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   „Das 21. Jahrhundert ist das Jahr-
hundert der Frau.“ (Horx 2004, o.S.) 
In diesem kurzen Satz ist die bedeut-
same Tatsache impliziert, dass die 
vorhergegangenen Jahrhunderte dem 
männlichen Geschlecht zugespro-
chen wurden. Denn im Gegen-
satz zur früheren Epoche 
waren die Möglichkeiten der 
jungen Frauen durch spezifi-
sche Rollenzuweisungen be-
grenzt und eingeschränkt.
Aus heutiger Perspektive vollzieht 
sich eine Umverteilung der Res-
sourcen, die im Besonderen den Bil-
dungssektor beeinflusst. Mädchen 
besuchen Gymnasien, erreichen bes-
sere Schulabschlüsse als ihre Klas-
senkameraden, absolvieren akade-
mische Ausbildungen und schlagen 
erfolgsversprechende Karrieren ein. 
Dementsprechend hat der Erfolg des 
weiblichen Geschlechts Auswirkun-
gen auf die Wirtschaft, die Politik 
und das gesellschaftliche Leben. Ein 
Hochschulabschluss öffnet die Tür 
zu einem Arbeitsmarkt, der Frauen 
noch vor einigen Generationen un- 
zugänglich blieb. Bedingt durch bes-
sere Bildungs- und Weiterbildungs-
möglichkeit weisen Frauen sehr gute 
Qualifikationen vor, die das Ergebnis 
eines leistungsorientierten und ziel-
strebigen Lebensstils widerspiegeln. 
Daher erscheint es selbsterklärend, 
dass Frauen sich nicht mehr aus-
schließlich mit der Mutterrolle oder 
einer unterqualifizierten Arbeitsstelle 
zufriedengeben. Das Dilemma, wel-
ches sich gegenwärtig abzeichnet, ist 
vorprogrammiert: Kinder werden als 
eine von vielen Alternativen in Be-
tracht gezogen, wenn es um die Le-
bensgestaltung und das Festlegen 
von Kriterien geht, die die individu-
elle Lebensqualität bestimmen. Dies 
bedeutet, dass sich junge, gebildete 
Frauen auch vermehrt gegen Kinder 
entscheiden und somit den Beruf 
als Lebensmittelpunkt wählen. Die 

andere Alternative, nämlich sich aus-
schließlich der Familie zu widmen, 
lässt sich in kaum einem Lebens-
konzept von Akademikerinnen wie-
derfinden. An deren Stelle tritt eine 
neue Möglichkeit das eigene Leben 
so zu gestalten, dass beides, Familie 

und Beruf, darin Platz finden. Näm-
lich die Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf. 
   Durch diesen praktizierenden Le-
bensstil verändern Frauen 
1.	die Gesellschaft, da sie alte ge-

schlechtsspezifische Rollenmus-
ter durchbrechen und sie neu de-
finieren; 

2.	die Wirtschaft, da die Arbeits-
marktstrukturen sich flexibleren 
Modellen öffnen müssen; 

3.	die Politik, da diese mit effizien-
teren Betreuungsmöglichkeiten 
und familienbezogenen Leistun-
gen reagieren muss sowie 

4.	die Paarbeziehung, welche sich 
zeitgemäßen Bedingungen unter-
ordnen muss.

   Der Hintergrund dieser Studie 
basiert einerseits auf dem Interesse, 
die realen Probleme und Konflikte 
von Akademikerinnen darzustellen 
und andererseits aufzuzeigen, wie 
diese Frauen mit den bestehenden 
Schwierigkeiten umgehen und sie 
überwindbar machen. Denn dass es 
solche Frauen gibt, die den Spagat 
zwischen Familie und Beruf schaf-
fen, wird in dieser Ausarbeitung 
deutlich. 
   Der erste Teil der vorliegenden 
Arbeit soll aus der Perspektive von 
Frauen die Ursachen klären, wie die 
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung 
und damit die Zuweisung des weib-
lichen Geschlechts zur Hausfrau 
und Mutter entstanden ist. Hieraus 
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soll deutlich werden, weshalb es in 
Deutschland mit Schwierigkeiten 
verbunden ist, sich von dem Modell 
des Alleinverdieners und männli-
chen Versorgers zu trennen. Darüber 
hinaus wird die aktuelle Situation 
am Arbeitsmarkt näher betrach-

