Betrachtet man beispielsweise die Partizipa-
tion am Arbeitsmarkt, dann werden unterschiedliche
Formen von Erwerbsarbeit als Fortschritt fir Gleich-
stellung gesehen. In der Gleichheitsperspektive be-
deutet eine Erwerbstatigkeit von Frauen nach mannli-
chem Muster Fortschritt fir Gleichstellung; sie ist also
an Vollzeitarbeit und damit an Beschéftigungsquoten
in Vollzeitaquivalenten orientiert. In der Differenzpers-
pektive ist Teilzeitarbeit durchaus eine erfolgreiche
Mdoglichkeit zur Vereinbarung von Familie und Beruf;
Beschéftigungsaufnahmen werden unabhéngig von
der Arbeitszeit gefordert. In der Transformationspers-
pektive ist Teilzeitarbeit fur Frauen und Ménner gleich-
ermaflen zu fordern, um die Polarisierung durch die
begrenzte Integration von Frauen zu vermeiden.
Damit ist es wichtig neue Strukturkategorien, wie sie
etwa durch Alter oder Betreuungsaufgaben beschrie-
ben werden, bei der Indikatorenwahl zu beriicksichti-
gen. Hier interessieren weniger die Differenzen zwi-
schen Frauen und Mannern, sondern innerhalb der
Genusgruppen, z.B. Personen mit und ohne Kindern.

auch eine europaweit vergleichbare Datenbasis geschaffen
(vgl. http://www.eurofound.europa.eu/).



In den folgenden Tabellen werden die angefiihrten
Analysefelder entsprechend unterschiedlicher Gleich-
stellungsziele und Indikatoren skizziert. Diese Skizzen
sind als Denkanstdl3e zu verstehen, die zur Reflexion
der verwendeten Geschlechterperspektiven bei
Genderanalysen beitragen sollen. Es sind keine
Checklisten fur die Entwicklung von Gleichstellungs-
indikatoren, sondern beispielhafte Anregungen, um
Gleichstellungsziele bei der Verwendung von Gleich-
stellungsindikatoren zu reflektieren und zu konkretisie-
ren. Welche Geschlechterperspektive jeweils ausge-
wahlt wird, ist kontextabhangig und kann z.B. durch
vorgegebene Zielsetzungen bereits bestimmt sein.

Die unterschiedlichen Geschlechterperspektiven kén-
nen dabei grob durch unterschiedliche Differenzie-
rungen und Berlicksichtigung der unbezahlten Arbeit
charakterisiert werden:

» Die Gleichheitsperspektive kann am ehesten durch
traditionelle Indikatoren zur Arbeitsmarktsituation
von Frauen und Mé&nnern abgebildet werden, in-
dem unterschiedliche Beschreibungs- und Erkla-
rungsmerkmale nach Geschlecht differenziert wer-
den.

2 Veranschaulicht werden kann dies auch durch die Geschlechter-
modelle von Nancy Fraser, auf die in Abschnitt 3.3. bereits kurz

» Fur die Differenzperspektive soll direkt oder indirekt
die ungleiche Verteilung von Frauen und Méannern
bei bezahlter und unbezahlter Arbeit einflie3en.
Dies kann beispielsweise durch weitere Differenzie-
rung der geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktda-
ten nach Arbeitszeit und betreuungspflichtige
Kinder erfolgen oder Uber Zeitverwendungsstu-
dien.

» Fir die Transformationsperspektive sollten weitere
Differenzierungsmerkmale wie Alter, Qualifikation,
Betreuungsaufgaben und Ethnizitat im Sinne inter-
sektionaler Analysen einbezogen werden, um
Strukturkategorien abseits von Geschlecht sichtbar
zu machen.

Die zusétzlichen Differenzierungserfordernisse und die
Erweiterung des Arbeitsbegriffes um unbezahite Ar-
beit fuhren zu erheblichen Datenliicken. Auch wenn
diese Datenbeschréankungen eine Umsetzung der
Differenzperspektive und der Transformationspers-
pektive in statistischen Analysen bislang verhindern,
ist es wichtig, diese Datenliicken und blinde Flecken
aufzudecken und damit zu einer kontinuierlichen Ver-
besserung der Gleichstellungsindikatoren beizutra-
gen.

eingegangen wurde
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Partizipation am Arbeitsmarkt

Zielsetzung Problemdefinition Indikatoren
Gleichheit Gleiche Partizipation in Geringere Erwerbs- Geschlechterdifferenz der
E i ili F .
rwerbsarbeit beteiligung von Frauen » Beschaftigungsquote
in Vollzeitdquivalenten
» Erwerbsquote
» Arbeitslosenquote
Differenz Gleiche Ungleiche Verteilung von Beschéaftigungsquote,
Partizipationschancen fiir Erwerbs- und Arbeitslosenquote, Er-
Erwerbs- und Versorgungsarbeit werbsquote differenziert
Reproduktionsarbeit Berufsunterbrechungen nach
durch o » Arbeitszeit
Betreuungstéatigkeiten » Betreuungspflichten
Inaktivitatsquote (sicl) auf-
geschlusselt nach Griinden
Beteiligung an unbezahlter
Arbeit (erfordert Erhebung
durch Zeitverwendungs-
studien)
Transformation Auflésung der Geschlechtsspezifische Beschaftigungsquote,
geschlechtstypischen Arbeitsteilung, d.h. unglei-  Arbeitslosenquote,

Arbeitsteilung von
Erwerbs- und
Reproduktionsarbeit

che Verteilung von
Erwerbs- und
Versorgungsarbeit gilt als
funktional und normativ

Erwerbsquote differenziert
nach Strukturmerkmalen
wie

» Geschlecht

» Alter

» Qualifikation

» Betreuungspflichten
» Ethnizitat
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Horizontale Segregation

Zielsetzung Problemdefinition Indikatoren
Gleichheit Gleichverteilung von Spaltung des Arbeits- Segregationsindizes nach
Flrlauenb u.ndbMahr;]ern tber m?rktesdln fr.ayen- und » Berufen
alle Arbeitsbereiche mgnner ominierte Be- » Wirtschaftsbranchen
(Berufe, Branchen, reiche und daraus resul-
Tatigkeiten) tierende Lohnunter- Verteilung von Frauen und
schiede Méannern auf frauendomi-
nierte, gemischte und man-
nerdominierte Bereiche
Differenz Gleiche Zugangschancen Geschlechtsspezifische Verteilung von Frauen und
in alle Arbeit, die sowohl inner- Ménnern in frauendominier-
Arbeitsbereiche halb des Arbeitsmarktes te, gemischte und méanner-
als auch hinsichtlich be- dominierte Bereichen diffe-
zahlter und unbezahiter renziert nach
Alrt?e: zuftrltt, Wltr)d un- » Betreuungspflichten
g.elc ewertet bzw. » Arbeitszeit
nicht bezahlt
Transformation Neubewertung bestehen-  Verstérkung der Differenzierung der

der Arbeitsbereiche und
Beriicksichtigung neuer
Arbeitsformen

Geschlechterstereotype
aufgrund der bestehen-
den Arbeitsteilung

Verteilung in frauendo-
minierte, gemischte
und mannerdominierte
Bereiche

nach Strukturmerkmalen
wie

» Geschlecht

» Alter

» Qualifikation

» Betreuungspflichten

» Ethnizitat
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Vertikale Segregation

Zielsetzung Problemdefinition Indikatoren
Gleichheit Gleichverteilung von Geringerer Anteil von » Anteil von Frauen in
Frauen und Ménnern Gber  Frauen in Fuhrungspositionen
alle Positionen Flhrungspositionen » Verteilung von Frauen
und Méannern nach
ISCO- Berufsober-
klassen
Differenz Gleiche Zugangschancen Unvereinbarkeit von Anteil von Frauen in
zu allen Positionen Fuhrungsposition und Fuhrungspositionen
Versorgungsarbeit differenziert nach
(Untet:b"reihung.elp,hem- » Betreuungspflichten
gesci rén tg zeitliche » Arbeitszeit
Verfligbarkeit)
Transformation Aufldsung des traditionel-  Nichthinterfragen der Anteil von Frauen in

len Karriereverstandnisses
durch Neubewertung von
Kompetenzen und
Bedingungen fir Karriere
wie z.B. Kontinuitat der
Berufstatigkeit und
Beriicksichtigung neuer
Arbeitsformen

Geschlechtsspezifizitat
der Karrierenormen nach
impliziten Geschlechter-
normen z.B.

Kontinuitat der Berufs-
tatigkeit, Prasentismus,
Kompetenzen, Anforde-
rungen

Fuhrungspositionen
differenziert nach Struktur-
merkmalen wie

» Geschlecht

» Alter

» Qualifikation

» Betreuungspflichten
» Ethnizitat
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Einkommen

Zielsetzung Problemdefinition Indikatoren
Gleichheit Gleiches Erwerbsein- Einkommensdiskrimi- Geschlechterdifferenz der
kommen nierung - Frauen verdienen nach Qualifikation und
Gleiches Einkommen weniger als Manner flr Arbeitszeit standardisierten
fur gleiche Arbeit gleiche Arbeit Individualeinkommen —
Brutto- oder
Nettoeinkommen
Differenz Gleiches verfligbares Frauen verfligen tber Geschlechterdifferenz der
Einkommen weniger Einkommen als verfligbaren Einkommen
Transfereinkommen sollen  Manner und sind damit (Erwerbseinkommen nach
Ausgleich fur reproduktive  6konomisch abhangig Transferzahlungen)
Arbeit bilden (6ffentlich
und privat)
Transformation Gleiches Einkommen fur Geschlechterunterschiede  Haushaltseinkommen

gleichwertige Arbeit (auch
Reproduktionsarbeit)
Neubewertung von
Tatigkeitsinhalten

beim verfligbaren
Einkommen verfestigen
traditionelle private
Arbeitsteilung, soziale und
politische Teilhabe

Einkommensunterschiede
differenziert nach
Strukturmerkmalen wie

» Geschlecht

» Alter

» Qualifikation

» Betreuungspflichten
» Ethnizitat
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Qualitat der Arbeit

Zielsetzung Problemdefinition Indikatoren
Gleichheit Gleiche Qualitat der Manner sind eher bezlg- Geschlechterdifferenz von
ArPen fu.r Frﬁ\uen unql i I|(‘1h f.esundhen"s:)aeel:m- » Arbeitszufriedenheit
Manner in allen Bereichen trakc): _tlgur_lgen, u hgr:nge v Arbeitszeitiage
Arb §|tszeét(ezn,f$cd Ic ht_' (Wochenend/ Schicht-
Zr eit rl:n ’ ufriedenheit arbeit)
Enaz te|r:gt, Frauler:j » Uberstunden
€ er' ure mange.n e. » Prekéare Arbeitsverhalt-
Aufstiegs- und Weiterbil- nisse
dung_schancen., prekéare » Gesundheitiiche
Arbeitsverhéltnisse o
Beeintrachtigungen
» Stress
» Individuelle Karriere-
mobilitat
» Weiterbildungsbeteiligung
Differenz Gleiche Qualitat der Ar- Vereinbarkeitsproblematik  Differenzierung oben
beit entsprechend unter- als Zusatzbelastung zur genannter Indikatoren nach
schiedlicher _Schwerpunkt— Erwerbstatigkeit von » Arbeitszeit
setzgngen hmsmhthch ' Frau'en - wa§ Zu Stress » Betreuungspfiichten
Karriere und Vereinbarkeit ~ sowie psychischen und
(andere Gewichtung der physischen Beeintrachti-
Qualitatsaspekte) gungen fihrt
Transformation Dualitat und Hierarchi- Individuelles Differenzierung oben

sierung von Beruf und
Privat durch Life-Work-
Balance oder Work-Life-
Integration aufheben

Lebenskonzept durch
Geschlechterrollen
bestimmt, verfestigt
Geschlechterstereotypen:
Manner werden als kar-
riereorientiert, Frauen als
vereinbarkeitsorientiert
gesehen

genannter Indikatoren nach
Strukturmerkmalen wie

» Geschlecht

» Alter

» Qualifikation

» Betreuungspflichten
» Ethnizitat
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Qualifikation

Zielsetzung Problemdefinition Indikatoren
Gleichheit Gleiche Qualifikationen Quialifikationsdefizite von Geschlechterdifferenz der
von Frauen und Mé&nnern Frau;zn hfmr?chthch \(;on » Bildungsabschliisse nach
B_T(;u sertanrung u_n unterschiedlichen Ebene,
Bildungssegregation » Weiterbildungsbeteiligung
Anteil von Frauen bei
Sekundar- und Tertiar-
abschlissen;
Bildungssegregation
Differenz Gleiche Qualifizierungs- Zugangschancen zu Anteil von Frauen bei
chancen beruflich verwertbaren Sekundar- und
Qualifikationen in Realitat Tertiarabschlissen;
fir M&dchen nicht gege- Bildungssegregation
ben und Differenzierung der
Quialifikationserwerb Weiterbildungsbeteiligung
durch nach
Reproduktionsarbeit nicht » Arbeitszeit
anerkannt » Betreuungspflichten
Transformation Neubewertung und Aus- Geschlechtsrollen als Differenzierung oben

weitung von Qualifika-
tions- und Bewertungs-
schemata; Gleichstellung,
wenn Qualifikationen
geschlechtsneutral
bewertet werden (z.B.
Aufhebung der Senioritat
als Qualifikationskriterium)

Qualifikation
Geschlechterstereotypen
verzerren die Bewertung
von Qualifikationen

genannter Indikatoren nach
Strukturmerkmalen wie

» Geschlecht

» Alter

» Qualifikation

» Betreuungspflichten
» Ethnizitat
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Rahmenbedingungen

Zielsetzung

Problemdefinition

Indikatoren

Gleichheit

Institutionelle Rahmenbe-
dingungen als Voraus-
setzung fir gleiche
Erwerbsbeteiligung von
Frauen und Mannern
schaffen

Fehlende Rahmenbedin-
gungen fir gleiche
Erwerbsbeteiligung von
Frauen wie Manner

Geschlechterdifferenz der
Wirkung von Elternschaft
bei Beschaftigungsquoten

Differenz

Rahmenbedingungen fir
Wahlfreiheit von Frauen
zur Beteiligung an bezahl-
ter und unbezahlter Arbeit

Fehlende Rahmenbedin-
gungen fir tatsachliche
Wahlfreiheit von Frauen

Partizipation von Frauen
und Méannern an privater
Reproduktionsarbeit
(Zeitverwendungsindika-
toren)

Karenzreglungen und ihre
Nutzung nach Mannern
und Frauen
Sozialpolitische Anreize
zur Erwerbs- oder Nichter-
werbstatigkeit (Pensions-,
Steuerregelungen etc.)

Transformation

Neubewertung der
Geschlechterrollen und
Schaffung von Rahmen-
bedingungen, die neue
Geschlechterrollen zulas-
sen

Fehlende Rahmenbedin-
gungen verhindern Etab-
lierung neuer Geschlech-
terrollen

Betreuungseinrichtungen
fur Kinder und pflegeddrf-
tige Altere

2 Anzahl der erwarteten Lebensjahre die in Abwesenheit von Ein-
schrankungen von Funktionen bzw. Behinderung verbracht werden.

# |ndikatoren 2-4 gibt es derzeit noch nicht.
% Frauenanteil bei Présidentinnen, Premierministerinnen, Ministerinnen.
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Anhang

Themenbereiche

Indikatoren

A. Frauen und Armut

=

. Armutsgefahrdung fir Frauen und Manner, nach Alter
. Armutsgeféahrdung fir Frauen und Manner nach Sozialtransfers

B. Aus- und Weiterbildung
von Frauen

. Anteil der 15- bis 64-Jéhrigen Bevolkerung mit mindestens

Bildungsabschluss auf Sekundarstufe

. Lebenslanges Lernen: Partizipation Erwachsener an Bildung/

Ausbildung

C. Frauen und Gesundheit

N -

. Lebenserwartung (Healthy life years)*
. Durchschsnittsalter der Frauen bei Geburt des ersten Kindes
. Erwachsene Raucherlnnen

D. Gewalt gegen Frauen

. Anzahl der weiblichen Opfer hauslicher Gewalt
. Anteil von Arbeitnehmerinnen, die Vorfélle von sexueller Beléstigung

am Arbeitsplatz berichten

. Anteil privater und 6ffentlicher Unternehmen, die Praventionsmaf3-

nahmen gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz durchfiihren

. Anteil privater und 6ffentlicher Unternehmen, die Vorgangsweisen zu

Sanktionen gegen sexuelle Beléstigung am Arbeitsplatz vorsehen.?

E. Frauen und bewaffnete

Noch keine spezifischen Indikatoren

Konflikte vorhanden
F. Die Frau in der Wirtschaft 1. Gender-Pay-Gap
2. Beschéftigungsquote von Frauen und Mannern
3. Arbeitslosigkeit von Frauen und Mannern
4. Kinder in Betreuung (auBerhalb der Familie) als Anteil aller Kinder

derselben Altersgruppe

. Eltern in Karenz als Anteil aller Eltern in Erwerbsarbeitsverhéaltnissen

G. Frauen in Macht- und
Entscheidungspositionen

1.
2.
3.

Frauenanteil im Parlament
Frauenanteil in Regierungen®.
Frauenanteil in den Vorstanden der Top-50-Unternehmen?

I.  Menschenrechte der Frauen

Noch keine spezifischen Indikatoren vorhanden

J. Frauen und Medien

Noch keine spezifischen Indikatoren vorhanden

K. Frauen und Umwelt

Noch keine spezifischen Indikatoren vorhanden

L. Madchen

Noch sind keine Indikatoren adaptiert worden, aber zwei
potenzielle Indikatoren wurden vorgeschlagen:

1.
2.

Deklarierte Abtreibungen nach Alter
Fruchtbarkeitsrate von Madchen®

Ubersicht 4: Indikatoren der Aktionsplattform von Peking

Quelle: Ministere de L'Egalité des Chances 2005

2 Jene Unternehmen, die in der nationalen Borse offentlich ge- # | ebendgeburten von Méadchen zwischen 15-19 Jahren.

nannt werden.
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AT BE DE DK EL ES
Beschéaftigungsquote
Geschlechterdifferenz 13,4 14,5 11,6 7,9 28,1 24
Reihung 8 10 5 3 15 13
Arbeitslosenquote

0,6 1,9 14 0,9 9,2 52
Reihung 5 10 8 7 15 14
Berufssegregation
Segregationsindex 26,0 26,2 26,5 26,9 22,5 26,6
Reihung 5 6 10 12 1 11
Branchensegregation
Segregationsindex 18,3 18,1 18,2 18,7 15,9 20,4
Reihung 8 6 7 10 1 11
Loéhne
Geschlechterdifferenz 20 12 21 15 15 15
Reihung 12 3 13 5 6 7
Beschaftigungswirkung von Elternschaft
Frauen 14,4 2,1 26,5 1,6 3,5 7,5
Reihung 11 3 15 2 4 7
Manner -5,2 -10,7 -9,0 -8,3 -13,9 -11,6
Reihung 1 8 6 5 15 10

Tabelle 3: Gleichstellungsindikatoren der Européischen Beschéftigungsstrategie

Die Differenzwerte sind in Prozentpunkten dargestellt. Mit Ausnahme der Lohndaten beziehen sich die Daten auf die Arbeitskréfteerhebung
aus dem Jahr 2005; die Lohndaten stammen aus dem europdischen Haushaltspanel aus dem Jahr 2000.
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Fl

FR

IE IT LU NL PT SE UK
3,8 11,2 18,6 24,6 19,6 13,5 11,7 4,1 11,7
1 4 11 14 12 9 6 2 6
0,4 1,8 -0,6 3,9 24 0,6 19 -0,2 -0,8
4 9 2 13 12 5 10 3 1
28,9 26,3 27,2 23,9 26,4 26,2 25,9 27,4 25,9
15 8 13 2 9 6 3 14 3
22,2 17,6 22,4 17,9 17,4 17,5 20,5 21,6 18,5
14 4 15 5 2 3 12 13 9
17 13 19 6 - 21 5 17 22
9 4 11 - 14 10 15
15,7 10,2 18,2 6,8 7,0 9,4 -3,8 13,3 21,2
12 9 13 5 6 8 1 10 14
-13,1 -11,0 -6,1 -13,3 -11.8 -6,6 -12,0 -10,0 -6,0
13 9 3 14 11 4 12 7 2

Quelle: Européische Kommission 2006
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Bildungsab-

Einkommen Beschafti- Arbeits- . . Lifelong-
2001 gungsquote losenquote schilsse min. Learning,
2003 2004 Sekundar- 2003
stufe Il, 2003

G** R G*. R G* R G*. R G** R

AT 20 13 13,0 7 1,3 8 13 15 0,975 13
BE 12 15,5 10 1,7 7 0 1,048 12
DK 15 5 9,1 0,5 10 2 8 1,375 2
DE 21 14 11,9 4 -0,8 13 8 13 0,875 15
EL 18 9 28,6 15 8,3 1 4 9 1,086 9
ES 17 6 27,2 14 6,9 2 1 6 1,189 7
Fl 17 6 4,0 2 0,2 11 -3 2 1,360 3
FR 14 4 12,2 5 1,9 4 4 9 1,085 10
IE 17 6 19,2 11 -0,9 14 -6 1 1,310 4
IT 6 1 26,9 13 4,9 1 6 1,238 5
LU - 7,5 21,3 12 1,9 4 5 11 0,909 14
NL 19 12 15,1 9 0,7 7 12 1,049 11
PT 10 2 13,5 8 1,8 6 -3 2 1,176 8
SE 18 10 2,7 1 -0,5 12 -3 2 1,192 6
UK 21 14 12,8 6 -0,9 14 8 13 1,438 1

Tabelle 4: Gleichstellungsindikatoren der Peking Plattform fur EU-15

G = Geschlechterdifferenz, wobei G* als absolute Differenz in Prozentpunkten und G** als relative Differenz in Prozent ausgewiesen ist.