tet sowie die gegenwärtige 
familienpolitische Entwick-
lung untersucht. Im weiteren 
Verlauf wird die Bedeutung 
des Begriffes Lebenskonzept 

erläutert, der maßgebend für diese 
Arbeit ist. Um die theoretisch darge-
stellten Thesen praktisch zu fundie-
ren, wurden für diesen Zweck acht 
Akademikerinnen im Alter zwischen 
29 und 41 Jahren im Hinblick auf 
die forschungsrelevanten Fragen 
interviewt.
   Wie sehen die Lebenskonzepte 
von jungen studierten Frauen in 
Bezug auf Familie und Beruf aus? 
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sellschaftlichen Rahmenbedingun-
gen in Einklang zu bringen, um die 
Weichen dahingehend zu stellen, 
dass Familiengründung und Kinder 
erneut zum Selbstverständnis gehö-
ren.
  Die befragten Akademikerinnen 
haben unterschiedliche Lebenskon- 
zepte, welche im Laufe ihres Lebens 
neu gestaltet, überdacht oder auch 
wie eine Ideologie beibehalten wer-
den. Sie gleichen sich aber darin, 
dass sowohl der berufliche Erfolg 
wie auch ein ausgefülltes Familien-
leben Teil ihrer Lebensplanung sind. 
Um diese Vorstellung umzusetzen, 
brauchen Frauen nicht nur angemes-
sene Rahmenbedingungen, sondern 
auch gesellschaftliche Unterstüt-
zung. Der historische Querschnitt 
zur geschlechtsspezifischen Arbeits-
teilung belegt eindeutig, dass sozio-
kulturelle Ideale und Denkmuster 
bezüglich Mutterrolle, Erziehung 
und Einstellung gegenüber berufs-
tätigen Müttern zu fest verwurzelt 
sind, um sie vorbehaltlos durch neue 
zu ersetzen. Auch wenn das Manko 
der Betreuungseinrichtungen aus-
geglichen wäre, sowie die Kosten 
und Qualität der Institutionen den 
eigenen Vorstellungen entsprechen 
würden, müssten die Frauen wei-
terhin mit den Strukturen des Ar-
beitsmarktes kämpfen, um den Spa-
gat zwischen Kind und Karriere zu 
bewältigen. Da in Deutschland nach 
wie vor die traditionelle Mutterrolle 
dominiert, reichen familienpolitisch 
gewährte Leistungen in Geldform 
oder in Form von Maßnahmen nicht 
aus, um Müttern die Freiheit zu 
überlassen, selbst zu wählen, ob sie 
schnell wieder beruflich einsteigen 

Wie werden diese in der Praxis um- 
gesetzt? Von welchen Faktoren hängt 
die Umsetzung ab?
   Bevor der Studienverlauf explizit
vorgestellt wird, wird im vierten Ab- 
schnitt Bezug auf die angewendete 
Forschungsrichtung genommen. In 
Anlehnung an den Untersuchungs-
gegenstand wird die Erhebungsme-
thode präsentiert und anhand von 
Vor- und Nachteilen diskutiert. Acht 
Leitfadeninterviews werden anhand 
der qualitativen Inhaltsanalyse nach 
Philipp Mayring einem Kategorien-
system unterzogen und ausgewertet. 
Induktive und deduktive Katego- 
rienanwendung bilden die Basis zur 
Auswertung. Der vorletzte Teil stellt 
die Auswertungsphase dar, in dem 
ausgewählte Textpassagen des tran-
skribierten Materials die Intention 
der Forschungsfragen widerspiegeln. 
Im Anschluss werden die Ergebnisse 
der durchgeführten Studie demons- 
triert und ins Ver hältnis mit den 
theoretischen Fakten gebracht. Der 
Abschluss der Studie zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf wird 
durch acht Thesen gerahmt, welche 
sich aus den Interviews betroffener 
Frauen herauskristallisieren. 
   „Kinder kriegen die Leute sowieso“ 
hat einst Altbundeskanzler Konrad 
Adenauer gesagt und damit zum 
Ausdruck gebracht, dass Familien-
angelegenheiten fern der staatlichen 
(Für-)Sorge stehen. Einige Jahre hielt 
diese Aussage den gesellschaftlichen 
Veränderungen stand, heute ist es 
allerdings keinesfalls mehr selbstver-
ständlich, dass „die Leute“ Kinder 
kriegen. Es erscheint zum gegen-
wärtigen Zeitpunkt als schwierig die 
wirtschaftlichen, politischen und ge- 

möchten oder die ersten Lebensjahre 
mit ihrem Kind verbringen wollen. 
Paradoxerweise herrscht der Ein-
druck, dass Wahlfreiheit mit einer 
Fülle von Alternativen existiert, 
um das eigene Leben zu gestalten. 
Jedoch werden die Grenzen der indi-
viduellen Freiheit umso deutlicher, 
je mehr sie von den gesellschaft-
lichen Normen abweichen. Geeignete 
Rahmenbedingungen legen zwar 
das Fundament für die Wahlfrei-
heit der Frauen, letztendlich sind es 
jedoch die inneren Denkmuster und 
gesellschaftlichen Wertvorstellun-
gen, die das tatsächliche Agieren der 
Frauen determinieren. Eine größere 
Verflechtung zwischen allen Betei-
ligten, sei es Politik, Wirtschaft oder 
Gesellschaft, erscheint unabdingbar, 
um Frauen aus dem Spannungs-
feld zwischen Familie und Beruf zu 
befreien.
  Im Anschluss an die historische 
Darstellung der weiblichen Zusam-
menhänge, der Präsentation der 
aktuellen arbeits- und familienpoli-
tischen Situation sowie der Interpre-
tation der durchgeführten Interviews 
und der anschließenden Ergebnis-
darstellung, kann ich ohne Zweifel 
die These „Das 21. Jahrhundert ist 
das Jahrhundert der Frau“ bestätigen. 
Frauen dieses Jahrhunderts haben 
nicht nur verwurzelte Rollenmuster 
durchbrochen und abgelegt, sondern 
streben selbstbewusst und zielorien-
tiert einem reformierten Leitbild als 
Frau, die Beruf und Familie verbin-
den kann, entgegen.

Maria Wagner

Kontakt: fuermaria@gmx.de

Zur Preisträgerin:
Maria Wagner ist Diplom-Pädagogin. Ihr Studienschwerpunkt lag auf der Geschlechterforschung und der 
Erwachsenenbildung. Sie hat ihre innovative Diplomarbeit an der Johannes Gutenberg-Universität Mainz abge-
schlossen. Nach ihrem Studienabschluss im Jahr 2007 organisierte sie als Mitarbeiterin bei der Lufthansa Semi-
nare und arbeitete an Projekten im Bereich Competence Training und Aviation Safety and Service Training. Bei 
der 27jährigen Preisträgerin setzte durch den efas-Nachwuchsförderpreis ein Umdenken in der Karriereplanung 
ein. Der efas-Nachwuchsförderpreis war ausschlaggebend für ihr Dissertationsvorhaben, das sie mittlerweile bei 
Prof. Dr. Heide von Felden begonnen hat.
Die Diplomarbeit der Preisträgerin wurde im Oktober 2007 im VDM-Verlag Dr. Müller veröffentlicht. 
(ISBN-10: 3836445468; ISBN-13: 978-3836445467, 116 Seiten, Preis: 49,- €)