R = Rang. Lander mit fehlenden Werten wurden mit Rang 7,5 versehen.
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Frauenanteil

gefahArrdr?JLrjltgs-nach Lebens- Erwachsene im Vorstand .Frauenanteil Frauengnteil
Sozialtransfer. erwartung Raucherlnnen der Top-50- im Parlament B bei
2001 2003 1999 Unternehmen 2004 Ministerlnnen
2004
G** R G** R G** R G** R G** R R** R
0,643 2 1,051 2 0,638 7 0,000 9 0,471 8 0835 5
0,800 5 1,027 6 059% 5 0,000 9 0538 6 0,266 10
0,750 3 0,967 12 1,375 15 0,000 9 0639 3 0,493
0833 7 0995 8 0,659 0,000 9 0,493 7 0852 4
0,864 9 - 7,5 0,552 0,053 1 0,149 12 0,064 15
0,850 8 1,025 7 059% 5 0,000 9 0563 5 0,887 2
0,643 1 0,986 11 0,550 2 0,000 9 0,613 4 0,887 2
0,938 12 1,054 1 0,791 12 0,020 4 0,149 12 0,316 9
0,870 10 1,032 0,711 0,000 9 0,136 14 0,149 13
0,950 13 1,042 3 0571 4 0,010 7 0,136 14 0,099 14
0,923 11 - 7,5 0,744 11 0,042 2 0,370 9 0,163 12
1,091 15 0,953 13 0,730 10 0,010 7 0,667 2 0,493 6
1,000 14 1,033 4 0318 1 0,031 3 0,250 10 0,190 11
0,818 0,995 1,316 14 0,020 4 0,786 1 1,083 1
0,789 4 0,990 10 0,892 13 0,020 4 0,220 11 0,351 8

Quelle: Ministere de L'Egalité des Chances 2005
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Kennzahlen und Messgrof3en im Gender Mai
Ein Modellversuch fur die Gleichstellung am

Sybille Pirklbauer*

1. Ausgangslage

Die EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Qualitatsent-
wicklung Gender Mainstreaming verfolgte die Arbeit
an den Grundlagen und Standards fur die Umsetzung
von Gender-Mainstreaming (GM). Dabei erfolgte auch
eine intensive Auseinandersetzung mit Kennzahlen fur
die Messung von GM. Kennzahlensysteme sollen Ge-
schlechterstrukturen sichtbar machen, um Ansatz-
punkte fiir GM-Strategien zu entwickeln und Verande-
rungen sichtbar und bewertbar zu machen bzw. dar-
aus weitere Strategien zu entwickeln. Am Ende dieser
Auseinandersetzung sollte die Entwicklung eines
Kennzahlensystems zur Messung von Gleichstel-
lung am Arbeitsmarkt stehen, das mdoglichst breit
eingesetzt werden kann.

Grundsatzlich stellt sich die Frage, wie Gleichstellung
(und Veranderungen in Richtung mehr oder weniger
Gleichstellung) Uberhaupt gemessen werden kann.
Dazu existieren unterschiedlichste Modelle und
Anséatze, von einer Sammlung bestimmter Daten bis
hin zu der Bildung von (komplexen) Indices. Allerdings
ist es ein Mangel vieler Gender-Analysen, dass die zu
Grunde liegenden Gleichstellungsziele nicht offen
gelegt werden. Das Argument, die Zahlen selbst wa-
ren neutral, nur die Rickschlisse daraus wirden
Werturteilen unterliegen, trifft nicht zu. Die Auswahl,
welche (messbare) GroRRen fir die Bewertung von
Gleichstellung herangezogen werden, birgt allein
schon Werteentscheidungen, die transparent ge-
macht werden muissten. Eine wesentliche Frage bei
dem zu entwickelnden Modell war daher, die Gleich-

* Wesentliche Inputs kamen von Andrea Leitner, die auch das Mo-
dell diskutierte. Ihr gilt besonderer Dank. Dank fur ihre Unter-
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stellungsziele auf Basis von Geschlechterkonzepten
explizit zu machen. Aufbauend auf den Problemstel-
lungen und Ansatzpunkten, wie sie im Beitrag von
Andrea Leitner und Christa Walenta in diesem Band
zu ,Gleichstellungsindikatoren im Gender Mainstrea-
ming"“ aufgearbeitet werden, geht es im vorliegenden
Beitrag um die konkrete Ausarbeitung von Kenn-
zahlen.

Eine gute Einfiihrung in generelle Fragen zum Um-
gang mit Daten und Statistiken bietet das von der
steirischen Entwicklungspartnerschaft POP UP GEM
erstellte Datenhandbuch (siehe www.popupgem.at).

2. Zielsetzungen

Gender-Mainstreaming ist eine Strategie, die potentiell
alle Lebensbereiche umfasst. Kennzahlen machen je-
doch nur innerhalb eines konkreten Bezugsrahmens
Sinn und kénnen nur innerhalb dieses Rahmens sinn-
voll interpretiert werden. Entsprechend der arbeits-
marktpolitischen Ausrichtung des EQUAL-Pro-
gramms wurde die Themenstellung auf den Arbeits-
markt fokussiert. Die Zielsetzung war daher, ein Mo-
dell zu entwickeln, das erkennbar macht, ob die Ent-
wicklungen am Arbeitsmarkt in Richtung mehr oder
weniger Gleichstellung von Frauen und Mannern geht.

Das Verstandnis von Indikatoren entspricht dem im

Beitrag von Andrea Leitner und Christa Walenta aus-
gefuhrten: Indikatoren werden hier als MaRzahlen ver-

stiitzung geht auch an Christa Walenta.
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standen, die nicht oder nur sehr schwer messbare
Tatbestdnde oder Prozesse anzeigen. Indikatoren
sind aber nie selbst erklarend, sondern mussen im-
mer auch interpretiert werden. Mit dieser Definition
unterscheiden sich Indikatoren klar von Daten: Denn
Daten sind Informationen, die eigentlich noch keine
inhaltlichen Aussagen ermdglichen. Um sie nutzen zu
kénnen, missen sie in einen konkreten Kontext ge-
stellt werden. Damit hangt die Erstellung von Indika-
toren immer zentral von der Ausgangslange und den
Zielsetzungen ab.

Grundsatzlich besteht ein Spannungsfeld zwischen
einer moglichst differenzierten Abbildung komple-
xer Faktoren, wie sie auch am Arbeitsmarkt wirksam
sind, und der Auswertbarkeit und Kommunizierbar-
keit von Indikatoren. So sind etwa Ausbildung, Ar-
beitszeit, Tatigkeit, Einkommen usw. relevant bei der
Frage, inwieweit Gleichstellung am Arbeitsmarkt
besteht. Die Problematik dabei ist, dass je differen-
zierter diese Aufstellung, desto schwieriger ist eine
Gesamtbewertung und umso schwieriger ist auch die
Kommunikation dieser Zahlen. Nicht zuletzt des-
wegen erfreuen sich Indices und Rankings in den
Medien so groRer Beliebtheit, weil sie eine auf eine
einzige Zahl reduzierte Aussage mdoglich machen —
allerdings sehr oft zu Lasten der Aussagekraft.

Die Entwicklung eines Modells bewegt sich genau in
diesem Spannungsfeld: Einerseits sollte es leicht
kommunizierbar sein, andererseits aber keine unzu-
lassigen Verkirzungen beinhalten. Ziel war eine aus-
gewogene Balance zwischen den beiden Polen Dif-
ferenzierung und Reduktion von Komplexitat. Dabei

soll Gleichstellung am Arbeitsmarkt, d.h. die Gleich-
stellung bei Erwerbsarbeit, erfasst werden, wobei die
Rolle unbezahlter Arbeit als wesentlicher Einfluss-
faktor mit beriicksichtigt wird.

3. Gleichstellung - Was ist das?

Die Feststellung, dass sich die Kennzahlen an den
Zielen ausrichten mussen, erscheint banal. Tatsach-
lich lauft es in der Praxis haufig umgekehrt: Zuerst
werden Daten gesammelt, sehr oft daran orientiert,
welche verfugbar sind, erst dann wird Uberlegt, wie
diese interpretiert werden kénnen. Ohne konkrete
Zielsetzungen ist dies jedoch nicht mdglich. So ist
beispielsweise nicht automatisch erkennbar, ob eine
hohere Erwerbsquote, die vor allem durch prekare
Beschéftigungsformen erzielt wird, eine positive oder
negative Entwicklung darstellt. Zum einen wird hier die
Prioritdtensetzung wichtig sein, also etwa die Frage
ob eine hdhere Erwerbsquote oder die Qualitat von
Arbeit als vorrangiges Ziel betrachtet werden. Zum
anderen wird Ursache und Ausmal? beider Entwick-
lungen bei der Bewertung eine Rolle spielen, etwa ob
die prekaren Beschéftigungsverhdltnisse neue, zu-
satzliche Arbeitsplatze sind oder durch die Aufsplit-
tung und Auslagerung von Beschéftigung entstanden
sind.

Diese Fragen sind keineswegs banal, weil Gleichstel-

lung selbstverstéandlich je nach Anschauungen und
Werthaltungen unterschiedlich verstanden wird und
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daher — noch lange bevor sich die Frage der
Messbarkeit stellt — einer Definition bedarf.

In der Literatur zu Gendertheorien finden sich grob
klassifiziert drei grundsétzlich unterschiedliche
Zugange, die sich in ihren Gerechtigkeitsvorstellun-
gen deutlich unterscheiden.

Die Gleichheitsperspektive geht — wie der Name
vermuten lasst - von der Gleichheit von Frauen und
Mannern in allen Bereichen aus. Es wird davon aus-
gegangen, dass es keine grundlegenden Unterschie-
de zwischen den Geschlechtern gibt, Gleichstellung
besteht daher in Gleichheit. Problematisch an diesem
Ansatz ist, dass Gleichstellung als die Anpassung von
Frauen an méannliche Norm verstanden werden kann
(»Gleichheitsdilemma®). Im Bereich Arbeitsmarkt wur-
de das beispielsweise die Ausweitung der Erwerbs-
beteiligung von Frauen entsprechend der ménnlichen
Norm von Vollizeiterwerbstéatigkeit bedeuten. Beim
Einkommen muisste sich Gleichstellung als gleiche
Erwerbseinkommen niederschlagen.

Die Differenzperspektive hingegen geht davon aus,
dass Frauen und Méanner unterschiedliche Neigungen
und Fahigkeiten haben. Gleichstellung wird hier als
Gleichberechtigung bzw. gleiche Chancen fir Frauen
und Manner verstanden. Das ist auch zugleich die
Problematik dieses Ansatzes: Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern werden hervorgehoben und ver-
festigt (,Differenzdilemma”). Ein Beispiel aus dem
Bereich Arbeitsmarkt ware eine Aufwertung von
(weiblicher) Betreuungsarbeit statt hoherer Erwerbs-
beteiligung von Frauen. Ideen wie das ,Erziehungs-
gehalt“ entsprechen diesem Ansatz. Gleichstellung
beim Einkommen waéare damit bei gleichen
Einkommen aus Erwerb und/oder Transfer gege-
ben.

Die Transformations-Perspektive geht tber diese
beiden anderen Ansétze deutlich hinaus. Sie setzt auf
die Auflésung traditioneller Geschlechterstereotypen.
Das polare Geschlechterkonzept wird in Frage ge-
stellt, Konstruktionsmechanismen fiir Geschlechtsbe-
nachteiligungen werden offen gelegt. Dadurch wird
aber auch Geschlecht selbst als Konstrukt offen
gelegt (,Konstruktionsdilemma"). Bezogen auf den
Arbeitsmarkt entspricht beispielsweise das Modell der
universellen Betreuungsarbeit diesem Ansatz, in dem
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weder Betreuungs- noch Erwerbsarbeit als einem
Geschlecht zuordenbar betrachtet wird. Hinsichtlich
Einkommen wiirde diese Sicht etwa eine Neubewer-
tung von typisch weiblicher und typisch ménnlicher
Arbeit bedeuten, die sich in der konkreten Entloh-
nung niederschlagt.

Eine ausfuhrliche Darstellung zu Gendertheorien und
Genderanalyse findet sich im Beitrag von Andrea
Leitner und Christa Walenta in diesem Band.

Bezogen auf die Frage der Messung von Gleichstel-
lung haben die drei Modelle unterschiedliche Impli-
kationen. Wahrend sich laut Gleichheitsperspektive
mehr Gleichstellung in einer Angleichung der Indika-
toren von Frauen und Méannern niederschlagen mis-
ste, kdnnen Unterschiede in den Werten bei der Dif-
ferenzperspektive nicht nur auftreten, sondern sogar
erwilinscht sein. Damit besteht die Problematik, dass
damit jede Abweichung zwischen Frauen und Man-
nern letzten Endes als Gleichstellung interpretiert wer-
den konnte. Die Transformationsperspektive stellt
grundsétzlich Konstruktion der Geschlechterrollen in
Frage. Wenn diese Grundlagen nicht zulassig sind,
muss eine Erhebung von Daten, die darauf basieren,
ebenso hinterfragt werden.

Das hier vorgeschlagene Kennzahlensystem orientiert
sich stark an der Gleichheitsperspektive. Neben
grundsatzlichen Bedenken, Geschlechtsstereotypen
durch die Differenzperspektive festzuschreiben, ist
diese Entscheidung auch eine pragmatische. So gibt
es eine Fille von Daten zur ,mannlichen” Erwerbs-
arbeit, wahrend etwa Daten zur Betreuungsarbeit
hochst spérlich erhoben werden. Damit soll nicht sug-
geriert werden, Betreuungsarbeit ware ein zu ver-
nachlassigender Bereich, ganz im Gegenteil besteht
dringender Bedarf diese Datenliicken endlich zu fil-
len. Dennoch soll dies nicht der Grund sein, auf die
Erstellung eines machbaren Kennzahlensystems
ganzlich zu verzichten.

Ein Stuck weit kann die Differenzperspektive den-
noch in dem vorliegenden Modell erfasst werden. So
waére es in diesem Versténdnis kein Ziel, dass Frauen
die exakt gleichen Tatigkeiten wie Manner ausuben
oder in den gleichen Branchen beschéftigt sind, es
ware jedoch ein Versto gegen die Gleichstellung,
wenn ,Frauenbranchen“ systematisch schlechter



bezahlt werden. Wirde eine Gesellschaft Uberwie-
gend von Frauen erbrachten Tatigkeiten die gleiche
Wertigkeit zugestehen wie Uiberwiegend von Mannern
erbrachten Tatigkeiten, misste die Entlohnung das
widerspiegeln. Auch das waére Gleichstellung.

Auch die Transformationsperspektive bietet bei der
Interpretation der Daten wesentliche Anhaltspunkte.
So muss beispielsweise nicht die mannliche Norm als
Gleichstellungsziel betrachtet werden; ein steigender
Anteil von Teilzeit bei Mannern kann als ein gréerer
gleichstellungspolitischer Fortschritt angesehen wer-
den, als ein Anstieg der Vollizeitquote bei Frauen.

Wie sich an den Ausfiihrungen zeigt, werden zwar mit
der Datenauswahl bereits wesentliche Weichen hin-
sichtlich des zugrunde liegenden Verstandnisses von
Gendergerechtigkeit gestellt, dariiber hinaus flieBen
aber auch in die Interpretation der erhobenen Daten
die dahinter liegenden Konzepte ein. Somit bestimmt
jedes Kennzahlensystem zwar in entscheidender
Weise mit, welche Genderkonzepte in welcher Weise
zur Anwendung kommen konnen, jedoch kann kein
System eine abschlieBende Antwort auf die Frage
geben, wie die Daten zu interpretieren sind.

4. Wagen und Messen von Gerech-
tigkeit

Mit den modernen Sozialwissenschaften wurden Da-
ten und Statistiken zu einem anerkannten Mittel, kom-
plexe gesellschaftliche Phdnomene fassbar zu ma-
chen und in ihrer GréBenordnung zu quantifizieren.
Entsprechende Datengrundlagen sind nicht nur unab-
dingbare Voraussetzung fur die Feststellungen vor-
handener Probleme und ihrer Analyse, sie spielen
auch in der Steuerung von Prozessen und Messung
von unmittelbaren (Aktivitats-)Zielen und mittelbaren
(Wirkungs-)Zielen eine wesentliche Rolle.

Dabei zeigt es sich immer wieder, dass Zahlen auch in
der Kommunikation von enormer Bedeutung sind.
Dies trifft sowohl auf gesamtgesellschaftlicher Ebene
zu, wenn beispielsweise Arbeitslosenquoten als zen-
trale GroRe fir die soziale Situation, in der sich ein
Staat befindet, herangezogen und flr die politische

Auseinandersetzung genutzt werden, als auch auf be-
trieblicher Ebene, wo Zahlen eine unverzichtbare Rolle
in der Kommunikation mit Kundinnen, Mitarbeiterin-
nen oder der breiten Offentlichkeit spielen.

Mit der Etablierung von Gender Mainstreaming als
strategischer Ansatz ist auch das Bedirfnis entstan-
den, den Erfolg dieser Strategie zu messen.

4.1 Indikatoren-Modelle fir Gleichstellung am
Arbeitsmarkt: Einige Beispiele

Gerade in der Arbeitsmarktpolitik hat GM starken Nie-
derschlag gefunden und wurde im Rahmen der Euro-
paischen Beschéaftigungsstrategie ebenso verankert
wie auf Osterreichischer Ebene. Hier werden 3
Beispiele auf 3 Ebenen prasentiert und einer kurzen
Wirdigung unterzogen:

» EU-Ebene: Benchmarking Chancengleichheit —
Osterreich im EU Vergleich

» Osterreichische Ebene: Arbeitsmarktservice:
Vergaberichtlinie Genderkriterien

» Regionale Ebene: SYNDEX Synthesis:
Arbeitsmarktmonitoring ,,Gender Mainstreaming*

4.1.1 Benchmarking Chancengleichheit — Oster-
reich im EU Vergleich

Im Rahmen der europdischen Beschéftigungsstrate-
gie gewinnt der Vergleich zwischen den EU-L&ndern
zunehmend an Bedeutung. Die Analyse der Bench-
marking-Praxis der EU von Wroblewski und Leitner
(Wroblewski/Leitner September 2004) befasst sich
mit den zentralen Anforderungen an ein Bench-
mark-System fur Chancengleichheit und analysiert
die im Beschaftigungsbericht enthaltenen Indikatoren
im Hinblick auf ihre Eignung und Aussagekraft aus
Osterreichischer Sicht. Diese Arbeit befasst sich mit
den zentralen Anforderungen an ein Benchmark-Sys-
tem fur Chancengleichheit und analysiert die (Gleich-
stellungs-)indikatoren der européischen Beschéfti-
gungsstrategie, die in den Beschéftigungsberichten
erhoben werden, im Hinblick auf ihre Eignung und
Aussagekraft.

Es handelt sich um einen guten und umfassenden
Problemaufriss zum Thema Benchmarking. Anschau-
lich herausgearbeitet wird die Abhangigkeit der Er-
gebnisse von der Darstellungsform. Die gute Position
Osterreich hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung von
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Frauen relativiert sich deutlich, wenn die Qualitat der
Beschéaftigung (Teilzeit, Befristungen, Einkommen) mit
einbezogen wird.

Wichtige Themen - wie die der hinter den Ergebnissen
liegenden Prozesse oder die Frage der Gewichtung
der Faktoren - werden als Problem angesprochen, es
gibt jedoch keine Lésungsvorschlage.

Entsprechend der Logik des Benchmarkings steht
hier der Landervergleich im Vordergrund und konzen-
triert sich stark auf die ,Gaps“ zwischen den Ge-
schlechtern, die Frage der Entwicklung der absoluten
Position von Frauen findet keine Bertcksichtigung.
Verfolgenswert ist der starke Fokus auf die Qualitat
von Arbeit und die Einfiihrung einer Kategorie von kul-

turellen Werten und Normen als mdgliche Indikatoren.
Interessant sind auch die so genannten ,Vereinbar-
keitsindikatoren“ wie Geburtenrate oder die Aufteilung
unbezahlter Arbeit in Verknipfung mit Arbeitsmarkt-
partizipation.