   Bereits 2002 wurde an der WU 
(Wirtschaftsuniversität) Wien ein 
Lehrstuhl für „Gender and Diversity  
in Organizations“ unter der Leitung 
von Frau Professorin Dipl. Ing.in 

Dr.in Edeltraud Hanappi-Egger im 
Department für Management ein-
gerichtet. Die strategische und in- 
haltliche Ausrichtung der Abteilung 
„Gender und Diversitätsmanage-

ment“ liegt im Bereich Betriebs-
wirtschaftslehre, wenngleich die Be- 
arbeitung der relevanten Themen- 
felder aufgrund ihrer Verfasstheit 
wissenschaftstheoretisch wie me-

Diversitätsmanagement als Spezielle Betriebswirtschaftlehre
an der Wirtschaftsuniverität Wien
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V.	 Ausgewählte Kapitel des Diver-
sitätsmanagements (Zusammen-
führung und Vertiefung der 
Inhalte der SBWL im Rahmen 
von Projektarbeiten).

  Die Fachprüfung besteht aus 
ei-nem schriftlichen und mündlichen 
Teil. Voraussetzung für den Antritt 
zur Fachprüfung ist die positive 
Absolvierung der Lehrveranstaltun-

gen I und II. Darüber 
hinaus haben Studie-
rende die Möglichkeit, 
eine Bachelorarbeit an 
der Abteilung zu ver-

fassen. Voraussetzung für die Ver-
gabe eines Bachelorthemas ist der 
erfolgreiche Abschluss von Lehrver-
anstaltung I. Für die Bewerbung ist 
ein Proposal zu erstellen, welches bei 
der/dem jeweiligen Lehrveranstal-
tungsleiterIn einzureichen ist.
  Insgesamt haben seit WS 2003/04 
ca. 100 Studierende das Kompe-
tenzfeld/die Spezielle Betriebswirt-
schaftslehre absolviert. Ab WS 2010 
wird auch im neuen Masterstudium 
General Management eine Vertie-
fung zu Diversitätsmanagement an-
geboten werden. Weitere Informa-
tionen zu Lehre und Forschung der 
Abteilung „Gender und Diversitäts-
management“ finden sie unter:
http://www.wu.ac.at/gender

Regine Bendl

Kontakt: Regine.Bendl@wu.ac.at

Lehrveranstaltungen im Ausmaß von 
jeweils 2 SWS und eine Fachprüfung 
im Ausmaß von jeweils 2 SWS und 
eine Fachprüfung im Rahmen der 
Speziellen Betriebswirtschaftslehre 
Diversitätsmanagement (SBWL). 
Die Spezielle Betriebswirtschafts-
lehre umfasst folgende betriebswirt-
schaftlich ausgerichteten Lehrveran-
staltungen mit insgesamt 10 SWS:

I. 	 Grundlagen und Konzepte des 
Diversitätsmanagements (Ein-
führung in Organisationstheo-
rien unter besonderer Berück-
sichtigung von Gender- und Di-
versitätsaspekten)

II.	 Strategisches Diversitätsmanage-
ment (Ziel- und Strategieentwick-
lung sowie Prozesse im Rahmen 
der unternehmensstrategischen 
Umsetzung von Gender- und Di-
versitätsmanagement)

III.	Teambuilding (Gruppentheorien, 
multikulturelle/diverse Teams, 
Kooperation und Konkurrenz, 
geschlechter- und diversitätsori-
entierte Personalpolitik, Selbst-
erfahrung der Studierenden)

IV.	Instrumente des Diversitätsma-
nagement (Konzepte und In-
strumente zur Einführung von 
Equality- und Diversitätsaspek-
ten, Gender Mainstreaming)

thodisch selbstverständlich interdis-
ziplinär (Ökonomie, Recht, Sozio-
logie, Technik) erfolgt. Gleichzeitig 
stellen aber gerade die Ergebnisse der 
Frauen-, Geschlechter- und Diversi-
tätsforschung eine wichtige Grund-
lage für die weitere Entwicklung des 
Fachbereiches Betriebswirtschafts-
lehre dar.
  Im Rahmen der Lehre wurde im 
WS 2003/04 das Kom-
petenzfeld „Gender- und 
Diversitätsmanagement“ 
eingerichtet. In diesem 
interdisziplinären Kom-
petenzfeld hatten Studierende des 2. 
Studienabschnitts des betriebswirt-
schaflichen Magisterstudiums an der 
WU die Möglichkeit, sich unter Ein-
bezug des Wissens der Frauen- und 
Geschlechterstudien, Diversitätsfor-
schung und Gleichstellungsarbeit 
mit der professionellen Umsetzung 
von Personal-, Führungs- und Orga-
nisationskonzepten zu beschäftigen. 
Dieses Kompetenzfeld bestehend aus 
22 Semesterwochenstunden (SWS) 
[4 SWS im Rahmen von Grund-
kursen und 18 SWS im Rahmen von 
interdisziplinären Vertiefungskursen 
(u.a. Soziologie, Ökonomie, Recht)] 
wurde jedoch durch die Bologna- 
Prozessorientierte Gesamtstudien-
reform der WU in die Spezielle 
Betriebswirtschaftslehre „Diversitäts-
management“ im Bachelorstudium 
übergeführt. Seit WS 2007/08 absol-
vieren nun BachelorstudentInnen 5 

FÜR LEHRE UND STUDIUM

Zur Autorin:
Regine Bendl ist seit 2004 als außerordentliche Universitätsprofessorin in der Abteilung für Gender und 
Diversitätsmanagement an der WU Wirtschaftsuniversität in Wien tätig. Des Weiteren ist sie zertifizierte 
Beraterin für Gender- und Diversitätsmanagement. 
Ihre Arbeits- und Forschungsschwerpunkte sind: Gender- und Diversitätsmanagement in Organisationen, 
Gender Subtext in Organisationstheorien, Feministische Epistemologie und Gendertheorie. Die Homepage 
der Abteilung lautet: http://www.wu.ac.at/gender

LINK 1: Gender und Ökonomie

• Bericht des EGGE – European Network of Experts on Employment and Gender Equality issues: The Nati-
onal Reform Programmes 2008 and the gender aspects of the European Employment Strategy. Final Report.  
March 2009.
Das Expertennetz für Fragen der Beschäftigung und der Gleichstellung von Frauen und Männern überprüft die nati-
onalen Reformprogramme der Mitgliedstaaten unter der Prämisse von Geschlechtergleichstellung und Gender Main-
streaming. Es werden innerhalb eines Jahres zwei Themenberichte für alle 30 Mitgliedstaaten und analytische Notizen 
zur Gleichstellung von Frauen und Männern auf dem Arbeitsmarkt zur Überwachung auf der Ebene der EU-Kom-
mission erstellt. In dem Abschlussbericht zu den Genderaspekten wurde konstatiert, dass der Gender Gap in einigen 
EU-Ländern abnimmt aber in den neuen Beitrittsländern ansteigt. Die Daten von Eurostat und nationale Erhebungen 
belegen die Verstetigung und Erhöhung des Gender Pay Gaps. Die systematische Analyse ergab, dass Genderthemen 
trotz einiger guter Beispiele in den Politikfeldern eher sporadisch bzw. wenn dann bezogen auf Chancengleichheit und 
Kinderbetreuung diskutiert werden.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=748&langId=de
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  Im Zentrum des Führungskräfte-
monitors steht die Situation von 
weiblichen und männlichen Füh-
rungskräften in Deutschland im 
Zeitraum von 2001 bis 2006. Diese 
Situation wird anhand der 
folgenden sieben Kerngrößen 
(mit insgesamt 36 Einzelindi-
katoren) beschrieben:
1.	Bestand und Struktur, 
2.	Segregation, 
3.	Wochenarbeitszeit, 
4.	Humankapital: Bildung und Be-