4.1.2 Arbeitsmarktservice: Vergaberichtlinie
Genderkriterien, 2005

Das Arbeitsmarktservice arbeitet im Rahmen von
Vergaben mit Gender-Kriterien. Diese werden jeweils
fur die Ausschreibung festgelegt, es gibt keine
LFixkriterien“. Die Kriterien stellen zum einen auf die
MalRnahme selbst, zum anderen auch auf die Tréger,
insbesondere das Personal, ab.

Dies kann beispielsweise auf Manahmenebene fol-
gendermalen aussehen:

Punkte Definition

Angaben gemacht.

Es werden keine bzw. lediglich in der MaBnahmenbeschreibung bereits vorgegebene

Bereichen) definiert.

Basierend auf einer gendersensiblen Analyse der Arbeitsmarktsituation wird ein
Gleichstellungsziel formuliert und ein entsprechend dem MaRnahmentyp adaquater
1 Gleichstellungsindikator (z.B. Qualifizierungsmalinahme — Abbruchquote der Frauen;
BO-Malinahme - Frauen wéhlen zukunftstrachtige Berufe in nicht typisch weiblichen

Bei der Methodenbeschreibung und der Beschreibung der didaktischen Zugéange wird
1 auf die Gleichstellungszielsetzung Bezug genommen und die konkreten
Umsetzungsvorhaben nachvollziehbar dargestellt.

Es wird schliissig und transparent dargestellt, wie die geforderten Bildungsinhalte der
MalRnahme gleichstellungsférdernd gestaltet und konzipiert sind.

Auf Ebene des Tragers werden Gleichstellung for-
dernde MalRnahmen bewertet. Auch hierfiir ein mogli-
ches Beispiel:

» Frauenanteil bei den Trainerinnen (differenziert nach
Frauen-/Mannerdominanz im Berufsbereich)
» Gleichstellungsorientierte Kompetenz der Trainerin-

nen: zB absolvierte Aus- und Weiterbildungen bzw.
Kurse anzufuhren, welche die Trainerlnnen beféhi-
gen gendersensibel zu unterrichten und Kursteil-
nehmerinnen gleichstellungsfordernd zu begleiten
und zu beraten

» Gleichstellungsorientierte Kompetenz der Trainerin-
nen, z.B. Erfahrungen in der Umsetzung von frau-

& Das BVergG sieht auch generelle Ausschlussgriinde vor, die zu
einem sofortigen Ausschluss aus dem Vergabeverfahren fuihren.
Solche Ausschlussgriinde sind unter anderem Verurteilungen

betreffend gewisser Tatbestande, Konkurs- Insolvenzverfahren
bzw. Liquidation sowie schwere Verfehlungen gegen Arbeits-, So-
zial- oder Umweltrecht (vgl. Kropik et al 2006, S. 46ff, insbes. 52).
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enspezifischen Mallnahmen und gleichstellungsfor-
dernden Beratungsangeboten

Den Kriterien ist jeweils eine konkrete Operationali-
sierung angefligt, etwa bei welchem Anteil von Trai-
nerinnen wie viele Punkte vergeben werden. Diese
konkrete Ausarbeitung ist eine der Starken dieses An-
satzes. Allerdings sind die Kriterien konkret auf Verga-
be ausgerichtet und kénnen kaum auf eine Makro-
ebene Ubertragen werden.

Als interessanter Zugang kann die Differenzierung des
Frauenanteils nach Geschlechterdominanz im jeweili-
gen Berufsbereich gesehen werden. Durch die Be-
zugnahme verandert sich die Bedeutung des Krite-
riums, der jeweilige Kontext wird entsprechend
berucksichtigt.

4.1.3 SYNDEX Synthesis: Arbeitsmarktmonitoring
»,Gender Mainstreaming*

Der relativ umfassendste Ansatz um Gleichstellung
am Arbeitsmarkt auf einer Makroebene zu messen ist
der Gender Mainstreaming Syndex. Dieser umfasst
eine ausdifferenzierte Struktur, die einige interessante
Ansatzpunkte bietet, jedoch auch einige Probleme
beinhaltet.

Der Syndex setzt sich aus 20 Indikatoren zusam-
men, die wiederum in drei Bereiche unterteilt werden.
Berechnet wird die Geschlechterdifferenz im Verhéltnis
zu der Summe der Frauen- und Ménnerwerte — damit
wird ein Index zwischen 0 und 100 gebildet — je héher
die Werte, desto groRer der Unterschiede zwischen
Frauen und Ménner. Die Indizes werden zusammen-
gezahlt und durch die Anzahl der Indikatoren dividiert
— damit sollen Entwicklungen Uber die Zeit bzw. zwi-
schen unterschiedlichen Regionen abgebildet werden.
Jeder der Indikatoren hat ein Gewicht von 5% - je nach
Anzahl der Indikatoren gehen die folgenden Felder
unterschiedlich in den Syndex ein:

» Erwerbsbeteiligung 15%
» Beschéftigung (30%) und Arbeitslosigkeit (20%)
» Erwerbseinkommen (35%)

° Die Liste der von Auftraggeberinnen méglichen zu fordernden
Nachweise ist im BVergG 88 70 ff (siehe Kropik et al 2006,
S.179) zu finden.

Die gesamte Darstellung beruht auf Verlaufsdaten und
damit auf den von Synthesis weiterverarbeiteten
Hauptverbandsdaten.

Positiv ist, dass bei der Erwerbsbeteiligung nicht nur
Beschéftigung, sondern auch Beschaftigungsstabili-
tat und Karenzierung beriicksichtigt wird. Bei Be-
schéaftigung werden Teilzeitbeschéftigung und Be-
schaftigungswechsel beriicksichtigt. Teilzeitbeschafti-
gung und Arbeitslosigkeit wird mit 20% relativ hoch
gewertet.

Erwerbseinkommen werden als zentrales Argument
fur ,Qualitat der Arbeit* gewertet, hier geht es immer
um das oberste Einkommenssegment — damit wer-
den erfolgreiche Einkommen abgebildet und die Aus-
reifer nach oben eingefangen, jedoch geht die Ver-
teilung verloren. Angesichts der Auseinanderentwick-
lung von unteren und oberen Einkommen ist das nicht
unproblematisch. Eine Schwache ist auch, dass Ein-
kommen aus Teilzeitbeschaftigung hier nicht bertick-
sichtigt werden, obwohl dsterreichweit mehr als 40 %
der Frauen ein solches beziehen. Durch die Konzen-
tration von Teilzeit auf Frauen und den Umstand, dass
Teilbeschéftigung auch auf Stundenbasis schlechter
entlohnt ist, wird der Einkommensunterschied in zwei-
facher Weise unterschétzt. Durch die Standardisie-
rung (Hochrechnung auf ein fiktives Jahreseinkom-
men) wird der Unterschied zusétzlich verringert, da
Frauen haufiger nicht das ganze Jahr durchgangig
beschéftigt sind als Manner.

Bedauerlicherweise ist die Dokumentation oft vage,
sodass einiges an Interpretation bleibt. Unklar ist
auch, warum die Gewichtung der einzelnen Indikato-
ren in dieser Weise gewahlt wurde, dieser haftet eine
gewisse Willkirlichkeit an. Die Zusammenfassung zu
einer gesamten Zahl macht das System zwar sehr
griffig, der Aussagewert ist jedoch zu relativieren.
Eine weitere Schwéche ist — wie bei so vielen
Modellen - dass nur der relative Abstand zwischen
Frauen und Manner gemessen wird, so wirkt sich bei-
spielsweise ein starker Anstieg der Arbeitslosigkeit
von Mannern als positiv fur die Gleichstellung aus.

Qualitatsentwicklung Gender Mainstreaming

63



64

Insgesamt erscheint an dem Modell der Versuch, un-
terschiedliche Aspekte des Arbeitsmarktes zusam-
menzufassen als interessant, wenn auch nicht unpro-
blematisch. Weiter verfolgenswert erscheinen das
Einbeziehen von Qualitatsaspekten sowie der Be-
schaftigungsstabilitat.

5. Das Modell Einkommensindikator

Das Modell geht grundsétzlich von einem pragmati-
schen Ansatz aus: Es soll ein Instrument sein, das
sich am tatsachlich Machbaren orientiert und mit den
verfigbaren Daten gespeist werden kann. Auf der an-
deren Seite soll das System kein geschlossenes sein,
sondern so viel Anpassungsfahigkeit haben, dass es
bei einer Verbesserung der Datenlage weiter entwik-
kelt bzw. auf verschiedenen Ebenen entsprechend der
jeweiligen Datenlage eingesetzt werden kann.

Von den verfligbaren Daten auszugehen bedeutet
natirlich, gewisse Unzulanglichkeiten in Kauf zu neh-
men, mit denen bewusst umgegangen werden muss.
Entsprechend umsichtig muss die Interpretation der
Ergebnisse erfolgen. Allerdings gibt es — wie oben be-
reits ausgefuhrt - kein politisch neutrales Kennzahlen-
system. Im Folgenden soll jedoch transparent ge-
macht werden, welche Uberlegungen hinter den Vor-
schlagen stehen und warum die jeweilige Variante
vorgeschlagen wurde.

Zielgruppe des Indikators sind alle Akteurlnnen, die an
der Umsetzung von Gender Mainstreaming beteiligt
und/oder interessiert sind. Das Modell soll Problem-
stellungen und Entwicklungen hinsichtlich Gleichstel-
lung am Arbeitsmarkt sichtbar machen und damit ins
Bewusstsein riicken. Die Ergebnisse sollen als An-
satzpunkte fur entsprechende politische Optionen
dienen.

Der Fokus liegt auf der Entwicklung von Gleich-
stellung. Das Modell soll nicht den Entwurf einer ide-
alen Gesellschaft abbilden, sondern aufzeigen, ob die
Entwicklungen zu groRerer Gleichstellung fihren und
welche Faktoren dabei von Bedeutung sind. Der
Erkenntniswert soll fir die Ableitung und/oder
Bewertung von politischen MaRnahmen hilfreich sein.
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5.1 Erwerbseinkommen als Indikator fur
Gleichstellung

Der gesamte Indikator basiert auf Erwerbseinkom-
men. Das mag auf den ersten Blick fragwurdig er-
scheinen, da Gleichstellung am Arbeitsmarkt von vie-
len Faktoren abhéngt- von der Frage der Partizipa-
tion, des Arbeitszeitausmallen, des Bildungsgrades,
der beruflichen Positionierung usw. Andererseits ist
die Erzielung eines Einkommens der Hauptgrund
fur Aktivitdt am Arbeitsmarkt und die Frage, inwie-
weit dieses Einkommen eine Existenzsicherung er-
mdglicht, eine ganz zentrale. Zudem sind Erwerbsein-
kommen - trotz steigender Bedeutung von Transfer-
einkommen und Einkommen aus Besitz und Vermo-
gen - nach wie vor die wichtigste Einkommensform
fur die Bevolkerung. Dartiber hinaus sind die Transfer-
einkommen im Bereich der Sozialversicherung eng
mit den Erwerbseinkommen verknuipft, da zum ersten
erst durch bestimmte Zeiten der Versicherung — also
eines sozialversicherungspflichtigen Einkommens -
Uberhaupt ein Anspruch erworben wird; zum zweiten
ist durch das Aquivalenzprinzip die Hohe der Sozial-
versicherungsleistungen an das vorangegangene
Einkommen gekoppelt.

Beziglich der Gleichstellung am Arbeitsmarkt kann
das Erwerbseinkommen als Kristallisationspunkt
aller Einflussfaktoren betrachtet werden. Die mei-
sten Faktoren haben Rickwirkung auf das Einkom-
men, wie an folgenden Beispielen illustriert werden
kann:

» Bereits 4 von 10 Frauen arbeiten in Teilzeit, jedoch
nur rund 6% der Manner. Offensichtlich ist fir
Frauen — vor allem auch aus der Notwendigkeit
Beruf und Betreuungspflichten zu vereinbaren —
deutlich schwieriger, in vollem Stundenausmald an
Erwerbsarbeit zZu partizipieren. Diese
Ungleichstellung am Arbeitsmarkt hat eine doppel-
te Rickwirkung auf die Einkommen: zum einen
durch die geringere Arbeitszeit, zum anderen
dadurch, dass Teilzeit auch auf Stundenbasis
schlechter entlohnt ist. Beide Phdnomene werden
von einem ,Einkommensindikator erfasst.

» Bei der Erstausbildung haben Frauen beim Bil-
dungsniveau dramatisch aufgeholt und junge
Manner teilweise sogar Uberholt. Das bedeutet je-
doch nicht, dass diese Bildung am Arbeitsmarkt



gleich gut bewertet wird, sehr oft werden Frauen
bei gleicher Qualifikation in einer schlechter bewer-
teten Tatigkeit eingesetzt. Auch diese Ungleich-
behandlung ware in einem Einkommensindikator
erfasst.

Wird das Erwerbseinkommen als Hauptzweck der
Erwerbstéatigkeit betrachtet, kann auch relativ leicht
mit gegenlaufigen und uneindeutigen Einflussfak-
toren umgegangen werden, wie anhand der folgen-
den beiden Punkte illustriert werden kann.

» Bessere Bildung und steigende Teilzeit wirken
gegenlaufig auf die Erwerbseinkommen, bei einer
getrennten Betrachtung stellt sich die Frage, wel-
cher Einfluss in welcher Weise zu gewichten ist.
Da sich beim Erwerbseinkommen beide Faktoren
niederschlagen, ist eine solche Gewichtung nicht
unbedingt notwendig: die Einkommensentwicklung
zeigt ohnehin, ob es insgesamt eine Verbesserung
der Einkommenssituation von Frauen gab.

» Der Zusammenhang von vertikaler Segregation
am Arbeitmarkt (also nach Branchen und/oder
Berufen) und Einkommensunterschied ist kein ein-
deutiger, so hat beispielsweise Schweden trotz
einem sehr hohen Segregationsgrad einen relativ
geringen Gender Pay Gap. Andere Lander wie et-
wa Osterreich haben einen hohen Segregations-
grad und einen hohen Einkommensunterschied
zwischen Frauen und Mannern. Betrachtet man
das Erwerbseinkommen als Hauptmotiv der Er-
werbstatigkeit, ist eine Aufldsung dieses Wider-
spruchs nicht erforderlich. Es gilt dann die Pramis-
se, dass vertikale Segregation dann ein Problem
ist, wenn sie die Einkommenschancen von Frauen
schmalert.

Anknipfend an die Frage der theoretischen Ausrich-
tung ist die Zielsetzung der Gleichstellung stark an
der Gleichheitsperspektive orientiert: Gleichstellung
am Arbeitsmarkt ist bei gleich hohen Erwerbsein-
kommen erreicht.

Das bedeutet, dass Frauen — im Schnitt - gleich gut
bezahlte Positionen besetzen wie Ménner und gleich
viele Stunden einer Erwerbsarbeit nachgehen kénnen;
dass sie ihre Bildung gleich gut verwerten kénnen,
gleich mobil sind wie M&anner usw.

Auf der anderen Seite kdnnen hier auch die Differenz-
und die Transformationsperspektive wirksam werden.
So kénnen zB Frauen und Manner die Einkommen
durchaus in unterschiedlichen Berufen erzielen. Oder
ein Mehr an Gleichstellung konnte dadurch bewirkt
werden, dass eine Aufwertung der Arbeit in typischen
Frauenberufen erfolgt.

Jedoch muss die oben genannte Zielsetzung erganzt
werden um die Frage des Zugangs zu Erwerbsein-
kommen. Gleichstellung wére jedenfalls nicht erreicht,
wenn berufstatige Frauen gleich hohe Erwerbsein-
kommen haben wie Manner, jedoch viel weniger
Frauen als Manner tberhaupt einen Zugang zu be-
zahlter Erwerbsarbeit haben. Daher lautet die erganz-
te Zielsetzung: Gleichstellung am Arbeitsmarkt ist
erreicht, wenn Frauen und Mé&nner gleich hohe
Erwerbseinkommen haben und sich im gleichen
Ausmall an bezahlter Erwerbsarbeit beteiligen
kénnen.

Aus praktischer Sicht ist von wesentlicher Bedeutung,
dass die Datenlage zu den Erwerbseinkommen relativ
gut ist und verschiedene Datenquellen fiir Auswertun-
gen — auch Uber langere Zeitrdume - herangezogen
werden kdnnen.

5.2 Datengrundlagen und Messprobleme
Jede Form der Messung braucht Datengrundlagen,
bei denen folgende Grundfragen von Relevanz sind:

» Existenz der Daten: Zu bestimmten Themenberei-
chen, beispielsweise unbezahlte Arbeit, gibt es nur
wenige, oft zersplitterte und nicht vergleichbare
Daten. Auch unterschiedliche Formen von Einkom-
men werden unterschiedlich gut erhoben und aus-
gewertet.

» Qualitat: Diese ist bei administrativen Daten in ho-
hem Ausmall von der Wartung abhangig; ist ein
bestimmtes Kriterium fur die Verwaltung nicht von
Bedeutung, wird dieses Datum oft nicht aktualisiert
(zB Staatsbiirgerschaft bei Sozialversicherungsda-
ten) und ist daher teilweise veraltet. Bei Stichpro-
ben ist die Erhebungsmethode und die Zellbeset-
zung von entscheidender Bedeutung fiir die Qua-
litat.

» Verfugbarkeit: Neben der Frage, ob und wie die
Daten Uberhaupt zuganglich sind und in welcher
Form, ist hier auch wichtig, mit welcher zeitlichen
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Verzdgerung ab Erhebung dies der Fall ist. So ist
zB. die Einkommenssteuer auf Grund der Logik der
Veranlagung immer erst drei Jahre im Nachhinein
verflgbar. Je groRer der time-lag, desto geringer ist
der Erkenntniswert.

» Periodizitat: Es gibt Datenquellen, die interessan-
te Informationen beinhalten, jedoch nur in groRen
Zeitabstanden erhoben werden. So wird etwa die
Verdienststrukturerhebung nur alle 4 Jahre erho-
ben, daher sind nur sehr grobe Zeitreihen méglich
und die Abstédnde zur nachsten Aktualisierung sehr
grofs.

» Regionalitéat und Differenziertheit: Stark abhan-
gig von der Form der Erhebung kdnnen Daten in
unterschiedlichem AusmaR auf Regionen herunter
gebrochen und nach anderen Kriterien (zB Alter,
Bildungsgrad, Branche usw.) differenziert darge-
stellt werden; bei Stichproben sind zu stark aufge-
facherte Differenzierungen nicht mdglich, weil es
dann zu Verzerrungen (,Stichprobenfehler*)
kommt.

5.2.1 Die wunderbare Welt der Einkommensdaten
Erwerbseinkommen sind in Osterreich in unterschied-
lichster Form dokumentiert. Die am haufigsten ver-
wendete Quelle sind die Daten des Hauptverbandes
der Sozialversicherungstrager. Dariiber hinaus gibt es
die Steuerstatistiken (Lohnsteuer, Einkommenssteuer,
Integrierte Lohn- und Einkommenssteuerstatistik), auf
europaischer Ebene die EU-SILC-Erhebung (Erhe-
bung tber Einkommen und Lebensbedingungen) und
die Verdienststrukturerhebung.

Zudem wird seit 2001 in Osterreich zweijahrlich der
Einkommensbericht des Rechnungshofs publiziert,
der auf einer Verkniipfung von Daten aus der Steuer,
der Sozialversicherung und dem Mikrozensus beruht.
Eine Ubersicht (ber Datenquellen und deren
Mdglichkeiten und Problempunkte findet sich im
Datenhandbuch der EP POPUP GEM.

Fur die Erstellung des Einkommensindikators erfolgte
die Entscheidung, diesen auf Basis der Lohnsteuer-
statistik zu erstellen, und zwar aus folgenden
Grinden:

2 Im Vergleich dazu bilden die Daten der Sozialversicherung nur
Einkommen zwischen Geringfugigkeitsgrenze und Hdochstbei-
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» Die Lohnsteuerstatistik basiert auf administrativen
Daten und ist somit eine Vollerhebung aller
unselbststandigen Erwerbseinkommen in Oster-
reich. Die Datenqualitat ist entsprechend hoch.

» Sie erscheint jahrlich mit einer zeitlichen Verzdge-
rung von rund 2 Jahren, das ist zwar nicht optimal,
aber akzeptabel angesichts der anderen Vorteile.