rufserfahrung, 
5.	Sozialstruktur und Lebenswelt,
6.	Karriere und Persönlichkeit
7.	Verdienste und Sondervergütun-

gen.
  Außerdem wird die Repräsentanz

von Frauen in höchsten Entschei-
dungsgremien (z.B. Vorstand, Auf-
sichtsrat) großer Unternehmen ana- 
lysiert. In Schwerpunktthemen wer-
den einzelne Kerngrößen vertieft. In 
diesem Kurzbeitrag konzentrieren 
wir uns auf die Kerngröße „Karriere 
und Persönlichkeit“. Im Diskurs über 
Führung werden immer wieder Zu- 
sammenhänge zwischen Persönlich-
keitseigenschaften und dem Zugang 
zu Führungspositionen sowie dem 
Führungserfolg hergestellt. Diese so- 
genannte Eigenschaftstheorie der 
Führung ist zwar Gegenstand heftiger 
Kritik von wissenschaftlicher Seite, 
sie spielt aber sowohl in den Köpfen 

derjenigen, die Führungskräfte aus-
wählen, (be-)fördern und bewerten 
als auch in den Köpfen der Füh- 
rungs-(nachwuchs-)kräfte selbst eine 
wichtige Rolle. Hinzu kommt, dass 

Eigenschaften generell und auch 
solche, die als Führungseigenschaf-
ten gelten, häufig mit geschlechts-
typischen Zuschreibungen verbun-
den werden.
  Der Zusammenhang zwischen 
Persönlichkeitseigenschaften und be-
ruflichem Vorankommen wurde 
auf Basis des Sozio-oekonomischen 

Panels (SOEP) – einer repräsentativen 
Bevölkerungsumfrage in Deutsch-
land mit mehr als 20.000 Befragten 
– untersucht. Von den im Jahr 2006 
hochgerechnet etwa 4 Mio. Füh-
rungskräften in der Privatwirtschaft 
in Deutschland waren knapp 31 
Prozent Frauen.1 Nur wenige (etwa 
7 Prozent) von ihnen waren in Posi-
tionen mit umfassenden Führungs-
aufgaben beschäftigt (z.B. Vorstand, 
Direktorium, Geschäftsführung).2
  Im SOEP konnten die Befragten 
Angaben zu ihren Persönlichkeitsei-
genschaften machen. Die Angaben 
der Führungskräfte wurden mit 
jenen der anderen Angestellten in der 

Privatwirtschaft verglichen. Für das 
Konstrukt „Persönlichkeit“ wird im 
SOEP das gängige Konzept der so- 
genannten „Big 5“ verwendet. Da-
nach lässt sich die Persönlichkeit 

anhand der fünf Merkmale 
„emotionale Labilität“ (Neuro-
tizismus), „Extraversion“, „so- 
ziale Verträglichkeit“, „Of- 
fenheit für neue Erfahrung-

en“ und „Gewissenhaftigkeit“ be-
schreiben. Ergänzt wurden diese 
Merkmale um den Indikator „Risi-
kobereitschaft bei der beruflichen 
Karriere“. Die Analyse der „Big 5“ 
und der Risikobereitschaft bei der 
eigenen beruflichen Karriere bestä-
tigt zunächst, dass sich Führungs- 
kräfte in ihrer Selbsteinschätzung 

deutlich von solchen Angestellten 
unterscheiden, die keine Führungs-
position einnehmen. Führungskräfte 
schätzen sich selbst als risikobereiter, 
emotional stabiler, weniger verträg-
lich, offener für Erfahrungen und 
gewissenhafter ein. Dies trifft sowohl 
für Frauen als auch für Männer zu. 
Die Diskrepanz ist auf den ersten 
Blick bei Frauen größer als bei Män-
nern, was zunächst den Schluss nahe 
legt, dass Frauen einem erhöhten 
Selektionsrisiko und/oder einem hö-
heren Anpassungsdruck ausgesetzt 
sind, wenn sie in der nach wie vor 
männlich dominierten Führungs-
etage Karriere machen wollen. 