» Seit 1994 ist die Lohnsteuerstatistik eine Vollerhe-
bung, die Bildung einer Zeitreihe ist somit weit
zuriick maglich

» Es handelt sich um die konkreteste Abbildung
der realen Einkommenssituation von unselb-
ststandig Erwerbstéatigen, weil hier tatséchliche
Jahreseinkommen in vollem Umfang, also vom
ersten bis zum letzten Euro, erfasst werden.
Zudem wird auch unterjghrige Beschéftigung zur
Génze abgebildet, was erwinscht ist - das spiegelt
sich auch in den realen Einkommen wider.?

Ein wesentlicher Nachteil dieser Statistik ist, dass nur
unselbststandige Einkommen erhoben werden und
Selbststandige aufBer Acht bleiben. Noch besser
ware daher die Integrierte Lohn- und Einkommens-
steuer, die ist jedoch nur mit einer sehr groBen Ver-
z6gerung verfiigbar. So sind derzeit die neuesten Da-
ten fir 2003 verfugbar. Zudem erscheint diese Statis-
tik erst seit 2002 jahrlich, davor ist sie nur flr be-
stimmte Jahre in unregelmaRigen Absténden verflig-
bar, womit nur durchlécherte und unregelmaRige
Zeitreihen erstellbar waren.

Problematisiert muss an dieser Stelle die Frage der
Arbeitszeit werden. Entsprechend der Logik der
Gleichheitsperspektive steht eine ungleiche Verteilung
von bezahlter Arbeitszeit der Gleichstellung entgegen.
Aus dieser Perspektive ist es richtig, dass Einkommen
aus unterschiedlichem Arbeitszeitausmall in der
Lohnsteuerstatistik abgebildet werden. Hatten mehr
Frauen die Mdglichkeit mehr Stunden zu arbeiten,
wurde sich der Einkommensunterschied verringern
und die Gleichstellung verbessert.

Unerwiinscht wéare hingegen der Effekt, dass zB.
Frauen zwar auf Stundenbasis schlechter als Manner
bezahlt werden, jedoch mehr Stunden als Manner

tragsgrundlage ab; zudem werden die Einkommen hochgerech-
net, als ware das ganze Jahr gearbeitet worden.



bezahlt arbeiten und der Pay Gap dadurch verringert
wird. Die (gréR3ere) Gleichstellung auf Einkommens-
ebene ware dann eine scheinbare. Dieses Problem ist
jedoch derzeit ein akademisches: Solange die bezahl-
te Arbeit so ungleich zum Nachteil der Frauen verteilt
ist, ist dieser Effekt nicht zu erwarten. Wie weiter un-
ten zu zeigen sein wird, wére zudem im Rahmen des
vorliegenden Modells ein Einbau der Entwicklung von
Stundenldhnen durchaus moglich. Derzeit mangelt es
leider an den entsprechenden Daten, die das ermég-
lichen wurden.

5.3 Gleichstellung relativ und absolut

Bei der Diskussion von Einkommensunterschieden
wird zumeist nur die Relation zwischen Frauen und
Mannern in die Betrachtung einbezogen. So beinhal-
tet beispielsweise der EU-Beschéftigungsbericht nur
das Datum ,Gender Pay Gap*“, nicht jedoch getrenn-
te Daten zu Manner- und Fraueneinkommen. Ebenso
stellt der SYNDEX in seiner Gesamtbetrachtung des
Arbeitsmarktes auf den aggregierten Unterschied zwi-
schen den Geschlechtern ab.

Diese Vorgangsweise hat ein wesentliches Defizit: Ein
Mehr an Gleichstellung kann durch eine ver-
schlechterte Position der Manner zustande kom-
men. Diese Entwicklung konnte in einem einge-
schréankten Ausmaf auch positiv sein, etwa wenn der
Anteil von Teilzeit beschaftigten Mannern steigt, weil
diese sich in héherem Ausmal an Kinderbetreuung
beteiligen. Auf der anderen Seite kann dies auch Aus-
druck zB von Lohndruck und zunehmender Prekari-
sierung sein. In jedem Fall ist es jedoch nicht nur von
Interesse, wie sich der Unterschied zwischen Frauen
und Méannern, sondern auch wie sich das absolute
Einkommensniveau von Frauen (und Mannern) ent-
wickelt. Gerade vor dem Hintergrund, dass viele
Fraueneinkommen keine ausreichende Existenzsiche-
rung bieten, ist diese Information wesentlich.

Das Modell verfolgt daher eine doppelte Strategie:
Zum einem soll die Entwicklung der Fraueneinkom-
men absolut gemessen werden, zum anderen die
Relation zu den Mannereinkommen. Es soll daher
zwei Kernzahlen geben.

Bruttojahreseinkommen der unselbstandig Erwerbstatigen (Median)

1997 1998
Frauen
Manner
Manner in % Frauen 162 165

Quelle: Lohnsteuerstatistik laut WebXess; AK Wien

Aus der obigen Tabelle wird ersichtlich, dass die
Fraueneinkommen in den letzten Jahren nur sehr
schwach gestiegen sind und sich der Abstand zu den
Mannereinkommen sogar ein wenig vergroRert hat.
Der Schluss daraus wére, dass sich die Einkommens-
position von Frauen in den letzten Jahren verschlech-
tert hat. Wird dies gleich gesetzt mit Gleichstellung
am Arbeitsmarkt, hatte das Ausmal an Ungleichheit
genommen.

1999 2000 2001 2002 2003 2004

14522 14551 14.773 14.976 15.304 15.620 15.792 15.984

23.542 24.006 24.614 25.094 25.592 26.055 26.507 26.907

167 168 167 167 168 168

Dies ist jedoch zumindest hinsichtlich der Erwerbs-
beteiligung nicht der Fall, diese steigt bei Frauen ja
an. Hier wird jedoch ein paradoxes Phanomen wirk-
sam: Zusatzliche Erwerbsbeteiligung erfolgt tenden-
ziell in eher schlecht bezahlten Segmenten, oft auch
nur geringfiigig und senkt daher das Durchschnitts-
einkommen. Weil Personen, die vorher Uberhaupt
kein Einkommen haben, bei Berechnung der Einkom-
men auler Acht bleiben, stellt sich ein geringer Ver-

Qualitatsentwicklung Gender Mainstreaming

67



dienst negativer dar als gar kein Verdienst. Damit ent-
steht ein Problem: Auf der einen Seite ist eine stei-
gende Erwerbsbeteiligung von Frauen erwiinscht,
schlieBlich lautet das Ziel: Gleichstellung am Arbeits-
markt ist erreicht, wenn Frauen und Manner gleich
hohe Erwerbseinkommen haben und sich im gleichen
Ausmal an bezahlter Erwerbsarbeit beteiligen kon-
nen. Auf der anderen Seite wirkt dies negativ auf die
Einkommen.

Aus dieser Problemstellung - kein Einkommen wird
nicht eingerechnet, niedrige Einkommen schon - er-
gibt sich die Notwendigkeit, einen Zusammenhang
zwischen Einkommensh6éhe und (potentieller)
Erwerbsbeteiligung herzustellen. Anders gesagt: Je-
ne Personen, die im erwerbsféahigen Alter sind und
keinen Zugang zu bezahlter Erwerbsarbeit haben,
missen Eingang in die Rechnung finden. Das macht
auch auf individueller Ebene Sinn: Steigt jemand in
den Arbeitsmarkt — auch in eine schlecht bezahite
Position - neu ein, erzielte diese Person zuvor gar kein
Einkommen, nunmehr zumindest ein geringes.

5.4 Gesamtbevolkerung

Als Losung wird hier vorgeschlagen die Verdienst-
summe jeweils von Frauen und Méannern auf das ge-
samte Erwerbspotenzial umzurechnen. Das Erwerbs-

potenzial sind hier Frauen und Manner im erwerbsfa-
higen Alter. Denkbar wére auch gewesen auf die
Personen abzustellen, die beschéftigt sind oder es
gerne waren, also arbeitslos sind. Die Tatsache, dass
Frauen in einem hdheren Ausmal} als Méanner gar
nicht am Arbeitsmarkt auftreten — vor allem wegen der
unbezahlten Arbeit die sie leisten — widerspricht den
hier postulierten Gleichstellungszielen. Daher wurde
auf die Gesamtbevolkerung im Erwerbsalter abge-
stellt. In der nachfolgenden Berechnung wurden dafiir
die 15-60-Jéhrigen herangezogen.?

Die Lohnsteuerstatistik beinhaltet die gesamte
Brutto-Verdienstsumme nach Geschlecht getrennt.
Diese beinhaltet alle Bezilige (auch steuerfreie
Zulagen, Sonderzahlungen usw.), sowie Steuern und
Sozialversicherungsbeitrage. Diese kann nur durch
die jeweilige Bevoélkerungszahl dividiert werden, damit
erhdlt man ein fiktives Pro-Kopf-Einkommen.
Dieses zeigt, was die einzelne Frau im Erwerbsalter
erhalten wirde, wenn die gesamte von Frauen
verdiente Summe auf alle erwerbsfahigen Frauen
aufgeteilt wirde. Das Gleiche wird fur die Manner
errechnet. Diese Grol3e funktioniert nur als arithmeti-
sches Mittel, ein Median (50% der Personen verdie-
nen weniger als...) macht beim Einbezug einer so gro-
Ren Zahl von Personen ohne Einkommen wenig Sinn.*

Fiktives Pro-Kopf-Einkommen fur Frauen und Manner

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
(Fi;a;’%%geéﬂﬁ?“ 23.783.695 24.761.128 25.931.742 27.184.972 28.309.809 28.604.302 29.712.203 30.527.213
Ef]ézgeéovzﬁf)nﬂ 50.788.318 52.485.813 54.166.873 56.146.968 56.699.395 58.017.402 58.767.542 59.888.210
Frauen 15-60 Jahre ~ 2.482.907 2.492.404 2.493.115 2485185 2.481.908 2487.592 2.498.696 2.516.995
Méanner 15-60 Jahre ~ 2.515.155 2.520.115 2518120 2509516 2.507.622 2515357 2.525.413 2.542.725
Frauen Pro-Kopf-EK  9.579 9.935 10.401 10.939 11.406 11.499 11.891 12.128
Manner Pro-Kopf EK  20.193 20.827 21511 22.374 22,611 23.065 23.270 23.553
Ménner in % Frauen 211 210 207 205 198 201 196 194

Quelle: Lohnsteuerstatistik, WebXess, AK Wien

® Glnstiger ware eine eingeschranktere Altersgruppe gewesen, v.a.
bei den Jungen ware es besser Personen in Ausbildung auszu-

schlieen und erst ab 25 J. zu beginnen; dafiir war jedoch keine
vollstandige Zeitreihe verfugbar. An den gesamten Ergebnissen durf-
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Hier zeigt sich, dass Frauen wesentlich stérkere
Steigerungen beim Einkommen zu verzeichnen ha-
ben als zuvor bei der ausschlieBlichen Betrachtung
der Erwerbstatigen. Dass das Ergebnis sich in dieser
Hinsicht verbessert, ist im Sinne dieser Umrechung:
Offensichtlich schlagt hier die steigende Erwerbsbe-
teiligung als positiver Effekt durch. Das soll so sein,
weil damit ja der Zugang zu Erwerbsarbeit ein besse-
rer geworden ist, d.h. in diesem Bereich mehr Gleich-
stellung erreicht wurde.

Mdglicherweise ist es von Interesse sowohl die tat-
séchlich Erwerbstétigen als auch die Erwerbsbevdlke-
rung zu analysieren. Es ist natlrlich moglich, beide
Beobachtungen zu machen — sowohl die Entwick-

lung innerhalb der Erwerbstétigen, als auch die Um-
rechnung auf die Erwerbsbevoélkerung. Bei den Er-
werbstatigen ware dann die bessere Option der Me-
dian, weil die Verzerrungen durch einzelnen extreme
Werte geringer sind; bei der Erwerbsbevdlkerung wiir-
de das fiktive Pro-Kopf-Einkommen als arithmeti-
sches Mittel zum Einsatz kommen.

5.5 Deflationierung

Wie dargestellt soll der Indikator auch einen Einblick in die
Entwicklung der Einkommen insgesamt geben. Dabei ist
die Kaufkraft wesentlich, also die Frage, was das Ein-
kommen wert ist. Es wird daher vorgeschlagen, die Wer-
te um die Inflationsrate zu bereinigen, um so ein exak-
tes Bild der realen Lohnentwicklung zu bekommen.

Deflationierte Pro-Kopf-Einkommen fur Frauen und Manner 1997-2004

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 o004 | £uwachs
'97-"04

VPl 1986 132,5 133,7 134,5 137,6 1413 1438 1458 148,8

Deflation 3.2 41 4,8 7.2 10,0 12,0 13,6 15,9

Frauen Pro-Kopf-EK 9.579 9935 10401 10939  11.406  11.499  11.891  12.128 127
Frauen deflationiert 9.273 9.525 9.907 10155 10260  10.120  10.280  10.201 110
Ménner Pro-Kopf EK 20193  20.827 21511  22.374 22611  23.065 23270 23553 117
Manner deflationiert 19.548 19.967 20.489 20.771 20.339 20.299 20.117 19.811 101

Quelle: Lohnsteuerstatistik, Verbrauchpreisindex, WebXess, AK Wien

Die Deflationierung relativiert die Einkommenszu-
wachse betrachtlich: wahrend ohne Einrechnung
der Inflation die fiktiven weiblichen Pro-Kopf Einkom-
men um mehr als ein Viertel gewachsen sind, redu-
ziert sich dieser Zuwachs auf ein Zehntel, wenn die
Geldentwertung mit berticksichtigt wird. Die fiktiven
Pro-Kopf-Einkommen der Manner stagnieren
Uberhaupt bei Beriicksichtigung der Inflation.

5.6 Darstellung

Ein wesentliches Anliegen des vorgeschlagenen Mo-
dells ist die leichte Kommunizierbarkeit. Der Indikator
soll leicht erfassbar sein und auch relative Entwicklung

nachvolliziehbar darstellen. Das ist bei absoluten Zah-
len nicht wirklich der Fall, zudem entsteht durch die
Umrechnung auf die Erwerbsbevdlkerung eine
LKunstliche* Zahl, die in keiner Statistik aufscheint.
Daher wird vorgeschlagen, den Wert des Basisjahres
gleich 100 zu setzen und alle anderen Werte in Rela-
tion dazu zu berechnen. Damit ist auf den ersten Blick
erkennbar, wie sich die Durchschnittseinkommen seit
dem Basisjahr entwickelt haben.

Konkret wird damit das Pro-Kopf-Einkommen der
Frauen im Basisjahr zur Basiszahl der Frauenein-
kommen.

te dies jedoch wenig &ndern. Am anderen Ende ist mit der Begren-
zung auf 60 J. die Altersgrenze fir die Pension fur Frauen abgebildet.

4 Hatte die Halfte und eine Person kein Einkommen, ware der
Median null.
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Entsprechend der doppelten Strategie der absoluten mens des betreffenden Jahres dargestellt. Damit wird
Entwicklung und der Manner-Frauen-Relation werden auch erkenntlich, wie sich der Einkommensunter-
zudem Ménnereinkommen in % des Fraueneinkom- schied entwickelt.

Entwicklung des fiktiven Pro-Kopfeinkommens als Indexwert

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Frauen deflationiert 9.273 9,525 9.907 10.155 10.260 10.120 10.280 10.201
Frauen Indexwert 100 103 107 110 111 109 111 110
Méanner deflationiert 19.548 19.967 20.489 20.771 20.339 20.299 20.117 19.811
Manner Indexwert 211 210 207 205 198 201 196 194

Quelle: Lohnsteuerstatistik, Verbrauchpreisindex, WebXess, eig. Berechnungen

An dieser Darstellung wird schnell erkennbar, dass bedeutet, dass diese noch weniger gewachsen sind
es bei den Frauen Einkommenszuwachse gegeben als die Fraueneinkommen. Diese Entwicklung lasst
hat, diese aber sehr moderat ausgefallen sind. Da- sich auch grafisch darstellen. Um den Einkommensun-
riber hinaus wird ersichtlich, dass sich die Relation zu terschied als Diskrepanz besser erkenntlich zu ma-
Mannereinkommen dennoch verbessert hat, was chen, wurden die Werte invertiert (negativ) dargestellt.

Entwicklung deflationiertes pro-Kopf-Einkommen als Indexwert
- Ménner Indexwert === Frauen Indexwert
150
100 —————¢ ———_———— ©
100 103 107 110 111 109 111 110
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0 T T T T T T
N~ — AN
(o2} o o
(o)} o o
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-100
-150
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Soll die Entwicklung noch deutlicher hervorgehoben
werden, kénnen die Indexwerte fiir die grafische

Darstellung um 100 reduziert werden, damit wird das
Bild ,.komprimiert* und noch deutlicher:

Entwicklung deflationiertes pro-Kopf-Einkommen als Indexwert
- Manner Indexwert === Frauen Indexwert
20
0 T T T
(2] o i AN ™ <
D o o o o o
()] o o o o o
-20 — N 3% N N N
-40
-60
-80
1100 207 205 201
-120

5.7 Einflussfaktoren: Was bestimmt die Ein-

kommen?

Der oben dargestellte Indikator bildet die Entwicklung
der Einkommenschancen von Frauen und Mannern
am Arbeitsmarkt ab. Offen bleibt jedoch, auf welche

Faktoren diese Entwicklungen zuriickzufiihren sind.

Wie bereits angesprochen, kommen eine Vielzahl sol-

cher Faktoren als Einflussgréfien in Frage. Die nach-
stehende Aufstellung gibt eine kurze Ubersicht dazu,
eine ausfuhrliche Darstellung dieser Themenfelder er-
folgt im Beitrag von Andrea Leitner und Christa
Walenta in diesem Band.

Folgende Themenfelder wurden identifiziert:

Themenfeld

Inhalt

Mogliche Kennzahlen

1. Partizipation

Teilnahme an bezahlter
Erwerbsarbeit und unbezahlter
Reproduktionsarbeit

Erwerbsquote, Beschaftigungs-
quote, Teilzeit, Karenz, Arbeits-
losigkeit, Reproduktionsarbeit

2. Vertikale Segregation

Berufliche Positionierung nach
Hierarchiestufen bzw. inhaltlicher
Tatigkeit

Geschlechterverteilung nach
einfachen/mittleren/hdheren
Tatigkeiten (ISCO)
Berufsprestigescores

3. Horizontale Segregation

Berufliche bzw. branchenspezifi-
sche Positionierung

Geschlechterverteilung nach
Berufen/Branchen
Typologien
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Themenfeld

4. Einkommen

5. Qualitat der Arbeit

6. Qualifikation

7. Rahmenbedingungen

Inhalt

Unterschiedliche (verfiigbare)
Einkommen und unterschiedli-
che Stundenléhne

Arbeitszufriedenheit, Arbeitszeit,
Arbeitsausmall, Stabilitat,
Beschéaftigungsformen

Formale Fahigkeiten und
Fertigkeiten, die durch Aus- und
Weiterbildung sowie berufliche
Erfahrung erworben werden

Aspekte, die eine
Erwerbsbeteiligung wesentlich
beeinflussen (Betreuung fiir
Kinder und Pflegebedurftige,
Verkehrsmobilitat, gesetzliche
Regelungen...)

Mdgliche Kennzahlen

Brutto/Nettoeinkommen nach
Jahr/Monat/Stunde
Verflgbare Einkommen inkl.
Transfers

Arbeitszeitlage (Wochenend-,
Nacht-, Schichtarbeit);
Arbeitsausmaf: Uberstunden,
Voll-/Teilzeit (unfreiwillig)
Prekéare Arbeitsverhaltnisse
(freie Dienstvertrage,
Befristungen, Leiharbeit...),
Arbeitszufriedenheit

Bildungsniveau
Bildungssegregation

Teilnahme an betrieblicher und
aulerbetrieblicher Weiterbildung

Kindbetreuungsangebote fiir
unterschiedliche Altersklassen
(bis 3, 4 bis 6,
Nachmittagsbetreuung fir
Schulkinder)
Mobilitatsindikatoren

Wie die Aufstellung zeigt, gibt es eine Vielzahl von
mdglichen Themen und MessgroRRen, die als erkla-
rungsrelevant herangezogen werden kdnnen. Diese
Daten sind in vdllig unterschiedlichem Ausmaf? und
unterschiedlicher Weise verfiigbar. So stehen bei-
spielsweise aus der Arbeitskréafteerhebung relativ gute
Daten zur Partizipation am Arbeitsmarkt zur Verfu-
gung, wahrend bei der unbezahlten Arbeit ein hinrei-
chend bekannter Mangel herrscht.

Wie oben ausgefiihrt, sollte eine Vorgangsweise ge-
funden werden, die es erméglicht gut verfligbare Da-
ten zu verwenden, ohne jedoch die Integration weite-
rer Daten auszuschlieBen. Es soll auch méglich sein,
auf unterschiedlichen Ebenen die jeweils vorhande-
nen Datenbestande in der Auswertung verwertbar zu
machen.

Die Vorgangsweise, die hier vorgeschlagen wird, ist
eine Art ,Matching“ zwischen dem Einkommensindi-
kator und den erklarungsrelevanten Variablen. Das
Grundprinzip ist ein einfaches: Wurde ein Indikator als
erklarungsrelevant identifiziert, erfolgt die analoge Be-
rechnung zum Einkommensindikator. Das bedeutet,
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es wird eine parallele Zeitreihe erstellt und das Basis-
jahr wiederum auf 100 gesetzt. Wird nur der Einkom-
mensindexwert und der Indexwert anderer Indikato-
ren nebeneinander gestellt, zeigt sich, ob die Entwick-
lung parallel, gegenlaufig oder ohne erkennbaren
Zusammenhang verlauft.

Als lllustration folgt ein Beispiel anhand von zwei
Indikatoren aus den Indikatoren der europdischen
Beschaftigungsstrategie, wie sie in den EU-Be-
schéftigungsberichten abgebildet werden: Die Teil-
zeitquote (Anteil der Beschaftigten unter 35 Stun-
den an Gesamtbeschéftigten) und das Bildungs-
niveau in Form des Anteils an der Bevolkerung mit
zumindest Sekundarschulabschluss (ISCED 3 und
hoher).

Hier zeigt sich deutlich, dass das Bildungsniveau
ebenso wie die Einkommen gestiegen ist, jedoch
deutlich stérker als die Einkommen selbst. Eine
Erklarung dafir ist, dass die Teilzeitquote ebenso
zugenommen hat, und zwar deutlich stérker als das
Bildungsniveau. Das lasst sich auch grafisch darstel-
len:



Entwicklung Einkommensindikator und der Variablen Teilzeitquote und Bildungsabschluss

Frauen 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Einkommen 100 103 107 110 111 109 111 110
Teilzeitquote 28,5 30,5 32,2 32,2 35,0 35,9 36,0 38,0
TZ-Quote Indikator 100 107 113 113 123 126 126 133
Sekundarabschluss 66,6 67,5 69,4 71,0 72,4 71,7 75,1 75,0
Sekund. Indikator 100 102 103 106 109 111 110 115

Quelle: Lohnsteuerstatistik, VPI, EU-Beschaftigungsbericht, eig. Berechnungen

FRAUEN Entwicklung Einkommen, Teilzeit und Bildungsniveau
1997 bis 2004 (1997 = 100)

@ Einkommen Qs TZ-Quote meefl==== Sekundarabschluss

130 /
125 /"/
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1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
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Wie oben bereits beim Einkommensindikator kann die
Entwicklung in Bezug auf die Manner ebenfalls in die-

Entwicklung Einkommensindikators und Variablen Teilzeitquote und Bildungsabschluss

ser Form dargestellt werden. In Zahlen driickt sich
das folgendermalien aus:

Manner 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Einkommen 211 210 207 205 198 201 196 194
Teilzeitquote 4,1 4,4 4,2 4,1 4,8 51 4,7 4,9
TZ-Quote Indikator 14 14 13 13 14 14 13 13
Sekundarabschluss 80,8 81,6 82,2 83,0 83,6 84,4 84,6 85,3
Sekund. Indikator 124 123 122 120 118 117 118 114
Quelle: Lohnsteuerstatistik, VPI, EU-Beschéftigungsbericht, eig. Berechnungen
Dazu die grafische Darstellung
MANNER bezogen auf Frauen — Entwicklung Einkommen, Teilzeit und
Bildungsniveau 1997 bis 2004 (1997 = 100)
—@—— EK |ndikator e TZ-QuotE sl Sekundarabschluss
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O—= — —
+ '
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B — — -— -
100
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Hier zeigt sich, dass Méanner beim Einkommen und
beim Bildungsniveau in Bezug auf Frauen leicht verlo-
ren haben, der Anteil von Teilzeit jedoch in der Rela-
tion zu den Frauen auf einem extrem geringen Niveau
verbleibt. Da Teilzeit aber ein wesentlicher Faktor da-
fur sein durfte, dass die Fraueneinkommen nicht stér-
ker gestiegen sind, stellt sich die Frage, warum der
Abstand der Méannereinkommen zu den Frauenein-
kommen trotzdem geringer geworden ist. Die Ver-

schiebungen beim Bildungsniveau erscheinen dafir
keine ausreichende Erklarung. Offensichtlich sind hier
noch andere Faktoren relevant, die durch weitere Da-
tenanalysen herausgefiltert werden mussten.

Um die mdgliche Ausweitung dieses Modells zu illu-
strieren, werden hier noch zwei Grafiken gezeigt, die
um weitere Indikatoren aus dem Beschéftigungsbe-
richten erganzt wurden.

Frauen diverse Indikatoren (1997 = 100)
140
TZ-Quote
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Sekundarabschluss
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4
\\ =
\\ 7 Arbeitslosenquote
N7 -
\\ ‘.’
80 15 [ - -
-~ = -
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Die Grafiken geben einige Hinweise, welche Faktoren
hier fur die relativ schlechte Entwicklung der Manner-
einkommen relevant sein kdnnten: Zum einen sinkt
die Beschaftigungsquote der Manner in der Relation
zu den Frauen, was durch die Umrechnung der

Einkommen auf das Erwerbspotenzial einen negativen
Effekt haben muss. Zum anderen ist die Arbeitslo-
sigkeit bis 2002 deutlich stéarker gestiegen als bei den
Frauen, was den Lohndruck in typisch mannlichen
Branchen erhoht haben konnte.
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MANNER bezogen auf Frauen (1997 = 100)
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5.8 Starken und Schwachen des Modells

Eine Starke dieses Modells ist eine Ubersichtliche
Abbildung von Gleichstellung am Arbeitsmarkt, die
ausgehend von der Bedeutung von Erwerbseinkom-
men auch die Berucksichtigung des Zugangs zur Er-
werbsarbeit erlaubt. Mit nur zwei Kernzahlen kann
die Entwicklung der Position der Frauen sowohl| abso-
lut als auch relativ zu den Mannern dargestellt wer-
den.

Weitere Vorteile sind die Flexibilitat und die relativ ra-
sche Veranschaulichung von mdglichen Zusammen-
hangen. Die Flexibilitat ist durch die unbegrenzte
Ergdnzung mit anderen Indikatoren gegebenen, so-
dass die bestmdgliche Verwertung verfligbarer Daten
erfolgen kann.

Die Schwachen bestehen darin, dass mit der Flexibi-
litdt auch eine Beliebigkeit der Datenauswahl ent-

steht, auch wenn das Themenraster oben als Orien-
tierung dienen kann. Es ist auch keine Wissen-
schaftlichkeit im engeren Sinn gegeben, sondern nur
eine Darstellung von (mdglichen) Zusammenhangen.

Das ist wiederum auch ein Vorteil fiir den Einsatz: Es
bedarf keiner statistischen Fachkenntnisse, um
den Indikator handhaben koénnen. Unverzichtbar
sind jedoch Kenntnisse Uber Zusammenhéange des
Arbeitsmarktes und gleichstellungsrelevante Fakto-
ren, um die entsprechende Auswahl und Interpreta-
tion der Daten durchflihren zu kénnen.

Die Darstellungsform in Form eines Basisindikators
gleich 100 bietet ein hohes MaR an Ubersichtlich-
keit, macht jedoch bei bestimmten Daten auch Pro-
bleme. Ist der reale Wert der Basiszahl sehr niedrig,
wirken sich auch geringe Steigerung in einem enor-
men Anstieg des Indikators aus. Sichtbar wird das
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beispielsweise bei der Kleinkindbetreuung®: Steigt die
Betreuungsquote von 2 auf 4 Prozent, ,explodiert”
der Indikator von 100 auf 200 und suggeriert damit
eine dramatische Entwicklung. Die reale Betreu-
ungssituation hat sich hingegen kaum verbessert. Will
man auf diese Informationen dennoch nicht verzich-
ten, wére zB ein Ausweichen auf die absolute Zahl der
Betreuungsplatze in diesem Fall eine bessere Dar-
stellung.

6. Datenlicken - Datenfallen

Mittlerweile ist die Notwendigkeit, personenbezogene
Daten nach Geschlechtern getrennt auszuweisen, an-
erkannt und es werden zunehmend Anstrengungen —
nicht zuletzt durch die Anforderungen seitens der EU
- fur eine entsprechende Datenerhebung und -aus-
wertung unternommen. Dennoch besteht noch ent-
scheidender Weiterentwicklungsbedarf fir die Schaf-
fung echter geschlechtssensibler Datengrundlagen.
Dies kann an dieser Stelle nicht ausfiihrlich abgehan-
delt, soll aber anhand von zwei Beispielen kurz illu-
striert werden: In Osterreich sind Daten zur Teilzeit-
arbeit von Mittern mit Kindern unter 15 Jahren ver-
fugbar, nicht jedoch fur Vater in Teilzeitarbeit. Hier er-
folgt eine implizite Zuschreibung der Versorgungs-
arbeit zu den Frauen. Der Lebenszusammenhang
Kinder zu haben, wird fir Manner ausgeblendet.

In der ONACE-Branchenklassifikation — einer wichti-
gen Datengrundlage fur Beschéftigungsanalysen — ist
der méannerdominierte Bereich Metallerzeugung und
—bearbeitung auf der untersten Ebene (4-Steller) in 16
Kategorien untergliedert, der Frauendominierte Be-
reich Sozialwesen kennt nur zwei Kategorien. Dem
entsprechend sind die Auswertungsmaglichkeiten in
letzterer Branche wesentlich eingeschréankter.

Komplizierter wird diese Problematik, wenn Daten
vordergrindig nach Geschlecht ausgewiesen werden,
die Aussagekraft fir Méanner und Frauen jedoch
hoéchst unterschiedlich ist. Auch hier ein Beispiel:

* Das Angebot an Kinderbetreuung kann natirlich keinem Ge-
schlecht zugeordnet werden; da es jedoch ein entscheidender

Da in Osterreich die Bezieherlnnen von Kinderbetreu-
ungsgeld zu den Beschéftigten zahlen und sich die
Arbeitslosenquote aus dem Verhaltnis Beschaftigte zu
Arbeitslose errechnet, wird die statistisch ausgewie-
sene Arbeitslosenquote durch die Zahl der Frauen in
Elternkarenz mit aufrechtem Dienstverhaltnis beein-
flusst. Werden die Arbeitslosenquoten um diese Ka-
renzierten bereinigt, ergibt sich bei Frauen fur die Al-
tersgruppe zwischen 25 und 40 Jahren eine Arbeits-
losigkeit von 7,1% statt der offiziell ausgewiesenen
6,2% (2003). Bei Mannern kommt es auf Grund der
geringen Zahl von Beziehern durch diese Bereinigung
zu keiner Anderung.

Diese Beispiele zeigen, dass eine grundsatzliche Aus-
einandersetzung mit den Datengrundlagen aus ge-
schlechtssensibler Perspektive unerlasslich ist, will
man aussagekraftige Kennzahlen erarbeiten. Was da-
bei im Detail zu beachten ist, wird im Beitrag von
Andrea Leitner und Christa Walenta in diesem Band
ausfihrlich beleuchtet.

Das hier vorgeschlagene Modell ist wiederum nur so
gut, wie es die Daten sind, mit denen es gespeist
wird. Jede Weiterentwicklung der Datengrundlagen
verbessert auch die Ergebnisse des Modells.

7. Weiterentwicklungsmoglichkeiten

Das hier vorgeschlagene Modell eines Einkommens-
indikator ist in vielen Aspekten weiterentwicklungs-
fahig. Ein wesentlicher Punkt liegt in der Frage, wel-
che Variablen als erklarungsrelevant herangezogen
werden. Eine Vielzahl von Studien gibt Aufschluss
dariiber, welche Faktoren an sich in Betracht kommt,
Datensammlungen wie sie durch die EU-Beschéfti-
gungsberichte erstellt werden, kdnnen ebenfalls als
Basis fur eine Auswahl herangezogen werden. Wie
gezeigt, setzt das hier vorgeschlagene Modell auf
einen pragmatischen Ansatz der Veranschaulichung
von Entwicklungen und versucht auf diesem Weg,
erklarungsrelevante Faktoren zu identifizieren und sich

Faktor fur die Erwerbstatigkeit vor allem von Muttern ist, ist der
Einbezug in die Analyse dennoch erforderlich.
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der GrolRenordnung des Einflusses anzunéhern. Was
jedoch fehlt, ist eine statistische Absicherung die-
ser Zusammenhange in Form einer Regressionsana-
lyse. Hier wére jedenfalls Potenzial fur weitere Ent-
wicklungen.

Ebenso wére es von Interesse, den Einkommensin-
dikator selbst weiter zu differenzieren. So wirde
eine Auswertung der Erwerbseinkommen nach be-
stimmten Kriterien wie Voll- und Teilzeit oder nach
Branchen eine Uberprifung der unterstellten
Zusammenhange erlauben.

Eine Auswertung fur bestimmte Bevdlkerungs-
gruppen, z.B. nach Staatsbirgerschaft oder mit/oh-
ne Kinder bis zu einem bestimmten Alter, wirde zu-
satzliche Erkenntnisse, welche Faktoren hier wirk-
sam sind, mdglich machen.

Eine mdgliche Erganzung ware auch die Entwicklung
auf Basis von Monats- und Stundenléhnen um zu
zeigen, inwieweit die Arbeitszeit und inwieweit kon-
krete Entlohnung Einfluss auf das Ergebnis haben.

Hinsichtlich der Einflussfaktoren ware natirlich das
Anlegen einer Datensammlung, die vollstandige
Zeitreihen relevanter Variablen beinhaltet, hilfreich.

In diesem Sinne ist das Modell als eine Grundlage zu
verstehen, die ausgebaut und weiterentwickelt wer-
den soll mit dem Ziel, ein kompaktes Messinstrument
fur Gleichstellung am Arbeitsmarkt zu schaffen.
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Austria betriebenen ISIS Datenbank.



9. ANHANG 1: Kurzubersicht Uber die Erstellung des Einkommensindikators

1. Ausgangsbasis: Lohnsteuerstatistik, Bevélke- Einkommen entsprechend der Inflationsrate laut
rungsstatistik, Verbrauchpreisindex Verbraucherpreisindex (VPI) ausgehend vom Basisjahr
2. Zeitreihe erstellen fir Gesamtverdienstsumme laut (= 1. Jahr der Zeitreihe)
Lohnsteuerstatistik nach Frauen und Mannern ge- 5. Einkommensindikator: Frauenwerte fir Basisjahr
trennt; Zeitreihe flr weibliche und mannliche Be- werden gleich 100 gesetzt, die Werte fur die Folge-
vélkerung im Erwerbsalter jahre dem entsprechend hochgerechnet. Die Man-
3. Errechnung des fiktiven Pro-Kopf-Einkommens: nerwerte werden in % der Frauenwerte des betreffen-
Gesamtverdienstsumme Frauen / weibliche Bevol- den Jahres ausgedriickt.
kerung im Erwerbsalter bzw. Gesamtverdienstsum- 6. Erganzung um erklarungsrelevante Variablen: ,Mat-
me Manner / ménnliche Bevoélkerung im Erwerbs- ching”, also analoge Vorgangsweise (Erstellung paral-
alter lele Zeitreihe, Frauen Basiswert = 100 setzen, weitere
4. Deflationierung: Abwertung der fiktiven Pro-Kopf- Jahre hochrechnen; Manner in % Frauen)

Einkommensindikator fiir Frauen und Manner 1997-2004

1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
Frauen Verdienst 23.783.695 24.761.128 25.931.742 27.184.972 28.309.809 28.604.302 29.712.203 30.527.213
MannerVerdienst 50.788.318 52.485.813 54.166.873 56.146.968 56.699.395 58.017.402 58.767.542 59.888.210

Frauen 15-60 Jahre 2.482.907 2.492.404 2.493.115 2.485.185 2.481.908 2.487.592 2.498.696 2.516.995

Ménner 15-60 Jahre 2.515.155 2.520.115 2.518.120 2.509.516 2.507.622 2.515.357 2.525.413 2.542.725

Frauen Pro-Kopf-EK 9.579 9.935 10.401 10.939 11.406 11.499 11.891 12.128
Manner Pro-Kopf EK 20.193 20.827 21.511 22.374 22.611 23.065 23.270 23.553
VPI 1986 132,5 133,7 134,5 137,6 141,3 143,8 145,8 148,8
Deflation 3,2 4,1 4,8 7,2 10,0 12,0 13,6 15,9
Frauen deflationiert 9.273 9.525 9.907 10.155 10.260 10.120 10.280 10.201
Ménner deflationiert 19.548 19.967 20.489 20.771 20.339 20.299 20.117 19.811
Fauen Indexwert 100 103 107 110 111 109 111 110
Manner Indexwert 211 210 207 205 198 201 196 194

Quelle: Lohnsteuerstatistik, WebXess, Verbraucherpreisindex, AK Wien, eig. Berechnungen
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Evaluation von GM-Implementationsprozessen

Angela Wroblewski / Lorenz Lassnigg / Elisa Kahlhammer

1. Einleitung

Die Implementierung von GM in Institutionen oder
Organisationen zielt im Allgemeinen darauf ab,
bestehende geschlechtsspezifische Ungleichheiten
abzubauen. Ausgehend von einer umfassenden
Analyse der Ausgangssituation wird eine Strategie
entwickelt, um Strukturen und Rahmenbedingun-
gen so zu verandern, dass sich fir Frauen und
Ménner gleiche Partizipationschancen ergeben. Es
geht also um die Verédnderung von Strukturen und
Prozessen innerhalb der Institution, die ge-
schlechtsspezifische Benachteiligungen bedingen
oder die Reproduktion tradierter Rollenbilder be-
glnstigen. Ein zentrales Element des Implementa-
tionsprozesses ist dessen Evaluation, die — so sie
entsprechend konzipiert und durchgefiihrt wird — ei-
nen wesentlichen Beitrag zur Qualitat des Imple-
mentationsprozesses leisten kann.

Die Evaluation kann im Zuge eines GM-Implementa-
tionsprozesses unterschiedliche Aufgaben oder Funk-
tionen Ubernehmen: Diese kann darin bestehen, die
Wirksamkeit der gesetzten Malinahmen im Nachhi-
nein zu Uberprifen und Informationen fir die weitere
Entwicklung des GM-Prozesses zu liefern. Die Evalua-
tion kann in einem begleitenden Setting als integraler
Bestandteil des Implementationsprozesses verankert
werden, um sicherzustellen, dass die Implementation
entsprechend der Konzeption erfolgt. Evaluation kann
aber auch ex ante, d.h. bereits im Planungsprozess,
durchgefiihrt werden, um bei gegebenen Rahmenbe-

dingungen zu erwartende Wirkungen der geplanten
Intervention abzuschatzen.

Je nachdem welche Aufgabe der Evaluation zu-
kommt, sind jeweils andere Evaluationszugange und -
modelle geeignet. Die spezifischen Charakteristika
eines GM-Implementationsprozesses stellen die Eva-
luation vor nicht unbetrachtliche Herausforderungen.
So stellt sich neben der nach wie vor haufig unzurei-
chenden Datengrundlage fir Gender-Analysen auch
die Frage, welcher methodische Zugang am besten
geeignet ist, um die fir GM zentralen Umsetzungs-
und Wirkungsdimensionen zu erfassen, wie z.B. die
von Ursula Rosenbichler und Karl Schérhuber ange-
sprochenen Veranderungen auf der Tiefenstruktur von
Organisationen (vgl. Rosenbichler & Schorghuber
2007, S. 16).

Im vorliegenden Beitrag liegt der Schwerpunkt auf me-
thodischen Aspekten der Evaluation von GM-Imple-
mentationsprozessen, ohne auf deren Ausgestaltung
inhaltlich naher einzugehen. Konkret wird zunachst die
Funktion der Evaluation in einem idealtypischen GM-
Implementationsprozess préazisiert und ein Uberblick
Uber unterschiedliche Evaluationsansétze gegeben. Im
Anschluss daran werden ausgewdhlte Evaluationsan-
satze dahingehend diskutiert, inwieweit sie fir die Eva-
luation eines GM-Implementationsprozesses geeignet
erscheinen bzw. welche Anforderungen nicht gel6st
werden konnen. Dabei erfolgt aus pragmatischen
Griinden eine Konzentration auf Ansatze, die entweder
haufig verwendet werden oder aber fiir die Evaluation
von GM besonders geeignet erscheinen.

* Wolfgang Beywl (1988) entwickelt eine Typologie mit acht Eva-
luationsmodellen, die Offenheit versus Geschlossenheit sowie
Tatsachen- versus Wertorientierung als Kriterien heranzieht.

Stufflebeam (2001) unterscheidet 22 Modelle, die er in drei Katego-
rien einteilt: Pseudo- und Quasi-Evaluationen, verbesserungs- und
rechenschaftslegungsorientierte sowie sozial engagierte bzw. an-
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2. Funktion und Zweck von
Evaluationen

Unter Evaluation wird die ,systematische Untersu-
chung des Nutzens oder Wertes eines Gegenstan-
des" verstanden (DeGEval-Standards 2002, S. 11).
Nach dem diesem Beitrag zugrunde liegenden Ver-
standnis handelt es sich bei Evaluation um eine wis-
senschaftsbasierte Dienstleistung, die insbesondere
immaterielle Gegenstande unabhangig, systematisch
und datengestiitzt beschreibt und bewertet, sodass
Beteiligte und Betroffene die erzeugten Ergebnisse fur
ausgewiesene Zwecke nutzen kdnnen (vgl. Beywl
1999). Dieses Verstandnis von Evaluation als wissen-
schaftsbasierte Dienstleistung verdeutlicht auch die
Abgrenzung zu Wissenschaft und Forschung.
Evaluation ist vielmehr ein anwendungsbezogenes
Derivat, das Wissen und Methoden aus unterschied-
lichen Disziplinen verknupft. Der Evaluation geht es
primdr um eine durch wissenschaftliche Untersu-
chungsmethodik vorbereitete Praxiseinwirkung, wah-
rend empirisch-wissenschaftliche Forschung allge-
meingultige Erkenntnisse gewinnen will (Bortz &
Doring 1995, S. 29). Evaluation verfolgt damit andere
Zwecke als Forschung. Durch Evaluation bereitge-
stelltes Wissen stellt eine Ressource fur die Praxis dar
und soll instrumentell genutzt werden (vgl. Patton
1997 und Weiss 1975). Beywl (1999, S. 35) bringt
den Unterschied zwischen Evaluation und Forschung
folgendermalen auf den Punkt: ,Forschung und
Evaluation sind wissenschaftliche Praktiken mit identi-
schen Anforderungen an die Genauigkeit der Informa-
tionsgewinnung, aber je eigenem Geltungsanspruch

waltschaftliche Evaluationen. Wolfgang Beywl (2006) klassifiziert
Evaluationsmodelle nach ihrem Umgang mit Werten und unter-
scheidet vier Gruppen von Evaluationsmodellen: Wertedistanzierte,

an die Reichweite der bereitgestellten Erkenntnisse
und die hierauf abzielenden Untersuchungsanwen-
dungen.”

In den letzten Jahrzehnten hat sich ein breites Spek-
trum unterschiedlicher Evaluationsansitze und ein
umfassendes Set an methodischen Zugéngen her-
ausgebildet. Es gibt mittlerweile mehrere Versuche,
diese Vielfalt zu klassifizieren und fassbar zu machen.*
In den klassischen Evaluationslehrbiichern wird das
Spektrum der Evaluationsansétze ublicherweise nach
folgenden Kriterien eingeteilt (vgl. z.B. Stockmann
2006; Rossi, Freeman & Lipsey 1999; Weiss 1998;
Beywl 1988):

» Nach dem Zeitpunkt im ,Lebenszyklus eines
Programms oder einer MalRnahme" zu dem die
Evaluation einsetzt (ex-ante, begleitend, ex-post).

» Nach der Funktion, die der Evaluation zukommt
(proaktiv, klarend, interaktiv, dokumentierend, wir-
kungsfeststellend).

» Nach dem gewahlten methodischen Zugang (qua-
litativ, quantitativ).

» Nach der Positionierung der Evaluation zur
Institution oder Organisation (intern, extern).

Einteilung nach dem Zeitpunkt im Lebenszyklus
Eine ex-ante Evaluation wird vor Einfihrung einer
MalRnahme durchgefuhrt. Dabei werden die erwarte-
ten Wirkungen sowie die dem zugrunde liegenden
Wirkungsmechanismen expliziert und einer Priifung
unterzogen. Es geht darum festzustellen, ob die ge-
troffenen Annahmen realistisch sind und ob im Falle

werterelativistische, wertepriorisierende und wertepositionierte
Modelle.
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der zutreffenden Annahmen die angestrebten Wirkun-
gen bei gegebenen Rahmenbedingungen tatsachlich
realisiert werden kdnnen. Es wird also nicht nur das
Wirkungsmodell einer Prifung unterzogen, sondern
dieses in den Kontext der gegebenen Rahmenbedin-
gungen gestellt. Zielsetzung einer ex-ante Evaluation
ist es, unrealistische Annahmen mdglichst frihzeitig
aufzuzeigen und ggf. eine Verdnderung der zentralen
Parameter der Malnahme vorzunehmen oder eine
Umformulierung des Wirkungsmodells durchzufiihren.
Im Gegensatz dazu wird bei einer ex-post Evaluation
(haufig auch als ,summative Evaluation“ bezeichnet)
im Nachhinein nach den durch die Malinahme erziel-
ten Wirkungen gefragt. Es wird versucht, moglichst
alle durch die MaRnahme hervorgerufenen Wirkungen
zu erfassen, d.h. nicht nur intendierte sondern auch
nicht-intendierte Wirkungen in die Analyse einzubezie-
hen. Zielsetzung ist zumeist eine abschlieBende Be-
wertung, die nach Ablauf einer bestimmten Umset-
zungsfrist durchgefiihrt wird, um fundiert Entschei-
dungen Uber die Fortfiihrung, den Ausbau oder die
Adaptierung eines Programms treffen zu kénnen.

Eine begleitende Evaluation (haufig auch als ,formative
Evaluation" bezeichnet) erfolgt dagegen in der Ein-
fihrungs- oder Durchfiihrungsphase einer Malinahme.
Aufgabe der Evaluation ist es, die Umsetzung da-
hingehend zu analysieren, ob sie plangemal} erfolgt
bzw. wo sich in der Umsetzung der MaRnahme Abwei-
chungen vom Plan ergeben. Haufig sind Abwei-
chungen von der Planung im Zuge der Umsetzung auf
nicht ausreichend konkret oder widerspriichlich formu-
lierte Zielvorgaben zurtickzufiihren oder aber auf Veran-
derungen der Rahmenbedingungen. So kann es bei-
spielsweise in der Umsetzung dazu kommen, dass auf-
grund eines schwierigen Zugangs zur angestrebten
Zielgruppe diese nicht durch die MaRnahme angespro-
chen wird oder aber bestimmte Gruppen innerhalb der
Zielgruppe unterreprasentiert bleiben. Zielsetzung ist
es, bei Abweichungen von der Planung méglichst friih-
zeitig Rickmeldung an die verantwortlichen Stellen zu
geben, um eine Neuausrichtung der Umsetzung zu er-
reichen und damit die Zielerreichung zu unterstitzen.

Einteilung nach Funktion der Evaluation

Im Hinblick auf die Funktionen einer Evaluation unter-
scheiden Owen und Rogers (1999) funf unterschiedli-
che Evaluationsarten. Die proaktive Evaluation fiihrt
vor dem Start einer Malinahme eine Bedarfsanalyse
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und eine Machbarkeitsstudie durch und versucht
durch Simulationen die Resultate der MaRnahme ab-
zuschatzen. Eine klarende Evaluation Uberprift in der
Konzeptphase eines Programms und vor Beginn der
Umsetzung die Stimmigkeit und Pragnanz der Pro-
grammziele und gegebenenfalls deren Anpassung an
bestehende Bedarfs- und Problemlagen. Es erfolgt
eine Konkretisierung und Operationalisierung der Ziel-
setzungen und damit eine wesentliche Grundlage fur
die Wirkungsanalyse. Diese beiden Evaluationsarten
entsprechen der oben beschriebenen ex-ante Evalua-
tion. Die interaktive Evaluation nach Owen und Rogers
entspricht im Wesentlichen der begleitenden Evalua-
tion. Diese lauft parallel zur Programmumsetzung und
liefert Ergebnisse zur Prozessqualitdt und unterstitzt
die Feinabstimmung von Zielen, gegebenenfalls not-
wendige Anpassungen des Programms an unter-
schiedliche Rahmenbedingungen (z.B. bei verschiede-
nen Standorten) und macht Vorschlage zur Neuaus-
richtung des Programms. Es sollen kurzfristig Rick-
meldungen an die Programmverantwortlichen gege-
ben werden, um gegebenenfalls méglichst frihzeitig
notwendige Adaptierungen vornehmen zu kdnnen.
Unter dokumentierender Evaluation verstehen Owens
und Rogers den Aufbau eines Monitoringsystems, d.h.
die Formulierung eines Indikatorensets, das Uber die
Umsetzung des Programms in regelmaRigen Abstan-
den informiert. Und last but not least wird die wir-
kungsfeststellende Evaluation angefuhrt, die nach der
Zielerreichung fragt und inwieweit das erzielte Ergebnis
auf die MalRnahme zuriickzufuhren ist.

Einteilung nach der methodischen
Vorgangsweise

In den meisten Féallen kénnen den beschriebenen An-
satzen aufgrund der zentralen Fragestellung relativ ein-
deutig qualitative oder quantitative Methoden zugeord-
net werden. So basiert eine ex-post Evaluation mit
Schwerpunkt auf Wirkungsanalyse zumeist auf einer
Analyse quantitativer Daten (z.B. Analyse von Daten
eines Monitoringsystems), wahrend bei einer beglei-
tenden Evaluation typischerweise qualitative Verfahren
angewendet werden (z.B. Expertinneninterviews,
Beobachtung, Dokumentenanalyse). Bei einer ex-ante
Evaluation steht die Abschatzung realistischerweise zu
erwartender Wirkungen einer Intervention im Vorder-
grund. Dabei werden zumeist auf Basis vorliegender
Strukturdaten sowie ausformulierter und begriindeter
Annahmen Uber Wirkungsmechanismen, die der In-



tervention zugrunde liegen, Prognosen Uber die zu er-
zielenden Wirkungen erstellt. Die Formulierung der
Annahmen basiert haufig auf qualitativen Verfahren,
wie beispielsweise Expertinneninterviews, Fokusgrup-
pendiskussionen, Dokumenten- und Literaturanalyse.

Einteilung nach der Positionierung der
Evaluation in der Organisation

Die Evaluation kann intern (d.h. durch Angehdérige der
Institution selbst) oder aber durch externe Expertinnen
durchgefiihrt werden. Beide Vorgangsweisen haben
Vor- und Nachteile, die es im jeweiligen Fall gegenein-
ander abzuwégen gilt. Auf der einen Seite verfligen
Angehdrige der Institution Uber umfassende Kenntnis-
se Uber die Struktur, Prozessablaufe etc.; sie sind in
die spezifischen Themenbereiche stérker eingearbeitet
als externe Evaluatorinnen und konnen die Umset-
zungsrelevanz von Empfehlungen besser einschéatzen.
Auf der anderen Seite kann ein Blick von au3en wert-
volle neue Perspektiven einbringen und haufig weisen
Empfehlungen externer Expertinnen eine héhere Ak-
zeptanz auf. So verfligen externe Evaluatorinnen hau-
fig Uber Umsetzungserfahrungen in &hnlichen Kontex-
ten oder Institutionen und kdnnen vor diesem Hinter-
grund fundierte Empfehlungen ableiten.

In diesem Kontext stellt sich die Frage, wie das Ver-
héltnis von Evaluations-Know-how und fachlich-in-
haltichem Know-how optimal gestaltet sein sollte. Bei
einer vor mehr als 25 Jahren in den USA durchge-
fihrten Untersuchung zur Professionalisierung von
Evaluation bzw. Evaluatorlinnen stellte sich als ein gra-
vierendes Problem heraus, dass Evaluationen haufig
ohne ausreichende Kenntnisse und Erfahrungen im
Feld durchgeflhrt werden. Bereits damals wurde fest-
gestellt, dass Grundkenntnisse Uber den Evaluations-

Kriterium

Zeitpunkt Ex-ante

Funktion Proaktiv
Klarend

Methode Quialitativ

Position der Evaluation Eher intern

Ubersicht 1: Spektrum der Evaluationsansatze

gegenstand neben den methodischen Kenntnissen
eine zentrale Rolle spielen (Newman & Brown 1992).
Gerade im GM-Kontext scheint es schwer vorstellbar,
dass eine Evaluation nur mit fachlich-methodischem
Evaluations-Know-how ohne einschlagiges Fachwis-
sen durchfuhrbar ist. Externe Evaluatorlnnen sollten
neben dem methodischen Ristzeug auch umfassen-
de Gender-Kompetenz aufweisen und zumindest
Grundkenntnisse tber die jeweilige Organisation (ihre
Struktur, Logik, Vision, Kultur etc.) mitbringen. Da sich
nur selten all diese Kompetenzen in einer Person ver-
eint finden, ist es oft notwendig, die Evaluation in
einem Team durchzufilhren, dessen Mitglieder im
Kollektiv tiber diese Qualifikationen verfligen (vgl. dazu
auch Sanders 2006).

Weiters ist Evaluation von Beratung im Zuge von
Organisations- oder Strukturveranderungen strikt zu
trennen. Eine Vermischung dieser beiden Funktionen
wirde bedeuten, dass die Evaluation Teil des Eva-
luandums (des zu evaluierenden Gegenstandes) wir-
de und sich selbst evaluieren misste. Aufgabe der
Evaluation ist es, die Ergebnisse anderer begleitender
bzw. reflektierender MalRnahmen zu sichten, durch
eigene Erhebungen zu ergénzen und diese zueinan-
der in Beziehung zu setzen. Weiters ist darauf zu ach-
ten, dass es nicht zu Doppelgleisigkeiten kommt und
die verschiedenen Interventionen maglichst klar abge-
grenzte Bereiche betreffen (vgl. zur Abgrenzung zwi-
schen Beratung und Evaluation auch Zepke 2005).
Die Kombinationsmdglichkeiten der bisher beschrie-
benen Elemente sind vielfdltig und schlagen sich in
dem angesprochenen breiten Spektrum unterschied-
licher Evaluationsanséatze nieder, wobei sich auch
Uberschneidungen bzw. Abgrenzungsprobleme erge-
ben, wie die folgende Ubersicht verdeutlicht.

Auspragungen
Begleitend (formativ) Ex-post (summativ)

Interaktiv
Dokumentierend

Wirkungsfest-
stellend

Eher qualitativ Eher quantitativ

Intern / extern Eher extern
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Im Folgenden wird die mdgliche Rolle der Evaluation
im GM-Implementationsprozess diskutiert und wer-
den Evaluationsfragestellungen fiir die einzelnen
Implementationsschritte formuliert. Daran anschlie-
RBend werden unterschiedliche Evaluationsmodelle
vorgestellt, die zur Beantwortung typischer Fragen fiir
den GM-Implementationsprozess geeignet erschei-
nen. Weiters wird gezeigt, warum die am haufigsten
verwendeten Evaluationsmodelle fiir die Evaluation
von GM-Implementationsprozessen den Autorinnen
nicht geeignet erscheinen. In einem dritten Schritt
werden ausgewahlte Aspekte der Evaluation ange-
sprochen, die nicht nur im GM-Kontext — aber hier
besonders — Herausforderungen darstellen.

3. Rolle der Evaluation im GM-
Implementationsprozess

GM-Implementationsprozesse zielen im Wesentlichen
auf eine Veranderung von bestehenden Strukturen ab,
die geschlechtsspezifische Benachteiligungen bedin-
gen. Gender Mainstreaming ist also eine Strategie, die
zur Gleichstellung der Geschlechter in allen Lebens-
bereichen fiihren soll. Diese Strategie impliziert eine
weitreichende Veréanderung von Strukturen und Pro-
zessen. ,Gender mainstreaming is the (re)organisa-
tion, improvement, development and evaluation of
policy processes, so that a gender equality perspecti-
ve is incorporated in all policies at all levels and at all
stages, by the actors normally involved in policy-
making.” (Europarat 1998; zitiert nach Directorate
General of Human Rights 2004, S. 48).

Das bedeutet, dass der GM-Implementationsprozess
strukturelle Veranderungen auslésen soll und damit
Gender Mainstreaming-Aktivitaten und Organisations-
entwicklung eng miteinander verzahnt sind. Dieses
extrem komplexe Setting stellt fiir die Evaluation ins-
besondere dann eine Herausforderung dar, wenn
kausale Effekte ermittelt werden sollen, d.h. wenn
nachgewiesen werden soll, dass die festgestellten
Veranderungen auf die GM-Aktivitaten zurtickzufuh-
ren sind.

In den meisten Handbuchern oder Leitfaden zur GM-
Implementation (vgl. z.B. Stiegler 2001 oder auch
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Bergmann & Pimminger 2004, S. 27) besteht der GM-
Prozess aus vier, aufeinander aufbauenden Schritten:
Gender-Analyse, Festlegung von Gleichstellungszie-
len, Umsetzung und Evaluation. Zunéchst wird eine
Analyse der Ausgangssituation durchgefuhrt, d.h.
eine Bestandsaufnahme gemacht, in der bestehende
strukturelle Benachteiligungen erfasst werden. Auf
dieser Basis werden konkrete Zielsetzungen formu-
liert, die durch die GM-Implementierung erreicht wer-
den sollen. Die angestrebten Ergebnisse sollten még-
lichst konkret ausformuliert sein, wobei es hier die
Gratwanderung zu schaffen gilt, keine zu allgemein
formulierten Zielsetzungen zu definieren, gleichzeitig
aber auch Zielsetzungen nicht ausschlieRlich zu quan-
tifizieren. Im Extremfall kann ersteres dazu fihren,
dass bestehendes Verhalten unter den GM-Vorgaben
subsumiert werden kann, d.h. es zu keiner
Veranderung des Verhaltens kommt und bestehende
Rollenbilder verstarkt werden. Im zweiten Fall kann die
starke Konzentration auf die Erfullung von Kennzahlen
dazu fihren, dass die inhaltliche Dimension von GM
unter den Tisch féllt (vgl. zu diesen Problematiken
Leitner 2005).

Auf dieser Basis werden konkrete Umsetzungsschrit-
te definiert, fur die im Idealfall ein Monitoringsystem
aufgebaut wird, das laufend einen Uberblick iber den
aktuellen Stand der Umsetzung der MaRnahmen gibt.
Als abschlieBender Schritt wird schlieBlich die Evalua-
tion der durchgefihrten MaBnahmen gesehen. Die
durchgefiihrten MalRinahmen werden dahingehend
analysiert, ob sie die intendierten Zielsetzungen
erreicht haben bzw. welche Veranderungen gegeni-
ber der Ausgangslage verzeichnet werden kdnnen.
Gleichzeitig stellt dies eine neuerliche Analyse der
Ausgangslage dar und der Prozess beginnt von
Neuem (,GM-Spirale” nach Bergmann & Pimminger
2004, S. 28).

Die Evaluation ist als einer der vier Schritte also inte-
graler Bestandteil des GM-Prozesses, wodurch ihr
auch eine zentrale Rolle fur dessen Weiterentwicklung
zukommt. Die Aufgaben bzw. Funktionen von Eva-
luation bleiben damit jedoch tendenziell eher auf eine
ex-post Bewertung des jeweiligen Zyklus ausgerich-
tet. Eine ernsthafte Evaluation sollte sich jedoch nicht
auf diese Rolle beschrénken, sondern vielmehr eine
Querschnittsfunktion im gesamten GM-Prozess ein-
nehmen, d.h. systematisch in jedem Implementa-



tionsschritt einbezogen werden. In Ubersicht 2 sind
typische Fragestellungen angefiihrt, die dabei von der
Evaluation behandelt werden kdnnen.

Einen Schritt in diese Richtung gehen Rosenbichler
und Schorghuber (2003), die die 4-Schritte-Spriale
durch die Anwendung eines Organisationsentwick-
lungsansatzes auf 8 Schritte erweitern. Als Zwischen-
schritt zwischen der Festlegung von Zielen und der
Entwicklung von Malinahmen wird die Entwicklung
von Hypothesen (ber Diskriminierungsmechanismen
verankert, die in die Ausarbeitung von MalRhahmen
einflieBen sollen. Der Ausarbeitung von MaRhahmen
folgt eine ex-ante Evaluation, indem die voraussicht-
lichen Wirkungen unterschiedlicher Malinahmen ana-
lysiert werden sowie die Entscheidung fur eine be-
stimmte Intervention getroffen wird. Durch diese Wei-
terentwicklung wurden - neben der Uberpriifung der
Wirkungen als vorlaufig letzten Schritt des Prozesses
- weitere Evaluationsschritte in den Prozess eingebaut
(fur eine detailliertere Darstellung siehe den Beitrag
von Ursula Rosenbichler und Karl Schérghuber in
Band 2 dieser Schriftenreihe, ,Grundlagen®).

Die geforderte systematische Integration von Evalua-
tionsfragestellungen in alle Schritte des GM-Imple-
mentationsprozesses kénnte zu einer Qualitatssiche-
rung und -verbesserung des Prozesses beitragen, da
nicht intendierte Entwicklungen friihzeitig erkannt und
rickgemeldet werden. Gleichzeitig stellt die Evalua-
tion durch die systematische Begleitung des Imple-

GM-Implementationsschritte

Gender Analyse
(Analyse der Ausgangslage)

mentationsprozesses Informationen bereit, die még-
lichst viele unterschiedliche Perspektiven berticksich-
tigen und so eine breite und fundierte Informationsba-
sis fur Entscheidungstréagerinnen darstellt. So tragt
die Evaluation beispielsweise zu einer umfassenden
Gender-Analyse durch die Mitarbeit am Aufbau ent-
sprechender Datengrundlagen, durch die systemati-
sche Analyse verfligbarer Informationen sowie durch
die Entwicklung aussagekraftiger Indikatoren bei.

In die Formulierung der Gleichstellungsziele kann die
Evaluation in moderierender Weise eingebunden wer-
den. Zum einen kann die Evaluation einen Rahmen
schaffen, indem alle relevanten Beteiligten (z.B.
Leitung, Umsetzende, Frauen- bzw. GM-Beauftragte)
gemeinsam Gleichstellungszielsetzungen entwickeln,
die von allen mitgetragen werden. Die Evaluation kann
aber auch Rickmeldung zur Zielformulierung im
Hinblick darauf geben, ob GM-Zielsetzungen in sich
widerspruchlich sind oder im Widerspruch zu anderen
Zielsetzungen der Institution stehen. In einer ausge-
weiteten Variante konnte die Evaluation auch prifen,
inwieweit GM-Zielsetzungen innerhalb einer Institution
mitgetragen bzw. allgemein akzeptiert sind.

Das Vorliegen einer aussagekréftigen Gender-Analy-
se und eine auf dieser Basis entwickelte Zielsetzung
sind Voraussetzung fir die Entwicklung konkreter
Umsetzungsschritte. Wurde im Zuge der Gender-
Analyse eine aussagekraftige Datenbasis bzw. ein
entsprechendes Indikatorensystem entwickelt, so

Evaluationsfragestellungen

Sind alle genderrelevanten Dimensionen berucksichtigt? Wird auf Gen-
der-Theorie Bezug genommen? Sind die Schlussfolgerungen schliissig?

Sind die relevanten Kontextbedingungen und deren Gender-Relevanz

berucksichtigt?

Festlegung von
Gleichstellungszielen

Umsetzung

Sind die Zielsetzungen gleichstellungsorientiert formuliert? Sind zugrun-
de liegende Wirkungsmechanismen schlissig?

Erfolgt die Umsetzung entsprechend der Planung? Zeigen sich nicht in-

tendierte geschlechtsspezifische Selektionseffekte (z.B. im Auswahl-
verfahren flr die Teilnahme)? Ist die Zielerreichung mdglich? Veréandern
sich Rahmenbedingungen wahrend der Umsetzungsphase? Wenn ja,
sind davon beide Geschlechter gleichermalien betroffen?

Evaluation

Evaluation im engeren Sinn: Analyse der Zielerreichung.

Ubersicht 2: GM-Implementations-Schritte und typische Evaluationsfragestellungen
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stellt dies die Grundlage fur die Entwicklung eines
internen Monitoring-Systems dar. Auf Basis eines
solchen Monitoring-Systems ist es laufend und mit
wenig Aufwand mdglich, einen Uberblick tber die
aktuelle Umsetzung zu bekommen. Dadurch kénnen
unvorhergesehene Abweichungen von der urspriing-
lichen Konzeption erkannt und entsprechende
Adaptierungsschritte eingeleitet werden. Ebenso
werden dadurch nicht intendierte Effekte (wie z.B. die
Verstarkung traditioneller Rollenbilder in nicht unmit-
telbar durch die MaRnahme adressierten Bereichen)
friihzeitig erkennbar. Diese beschriebenen Schritte
sind schlief’lich die zentrale Voraussetzung fur eine
ex-post Bewertung der Zielerreichung nach Ablauf
einer bestimmten Zeit.

Wird die Einbeziehung der Evaluation in alle GM-Im-
plementationsschritte konsequent durchgefiihrt, so
ergibt sich ein komplexes Evaluationsdesign, das
Elemente der ex-ante, begleitenden und ex-post
Evaluation beinhaltet. Der zentrale Bereich liegt unse-
res Erachtens jedoch auf den begleitenden Ele-
menten, die eine regelméalige Feedbackschleife fir
den Gesamtprozess ermoglichen und damit die
Voraussetzungen fir eine stéandige kritische Reflexion
des Prozesses durch die Angehdrigen der Institution
selbst schaffen.

Der Anspruch, die Evaluation begleitend zur Konzept-
erstellung und Umsetzung von GM-MaRnhahmen zu
gestalten, stellt eine Reihe von Anforderungen an die
Evaluatorlnnen aber auch an die Umsetzenden der
MaRnahme. So missen die Evaluatorinnen in alle Ent-
wicklungs- und Umsetzungsschritte einbezogen sein
oder zumindest detailliert dartiber informiert werden.
Dies erfordert fachliches Grundwissen der Evalua-
torinnen in den jeweiligen Bereichen, die gegenseitige
Akzeptanz von Evaluatorlnnen und Umsetzenden und
last but not least Genderkompetenz auf beiden
Seiten. Insgesamt erhdht sich dadurch der
Entwicklungs- und Konzeptionierungsaufwand fiir die
Evaluation, der sich allerdings dann relativiert, wenn
dies als ein Beitrag zur Qualitatssicherung des
Prozesses verstanden wird.

2 Bei quasi-experimentellen Designs wird von ,,Vergleichsgruppen*
gesprochen, beim Experiment spricht man von ,Kontrollgrup-
pen“.
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4. Evaluationsansatze und ihre
Eignung fur die Evaluation von GM-
Implementationsprozessen

Es stellt sich nun die Frage, welcher Evaluations-
ansatz am besten geeignet ist, um die im vorherigen
Kapitel beschriebenen Fragestellungen im Kontext
der GM-Implementierung zu beantworten.

Im Folgenden wird zunéchst auf jenes Design einge-
gangen, das am haufigsten mit Evaluation assoziiert
wird, ndmlich die Analyse der Wirkungen von Inter-
ventionen. Diskutiert wird, welche Voraussetzungen
flr eine Wirkungsanalyse im Kontext von GM-Imple-
mentationsprozessen gegeben sein missen bzw.
welche Herausforderungen sich in der Praxis stellen.
Im Anschluss daran wird das Modell der responsiven
Evaluation beschrieben, das prozessbegleitend ange-
legt ist und auf die Weiterentwicklung der bestehen-
den Praxis abzielt. Als dritter Ansatz wird die
Empowerment-Evaluation vorgestellt, die zwar hohe
Anforderungen an die Institutionen stellt, aber gerade
im GM-Kontext grofRes Potential beinhaltet.

4.1 Analyse von Wirkungen: Experimentelle und
quasi-experimentelle Evaluationsdesigns

Lange Zeit hindurch wurde die Feststellungen von
Wirkungen einer Mallnahme oder eines Programms
im Nachhinein (ex post) als priméares Anwendungs-
gebiet der Evaluation gesehen. Im Bereich der Analy-
se der Wirkungen von Interventionen hat sich auch ein
relativ einheitlicher und anerkannter Mindeststandard
im Hinblick auf die methodische Vorgangsweise her-
ausgebildet. Um die Frage nach den Wirkungen, die
durch eine Intervention entstanden sind, beantworten
zu konnen, gelten experimentelle Designs als einzig
wirklich adaquater Zugang, da nur sie es erlauben,
kausale Effekte zu ermitteln. Die Kausalitat zwischen
Intervention und Ergebnis wird in vielen Fallen zwar
unterstellt, aber nur selten tatsachlich nachgewiesen.
Dieser Nachweis ist v.a. dann wichtig, wenn die durch
eine Intervention erzielten Ergebnisse als Grundlage
dafir verwendet werden, die Interventionen weiterzu-

® Es handelt sich dabei um ein fiktives Beispiel.



fihren oder weiter zu entwickeln. Diese Entscheidun-
gen gehen implizit davon aus, dass die Ergebnisse
durch die Intervention hervorgerufen wurden und
nicht durch andere Faktoren (wie z.B. gednderte Rah-
menbedingungen oder Interventionen in anderen Be-
reichen). Allerdings sind experimentelle Evaluations-
designs insbesondere im Bereich der Sozialwissen-
schaften aufgrund der verflgbaren Datenlage, prakti-
schen und ethischen Vorbehalten sowie des komple-
xen Settings an Einflussfaktoren nur selten anzutreffen
(vgl. Cook 2002). Als die am besten geeignete Alter-
native gelten quasi-experimentelle Forschungsde-
signs, die auch in den sozialwissenschaftlichen
Anwendungsgebieten der Evaluation mittlerweile zum
anerkannten Mindeststandard zahlen (vgl. Shadish,
Cook & Campell 2002).

Bei experimentellen Evaluationsdesigns wird nach ei-
nem Zufallsprinzip eine Teilnehmerlnnen- und eine
Vergleichsgruppe gebildet (z.B. wenn Bewerberlnnen
fir die Teilnahme an einer Mallnahme nach einem
Zufallsprinzip — z.B. Munzwurf — einer Teilnehmerln-
nen- und einer Kontrollgruppe zugeordnet werden).
Ein solches Design ist aullerhalb der Medizin nur sel-
ten anzutreffen. In den Sozialwissenschaften kom-
men eher quasi-experimentelle Designs vor. Der zen-
trale Unterschied zum klassischen Experiment liegt
darin, dass eine Vergleichsgruppe? nicht nach einem
Zufallsprinzip gebildet, sondern nach unterschiedli-
chen Verfahren konstruiert wird, wie z.B. durch ein
Matching-Verfahren. Zielsetzung dieses Verfahrens
ist es, eine Vergleichsgruppe zu bilden, die der
Teilnehmerinnen-Gruppe in den zentralen Charakte-
ristika moéglichst &hnlich ist. Sowohl ein experimentel-
les wie auch ein quasi-experimentelles Evaluations-
designs sollte méglichst von Beginn an im Rahmen
der Malnahmenkonzeption mitgeplant werden. In
der Praxis wird jedoch nur in den seltensten Fallen
die Evaluation bereits in einem derart frihen Stadium
mitgedacht.

Wie bereits erwahnt sind experimentelle Forschungs-
designs in den Sozialwissenschaften nur selten anzu-
treffen, wobei potentielle Anwendungsfelder aufgrund

* Ein mogliches Evaluationskriterium wére ein Vorher-Nachher-Ver-
gleich wie haufig in Beratungsgesprachen Situationen auftreten,
in denen Rollenstereotype reproduziert bzw. gestérkt werden. Bei

des hohen Aufwandes, der mit Experimenten verbun-
den ist, nicht genutzt werden. Ein mdglicher Anwen-
dungfall fur ein experimentelles Design ware z.B. die
Frage nach den Wirkungen der Einflihrung von Gen-
der-Trainings fir Beraterlnnen des Arbeitsmarktser-
vice (AMS).? Diese Trainings kénnten als Maltnahme in
einem GM-Implementationsprozess vorgesehen sein.
Nachdem es sich um eine umfassende MalRnahme
handelt, ist es wahrscheinlich nicht moglich, diese auf
einen Schlag flachendeckend in allen regionalen
Geschéftsstellen (RGSn) gleichzeitig einzufihren. Viel-
mehr ist anzunehmen, dass die Trainings in den ein-
zelnen Geschéftsstellen nacheinander durchgefiihrt
werden, die Intervention also stufenweise eingeflhrt
wird. Ein experimentelles Design bietet sich immer bei
der stufenweisen Einfilhrung einer Intervention an,
wobei die Reihenfolge, in der die Trainings durchge-
fihrt werden, auf Basis eines Zufallsmechanismus
erstellt wird. Es werden nach einem Zufallsprinzip
zwei Gruppen gebildet: Eine Gruppe von RGSn, in
denen die Trainings zuerst durchgefihrt werden
(Teilnehmerinnengruppe) und eine Gruppe von RGSn,
in denen dies erst spater der Fall ist (Kontrollgruppe).

Der Effekt der Trainings wird durch den Vergleich von
Teilnehmerlnnen- und Kontrollgruppe in der interes-
sierenden Variable ermittelt (z.B. gender-gerechte
Beratungstatigkeit). Es handelt sich dabei um den
Vergleich der Situation nach der Mafinahme mit einer
Situation, die sich ergeben hatte, wenn keine MaR-
nahme stattgefunden héatte, das sogenannte ,,Coun-
terfactual“. Nur wenn das Counterfactual gebildet
werden kann, ist es moglich kausale Effekte einer
Intervention zu erfassen. Eine weitere Voraussetzung
dafir ist, dass quantitative bzw. quantifizierbare Ziel-
gréRen vorliegen, im Idealfall fir mehrere Zeitpunkte
vor und nach der Intervention. In dem oben angefihr-
ten Beispiel wurde dies erfordern, ein Mess- oder Be-
obachtungsinstrument zu entwickeln, das Gender-
Gerechtigkeit in der Beratung ,misst” und das bereits
vor der Einfllhrung der Trainings herangezogen wird,
um die ,,Ausgangslage” zu erfassen, die dann als zen-
traler Bewertungsmalstab fiir Bewertung der Wirkun-
gen der Trainings herangezogen wird.*

einer erfolgreichen Intervention misste nach dem Training die
Haufigkeit derartiger Gesprachssituationen zurtickgehen.
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Ist kein experimentelles Design mdglich, wird ver-
sucht, im Rahmen eines gquasi-experimentellen De-
signs ein adaquates Counterfactual zu konstruieren
(z.B. uber ein Matchingverfahren). Die Herausforde-
rung dabei ist, die Vergleichbarkeit zwischen jenen
RGSn, die die Teilnehmerlnnen-Gruppe stellen, und
jenen in der Vergleichsgruppe sicherzustellen. Es gilt
auszuschlieBen, dass sich diese beiden Gruppen bei
zentralen Einflussfaktoren (wie z.B. Engagement,
Motivation, Vorwissen) systematisch unterscheiden
und so eine Vergleichbarkeit nicht gegeben ist.

Neben diesen methodischen Herausforderungen
setzt eine experimentelle oder quasi-experimentelle
Evaluation voraus, dass es eindeutig formulierte Ziel-
setzungen des Programms gibt, die von den Evalua-
torinnen tbernommen werden kénnen. Im Gegensatz
zu den im folgenden beschriebenen Evaluationsde-
signs sind die Evaluatorinnen kaum in die Umsetzung
und Weiterentwicklung der Intervention eingebunden.
Die Zielerreichung wird anhand von quantitativen
Kennzahlen gemessen, wodurch der Eindruck des
~objektiven” Charakters der Evaluation hervorgerufen
wird. Fehlt eine eindeutig formulierte Zielsetzung fiir
das Programm, so ist im Grunde eine Wirkungsana-
lyse nicht moglich, da nicht klar ist, woran das
Ergebnis gemessen werden soll bzw. wie ein erzieltes
Ergebnis zu interpretieren ist. Voraussetzung fur eine
Wirkungsanalyse ist daher eine von vornherein von
allen relevanten Stakeholdern geteilte und explizit for-
mulierte Zielsetzung. Gerade im Zusammenhang mit
der Evaluation von GM ist diese Voraussetzung haufig
jedoch nicht gegeben. Vielmehr wird ganz bewusst
mit einer offenen Definition von GM gearbeitet und die
Zielformulierung als Teil des GM-Implementationspro-
zesses verstanden.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass
dieser Evaluationsansatz eher fur die Evaluation von
einzelnen Interventionen innerhalb eines GM-Imple-
mentationsprozesses geeignet ist, als flr die Evalua-
tion eines gesamten Prozesses. Letzterer ist aufgrund
des komplexen Settings an Einflussfaktoren und rele-
vanter Rahmenbedingungen kaum im Zuge eines
Experiments zu evaluieren. Dies deshalb, da durch ein

® Guba und Lincoln (1989) entwickeln ihr Konzept der ,Fourth Ge-
neration Evaluation* aus dem Modell der responsiven Evaluie-
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experimentelles Design versucht wird, alle relevanten
Rahmenbedingungen konstant zu halten und nur eini-
ge wenige Faktoren bewusst zu verdndern. Es ist
folglich kaum vorstellbar, fiir einen Gesamtprozess ein
adaquates Counterfactual zu definieren. Weiters geht
dieser Ansatz von einer abgeschlossenen Intervention
aus und widerspricht im Grunde dem Prozesscharak-
ter der GM-Implementierung. Als Teil des GM-Imple-
mentationsprozesses wirde eine derartige Wirkungs-
analyse nur dann Sinn machen, wenn die Implemen-
tationsphase beendet ist, bereits die Konsolidierungs-
phase begonnen hat und die Ergebnisse der
Wirkungsanalyse genutzt werden, um eine neuerliche
Gender-Analyse durchzufihren und den bisherigen
Prozessverlauf zu reflektieren. Fir die Implementa-
tionsphase ist dieser Evaluationsansatz jedoch nicht
geeignet; vielmehr solite hier auf begleitende Eva-
luationsansatze, wie z.B. das Modell der responsiven
Evaluation, zuriickgegriffen werden.

4.2 Responsive Evaluation

Das Modell der responsiven Evaluation wurde von
Stake (1975) entwickelt und im deutschsprachigen
Raum durch Beywl (1988) bekannt gemacht. Eine
radikale Weiterentwicklung des responsiven Modells
erfolgte durch Guba und Lincoln (1989).°

Responsive Evaluation ist in erster Linie auf die Nutz-
lichkeit in der Praxis ausgerichtet, wobei die Weiter-
entwicklung und Verbesserung der bestehenden
Praxis (des Programms oder der MaBnahme) im Vor-
dergrund steht. Die Interessen und Anliegen aller am
Programm und seiner Umsetzung beteiligten
Personengruppen (,stakeholder”) sind daher in die
Evaluation explizit einzubeziehen — auch bzw. gerade
wenn diese einander widersprechen.

Eine weitere Besonderheit der responsiven Evaluation
ist deren konsequente Offenheit im Prozess. Die zen-
tralen Aspekte einer Evaluation — wie z.B. die For-
mulierung der Fragestellung, das Evaluationsdesign
und die Methodenentscheidung werden erst im Laufe
des Prozesses festgelegt und sind wiederum Ergeb-
nis eines Aushandlungsprozesses zwischen allen
Beteiligten. Es gibt also keinen typischen Ablauf von

rung heraus. Sie fuhren jedoch zwei neue Aspekte ein: Ein kon-
struktivistisches Paradigma und Verhandlung (,negotiation”) als



Evaluationsstudien dieses Typs. Grundprinzip ist,
dass ,die verschiedenen Schritte der Beschreibung
und Bewertung, der Erstellung von Schlussfolgerun-
gen und Empfehlungen flexibel an das jeweilige Eva-
luationsobjekt, seine lokale Umwelt und die Interes-
senslagen der Beteiligtengruppen angepasst wer-
den.“ (Beywl 1999, S. 247)

Aufgrund der Offenheit im Prozess kommt den Eva-
luatorinnen ein spezifisches Aufgaben- und Rollenset
zu: Sie sind nicht nur fur eine systematische Daten-
erhebung und Analyse zustandig, sondern sind auch
in beratender und moderierender Funktion in den
Entwicklungsprozess involviert. Dies priméar Uber die
Bereitstellung von Feedback und Reflexionsmdoglich-
keiten Uber den Prozess, wodurch sie jedoch in den
Prozess eingreifen und diesen mitgestalten.

Durch die Evaluation soll es zu einer Verbesserung
des Programms kommen, d.h. Evaluation ist eine Ser-
viceleistung fur das Programm. Aus diesem Grund
stellt die Nutzlichkeit der Evaluationsergebnisse das
zentrale Qualitatskriterium fiir die Evaluation dar.
Durch die starke Anwendungsorientierung und Aus-
richtung an der Verbesserung eines bestehenden Pro-
gramms in Verbindung mit dem Prinzip der Offenheit
im Prozess erscheint dieser Ansatz eher fir die Eva-
luation von GM geeignet, als wirkungsorientierte
Anséatze. Voraussetzung dafir, dass die Niitzlichkeit
der Ergebnisse tatsachlich erreicht wird, ist die Ein-
beziehung der Adressatinnen der Evaluation (z.B.
Leitung, Umsetzende, Betroffene) in den Evaluations-
prozess. Diese missen ihren Informationsbedarf for-
mulieren sowie eine Vorstellung tUber die Verwendung
der Ergebnisse bzw. Uber den Verwendungskontext
haben und diese auch den Evaluatorinnen kommun-
zieren.

Damit kommt den Evaluatorinnen eine wesentlich
starker gestaltende Rolle zu und ihre Sichtweise auf
GM flieBt deutlich starker ein, als dies im wirkungs-
feststellenden Design der Fall ist. Um die Akzeptanz
der Evaluation bei den Adressatinnen herzustellen, ist
eine Abstimmung bzw. Anné&herung der Position der
Evaluatorinnen und Adressatinnen notwendig, wenn

zentralen Bestandteil von Evaluierungen.

es z.B. darum geht, ein gemeinsames Verstandnis
von GM zu finden oder die Zielsetzungen des Pro-
zesses zu konkretisieren. In jenen Féllen, in denen die
Evaluatorinnen auch die Funktion haben, Gender-
Know-how in der jeweiligen Organisation aufzubauen,
kommt diesem Abstimmungsprozess eine noch gro-
Rere Bedeutung zu.

In Summe bedeutet dies, dass das Modell der res-
ponsiven Evaluation insbesondere dann geeignet ist,
wenn es eine explizit formulierte GM-Strategie sowie
ein klares Bekenntnis zur Weiterentwicklung des
Prozesses gibt.

4.3 Empowerment-Evaluation

Der Ansatz der Empowerment-Evaluation wurde in
den 1990er Jahren von David M. Fetterman entwik-
kelt (vgl. Fetterman 2001). Es handelt sich dabei um
einen Ansatz der Selbstevaluation mit externer
Begleitung (durch Evaluationsexpertinnen), deren Auf-
gabe es ist, gemeinsam mit den Beteiligten die Eva-
luation zu konzipieren, das dafiir notwendige Evalua-
tions-Know-how zu vermitteln und sich im Laufe der
Zeit immer mehr aus dem Evaluationsprozess zurik-
kzuziehen. Ziel der Evaluation ist, dass die Beteiligten
durch die Umsetzungserfahrungen lernen und auf die-
ser Basis das Programm weiterentwicklen.

Der erste Schritt einer Empowerment-Evaluation ist
die Formulierung eines ,Leitbildes"” (,,mission, vision or
unifying purpose”, siehe Fettermann 2001, S. 23).
Dieser Idealvorstellung wird der aktuelle Status-Quo
gegeniiber gestellt, wobei auf Starken und Schwa-
chen eingegangen wird. In einem dritten Schritt wer-
den von allen Beteiligten gemeinsam jene Schritte
entwickelt bzw. geplant, die zur Zielerreichung not-
wendig sind.

Die Formulierung einer gemeinsamen Zielsetzung des
Programms ist Voraussetzung fur die Bestandsauf-
nahme wie auch fiir die Weiterentwicklung des Pro-
gramms. Liegt diesbeziiglich kein Konsens vor, sind
die nachsten Schritte der Evaluation sinnvollerweise
nicht zu setzen. In diesem Zusammenhang nehmen
externe Evaluatorinnen die Rolle eines Coaches ein.
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Ihre Aufgabe ist es, den Prozess der Konsensfindung
zu moderieren und zu begleiten.

Im Zuge der Bestandsaufnahme werden die einzelnen
Elemente des Leitbildes von allen Beteiligten in Hin-
blick auf den Grad ihrer Erflillung bewertet (z.B. von 1
bis 10). In jenen Bereichen, die im Schnitt Gber alle
Bewertungen einen niedrigeren Erfillungsgrad auf-
weisen, besteht offensichtlicher Handlungsbedarf. Auf
Basis dieser Bestandsaufnahme werden nun Strate-
gien entwickelt, deren Umsetzung in regelmaRigen
Abstanden Uberpruft wird.

Die Rolle des/der Evaluators/in in diesem Evaluations-
setting ist nach Fettermann (2001, S. 30) ,to serve as
a coach, facilitator and critical evaluative friend“. Zu
Beginn des Evaluationsprozesses kommt dem/der
Evaluator/in auch noch starker eine Qualifizierungs-
funktion zu, d.h. er/sie hat den Aufbau des fir die
Selbstevaluation notwendigen Know-hows zu organi-
sieren und zu moderieren. Mit der Zeit kommt es zu
einem Wandel der Aufgabe, wobei dann jene des
Coaches dominanter wird.

Dieser Evaluationsansatz korrespondiert am stéarksten
mit der Idee von GM-Implementierung als Prozess-
und Strukturveranderung. Er erfordert auch die aktive
Einbeziehung aller relevanten Akteurinnen und bietet
einen Rahmen fiir die Reflexion des eigenen Alltags-
handelns, das bei GM-Implementationsprozessen
haufig zu kurz kommt (vgl. Leitner 2005, S. 195).
Gleichzeitig stellt dieser Ansatz die hdchsten
Anforderungen an die Beteiligten, sich auf den
Prozess einzulassen, ihre Alltagspraxis kritisch zu
reflektieren und auch zu veréndern. Fettermann
(2001, 144f) halt als eine der Beschrankungen von
Empowerment-Evaluation fest: ,Empowerment evalu-
ation depends on people. (...) Even though empower-
ment evaluation is a group acitivity, it is dependent on
motivated and conscientious people.”

Eine weitere zentrale Einschrankung ist, dass dieser
Ansatz nur fir kleine Organisationseinheiten durch-
flhrbar ist. Fur die Implementierung in grofReren
Institutionen ist darliber hinaus eine Gesamtstrategie
fur die Organisation zu entwickeln, die als Rahmen fiir
die Initiativen auf Ebene von kleineren Subeinheiten
geeignet ist und gleichzeitig die Mdglichkeit der
Zusammenfuhrung der einzelnen Prozesse bietet.
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5. Herausforderungen bei der
Evaluation von GM-Implementations-
prozessen

Bei der Evaluation von GM-Implementationsprozes-
sen zeigen sich in der Praxis derzeit die gro3ten He-
rausforderungen im Zusammenhang mit der Zielfor-
mulierung, der unzureichenden Datengrundlage und
dem Aufbau von relevantem Gender- bzw. Evalua-
tions-Know-how. Es handelt sich dabei um zentrale
Punkte, die generell bei der Wahl des Forschungs-
designs zu berlcksichtigen sind. Da gerade diesen
Fragen aber im GM-Implementationsprozess eine
besondere Bedeutung zukommt, werden sie kurz im
GM-Kontext diskutiert.

5.1 Konkret formulierte Zielsetzung

Eine zentrale Herausforderung fur die Evaluation von
GM-Implementationsprozessen ist die haufig fehlende
oder sehr unkonkret formulierte Zielsetzung fir den
Implementationsprozess. Mieke Verloo (2002, S. 4)
hat dies als den Stretch-Faktor in der GM-Definition
bezeichnet, mit dem sowohl Vor- wie auch Nachteile
einhergehen. ,As all successful political and policy
concepts, gender mainstreaming has a high “stretch”
factor. It is stretched to mean gender equality, or equal
opportunities, or just gender impact assessment, or
attention for diversity issue, or more women in higher
positions, and so on. Its ability to be stretched is part
of its success. One concept fits all. (...) Still, the
stretch factor is also a problem if we want to improve,
or even monitor its results.”

Ein Vorteil ist die leichtere Implementierung des An-
satzes, da Gender-Mainstreaming ein eher neutraler
Begriff ist, der gut an die Managementsprache anzu-
docken ist. Der Nachteil liegt in dem damit verbunde-
nen Interpretationsspielraum, der u.a. dazu fiihren
kann, dass unterschiedliche Akteurinnen jeweils an-
dere Vorstellungen von der Zielsetzung und auch der
Umsetzungspraxis von Gender Mainstreaming haben
(vgl. dazu auch den Beitrag von Andrea Leitner und
Christa Walenta in diesem Band). Diese unterschiedli-
che Zieldefinition ist haufig nicht auf den ersten Blick
ersichtlich und wird erst im Zusammenhang mit der
Definition von Erfolgskriterien deutlich. Werden unter-
schiedliche Zielsetzungen verfolgt, so kann ein erziel-
tes Ergebnis je nach Sichtweise als Zielerreichung



oder Misserfolg interpretiert werden. Der damit ein-
hergehende Eindruck der Beliebigkeit fuhrt nicht nur
dazu, dass der Verpflichtungscharakter von GM sinkt,
sondern auch dazu, dass die Zielerreichung seritser-
weise nicht mehr evaluiert werden kann. Eine konkre-
te Zielformulierung erhéht nicht nur die Selbstver-
pflichtung innerhalb der Organisation, sie stellt gleich-
zeitig auch die Voraussetzung daflr dar, dass der
Erfolg des Prozesses evaluierbar ist.

Ist eine Zielformulierung fur Gender Mainstreaming
gefunden und auch innerhalb der Organisation kom-
muniziert und mitgetragen, so stellt sich die Frage
nach dem Verhéltnis der GM-Zielsetzung zu anderen
Zielsetzungen der Organisation. Der Anspruch Chan-
cengleichheit zu erhdhen, kann auch dazu fihren,
dass kurzfristig andere Zielsetzungen der Organisa-
tion nicht erreicht werden. Dies ist beispielsweise der
Fall, wenn Frauen, die nicht als arbeitslos bzw. ar-
beitssuchend beim AMS registriert waren, durch ar-
beitsmarktpolitische MaRnahmen angesprochen wer-
den sollen, um ihre Reintegration zu unterstutzen. Da-
durch wird zunéchst die Zahl der registrierten
Arbeitslosen erhéht, v.a. jene der arbeitslos gemelde-
ten Frauen. Ahnlich verhélt es sich auch, wenn durch
eine Beschéftigungsausweitung im Gesundheits- und
Pflegebereich zusatzliche Arbeitsplatze fur Frauen ge-
schaffen werden. Die Frage, ob damit auch ein Schritt
in Richtung Chancengleichheit erfolgt, ist nicht leicht
zu beantworten. Wie sind die damit einhergehende
zunehmende Segregation, der steigende Gender pay
gap oder der Anteil atypischer Beschéftigungsver-
haltnisse zu bewerten? Die Tatsache, dass dieselbe
Entwicklung auf der einen Seite als Erfolg verbucht,
auf der anderen Seite aber kritisiert werden kann, ver-
deutlicht die Notwendigkeit einer Zielhierarchie bzw.
einer eindeutigen Prioritdtensetzung. Dies ist die
Voraussetzung, um fir ein bestimmtes Ergebnis einen
eindeutigen BewertungsmaRstab anlegen zu kdnnen.

Im Rahmen eines begleitenden Evaluationssettings
bzw. einer Empowerment-Evaluation kann die Evalua-
tion den Prozess der Zielfindung bzw. -konkretisie-
rung in moderierender Weise unterstiitzen bzw. vor-
antreiben. Die Evaluation sollte daher méglichst friih
parallel zur GM-Implementierung geplant und durch-
gefuhrt werden. Ein wirkungsfeststellendes Design ist
jedoch bei fehlender oder unkonkreter Zielformulie-
rung seriéserweise nicht durchfiihrbar. Eine Wir-

kungsanalyse fir einen GM-Prozess ist folglich nur
dann mdglich, wenn bereits ein etablierter und Uber
einen langeren Zeitraum laufender Prozess vorliegt.

5.2 Adaquates Set an Indikatoren

Derzeit besteht im Zusammenhang mit Geschlechter-
unterschieden massiver Weiterentwicklungsbedarf an
bestehenden Indikatoren und Datengrundlagen. Auf
der einen Seite ist es noch nicht in allen Bereichen
maglich, Frauen und Méanner getrennt auszuweisen.
Auf der anderen Seite bedeutet aber die Aufsplittung
in Frauen und Manner noch lange nicht, dass die
Lebensrealitaten beider Geschlechter gleichermalien
abgebildet werden kdnnen (vgl. z.B. Wroblewski, Leit-
ner & Steiner 2005 sowie den Beitrag von Andrea
Leitner und Christa Walenta diesem Band).

Das Fehlen aussagekréftiger Indikatoren fir das
-Messen” von Geschlechterunterschieden erschwert
den GM-Implementationsprozess insofern, als die
Analyse der Ausgangslage haufig auf unzureichende
Daten abstellen muss und das ,gendern“ von Statis-
tiken selbst, d.h. die Weiterentwicklung von Daten-
grundlagen dahingehend, dass sie die spezifischen
Lebenssituationen unterschiedlicher Gruppen ada-
quat abbilden, ein Teil des Prozesses wird. Fir die
Evaluation stellt dies insofern ein Problem dar, da ins-
besondere bei Wirkungsanalysen der Bewertungs-
malistab fiir die erzielten Ergebnisse unklar ist. In vie-
len Fallen ist — wie bereits dargestellt — ein quasi-expe-
rimentelles oder experimentelles Design zur Analyse
der Wirkungen nur schwer durchfiihrbar. Insbeson-
dere bei Forschungsdesigns, die Fallstudien analysie-
ren, ist es schwierig ein ,Counterfactual* zu bilden,
d.h. einen vergleichbaren ,Fall“ ohne Intervention zu
finden. Soll jedoch eine Wirkungsanalyse erfolgen,
stellt eine aussagekraftige Analyse der Ausgangs-
situation, die dann als Bewertungsmalistab fir die
Ergebnisse herangezogen wird, die Minimalvoraus-
setzung dar.

Eine weitere Herausforderung fur die Entwicklung
aussagekraftiger Indikatoren fur die Evaluation von
GM-Implementationsprozessen ist, dass die ange-
strebte Veranderung von Prozessen und Strukturen
nicht direkt beobachtbar ist. Haufig wird eine
Anndherung Uber den jeweils erzielten Output ver-
sucht, die jedoch zumeist unbefriedigend bleibt. Dies
deshalb, da nicht alle relevanten Aspekte beriicksich-
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tigt werden kdnnen und daher eine Konzentration auf
guantifizierbare Dimensionen erfolgt. So wird z.B. die
Veranderung des Frauenanteils unter Geforderten als
ein Indikator fur die Verdnderung des Prozesses her-
angezogen, ohne dass dies aber etwas Uber die ver-
anderten Rollenbilder in den ,,Képfen* der Angehori-
gen der Institution aussagen muss.

5.3 Hohe Anforderungen an Know-how von
Evaluatorinnen

Und last but not least stellt die Evaluation von GM-
Implementationsprozessen hohe Anforderungen an
das Know-how der Evaluatorlnnen. Diese miissen
zum einen die Strukturen, Prozesse und Ablaufe in
der Organisation kennen und gleichermalien Gber
Gender- und Evaluationskompetenz verfugen. Diese
Kombination ist nur extrem selten anzutreffen und
bedeutet, dass innerhalb eines Evaluationsteams alle
diese Kompetenzen vertreten sein missen. Damit
stellt sich auch die Frage, wer die Evaluation durch-
fihren soll: organisations-interne Expertinnen oder
externe Evaluatorinnen? Wird die Evaluation von Per-
sonen aus der Organisation selbst durchgefiihrt, so
kann davon ausgegangen werden, dass Informatio-
nen uber den Aufbau und die Ablaufe in der Orga-
nisation bekannt sind, dass Prozesse nachvollzogen
werden koénnen und vor allem, dass auch das nicht
codifizierte (implizite) Wissen tber die Organisation
selbst vorliegt. Internen Evaluatorinnen werden héufig
auch weniger Vorbehalte entgegen gebracht, d.h. sie
finden leichter Zugang zum Forschungsfeld und rele-
vanten Informationen. Demgegeniber ist haufig wenig
Wissen Uber Evaluationstheorie bzw. Uber adaquate
methodische Verfahren vorhanden. Weiters setzt eine
interne Evaluation eine hohe Reflexionsbereitschaft
und -fahigkeit all jener Personen voraus, die an der
Durchfihrung der Evaluation und der Nutzung der
Ergebnisse beteiligt sind. Ist diese gegeben, so beste-
hen auch die Voraussetzungen flir eine interne
Evaluation.

Externe Evaluatorinnen verfligen darliber hinaus hau-
fig auch Uber Erfahrungen aus ahnlichen Kontexten,
die bei der Formulierung von Empfehlungen zur
Weiterentwicklung der Malnahmen hilfreich sind und
kénnen auch einen kritischen Blick von auf3en einbrin-
gen, wobei sie weniger durch organisationsinterne
Sichtweisen oder Traditionen gepragt bzw. eingeengt
sind.
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In vielen Féllen wird es daher zu einer Kombination
von Elementen externer und interner Evaluation kom-
men (z.B. externe Evaluation mit intensiver Einbin-
dung organisationsinterner Expertinnen oder interne
Evaluation unter Einbeziehung externer Evaluations-
expertinnen). Im Rahmen einer solchen — haufig auch
interdisziplindr angelegten — Kooperation treffen unter-
schiedliche institutionelle und fachliche Hintergriinde
sowie methodische Zugange aufeinander. Fur das
Gelingen der Evaluation ist es dann zentral, dass aus-
reichend Zeit und Ressourcen fir den Prozess der
Teambildung und des Findens einer gemeinsamen
Sprache zur Verfligung gestellt werden. Rolfsen und
Torvatn (2005, S. 301ff) sehen eine gute Kommuni-
kationsbasis als Voraussetzung fiir eine erfolgreiche
Einspeisung von Evaluationsergebnissen in den
Prozess und betonen dabei die Bedeutung einer
~.gemeinsamen Sprache": ,By trying to speak their
language, however, we had accepted their worldview
as valid and because we communicated using their
vocabulary, we started to build trust between us. (...)
One important aspect of good communication is cre-
ating a shared language. This language has referen-
ces to shared experiences interpreted similarly by
both parties.”

Inwieweit Evaluationsergebnisse tatsachlich genutzt
werden und beispielsweise in eine Neukonzeptionie-
rung von Malinahmen einflieBen, héngt stark vom En-
gagement der obersten Leitungsebene und damit
auch vom erwarteten Nutzen fur die Organisation ab.
Je nachdem, welche Bedeutung Gleichstellung fiir die
Organisation hat und wie gro das Bewusstsein fir
Gleichstellungsfragen bzw. Diskriminierungen ist,
umso wahrscheinlicher ist es, dass umfassende
Gender Mainstreaming Mallnahmen gesetzt werden.



6. Schlussfolgerungen

Im vorliegenden Beitrag wird davon ausgegangen,
dass eine systematisch und friihzeitig geplante Eva-
luation den GM-Implementationsprozess in Institutio-
nen wesentlich unterstiitzen und vorantreiben kann.
Dies erfordert jedoch, dass die Evaluation von Beginn
an entweder integriert in den Prozess oder parallel
dazu konzipiert und durchgefuhrt wird. Es wird daher
vorgeschlagen, die Evaluation systematisch in alle
Schritte des GM-Implementationsprozesses zu inte-
grieren, sie also als Querschnittsmaterie zu verstehen.
Die Evaluation kann damit einen Beitrag zur Qua-
litatssicherung des Prozesses leisten, indem
Reflexionsschleifen fir den Prozess ermdglicht wer-
den und ein systematisches Monitoring des Prozes-
ses erfolgt.

Je nach konkreter Ausgestaltung bzw. aktuellem
Stand des GM-Prozesses variieren die Fragestellun-
gen fur die Evaluation und kommen andere Evalua-
tionsanséatze in Frage. In der Startphase des Imple-
mentationsprozesses erscheinen priméar begleitende
Evaluationsdesigns sinnvoll, wobei die Evaluation so-
wohl bei der Analyse der Ausgangslage wie auch bei
der Zielfindung oder —konkretisierung einen Beitrag
leisten kann. Dies ist insofern zentral, als in der Praxis
derzeit unkonkrete Zielformulierung und unzureichen-
de Datengrundlagen die zentralen Herausforderungen
fur die Evaluation von GM-Implementationsprozessen
darstellen.

Werden — wie eingangs dargelegt — GM-Implementa-
tionprozesse mit Organisations- und Strukturveran-
derungen assoziiert, so stellt dies hohe Anspriiche an
alle Beteiligte. Aus diesem Grund sollten auch alle
relevanten Akteurlnnen in diesen Prozess eingebun-
den werden und die mit der GM-Implementierung ver-
bundenen Zielsetzungen mittragen. Ein derartiger par-
tizipativer Ansatz in der Umsetzung sollte sich auch in
der Evaluation widerspiegeln. Dariiber hinaus sollte
Evaluation mdglichst friihzeitig als Teil des Prozesses
mitkonzipiert werden, um den Beitrag, den die Eva-
luation zur Qualitatssicherung des Prozesses leisten
kann, auch nutzen zu kdnnen. Aus diesen Grinden
wird stark fur begleitende und partizipative Evalua-
tionsansatze pladiert, die je nach konkretem Setting
als begleitende Evaluation durch externe Expertinnen
oder aber auch als spezifische Form der Selbsteva-
luation konzipiert sein kénnen.

Unabhéngig von der Entscheidung fur ein konkretes
Evaluationsmodell setzt eine erfolgreiche Evaluation je-
doch eine konkrete Zielformulierung fur die GM-Imple-
mentierung voraus sowie eine prinzipielle Bereitschatft,
den Erfolg der gesetzten Interventionen zu Uberpriifen
und aus den Ergebnissen zu lernen. Durch die
Formulierung von konkreten Zielen, die auch explizit im
Evaluationsauftrag enthalten sind, wird der Stellenwert
von GM sowohl innerhalb als auch auBerhalb der Ins-
titution betont und der Selbstverpflichtungscharakter
erhoht. Dies verlangt jedoch eine Reflexions- und Ent-
wicklungsbereitschaft der Institution, die durch entspre-
chende Begleitmalinahmen bewusst zu férdern ist.
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