Karriere und Persönlichkeit 
als eine Kerngröße im Führungskräfte-Monitor

AUS DER FORSCHUNG
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  Werden das Zusammenwirken 
einzelner Persönlichkeitsdimensio-
nen und weitere Einflussgrößen, wie 
Humankapitalausstattung, soziale 
Herkunft sowie das individuelle Le-
bens- und Arbeitsumfeld mit be-
rücksichtigt, lassen sich jedoch zwi-
schen Frauen und Männern keine 
statistisch signifikanten Unterschiede 
im Zusammenhang zwischen Per- 
sönlichkeitsmerkmalen und beruf-
lichem Vorankommen nachweisen.3 
Die geringeren Karrierechancen für 
Frauen gehen vielmehr auf Unter-
schiede in der Bedeutung der Be-
rufserfahrung (Entwertung durch 
Unterbrechungen), der geleisteten 
Überstunden und hinsichtlich des 
ausgeübten Berufs (Segregation auf 
dem Arbeitsmarkt) zurück. In die- 
sem Fall kommen also Selektionsme-
chanismen zum Tragen, die bereits 
vor bzw. zu Beginn der beruflichen 
Karriere stattfinden. Hier sind Rah-
menbedingungen wichtig, die diesen 
Mechanismen entgegenwirken und 
dafür sorgen, dass Frauen und Män-
ner frühzeitig gleiche Chancen ha-

ben, diese wichtigen beruflichen In-
vestitionen tätigen zu können.
  Diese Befunde dürfen jedoch 
nicht darüber hinwegtäuschen, dass 
die Entscheidungen über die Beset-
zung einer Führungsposition interes-
sengeleitete Prozesse sind. Auch Vor-
urteile, die möglicherweise gar nicht 
wahrgenommen werden, können 
in die Entscheidung mit einfließen. 
So bedeuten die Ergebnisse nicht, 
dass Frauen keine Nachteile auf-
grund ihrer tatsächlichen oder zuge-
schriebenen Eigenschaften in Kauf 
nehmen müssen. Als männlich oder 
weiblich geltende Persönlichkeits-
eigenschaften stehen insbesondere 
im Berufsleben meist nicht gleich-
wertig nebeneinander, sondern sind 
hierarchisch geordnet. Dabei werden 
die als männlich geltenden Eigen-
schaften gewöhnlich als höherwertig 
betrachtet.4 Dies kann als Hinweis 
darauf interpretiert werden, dass 
es nicht allein darum geht, wer in 
welchem Ausmaß Führungseigen- 
schaften „besitzt“, sondern auch 
darum, wem in welchem Ausmaß 

Führungseigenschaften zu- oder ab- 
gesprochen werden. Die Zuschrei-
bung von Führungseigenschaften 
ist nicht geschlechtsneutral, sondern 
wirkt zugunsten der Männer.

Verena Tobsch 
Simon Fietze 

Elke Holst
Kontakte:   
tobsch@hsu-hh.de
fietze@hsu-hh.de 
eholst@diw.de

Literaturangabe
1 Elke Holst, Verena Tobsch und Simon Fietze et al. (2009): Führungskräfte-Monitor 2001-2006. Forschungs-

reihe Band 7 des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Baden-Baden: Nomos,  
S. 83-106. 
(http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/BMFSFJ/Service/Publikationen/publikationen,did=121458.html). 

2 Elke Holst und Julia Schimeta (2009): Nach wie vor kaum Frauen in den Top-Gremien großer Unterneh-
men. In: Wochenbericht des DIW Berlin, Jg. 76, Nr. 18, S. 302-309.

3 Anne Busch und Elke Holst (2009): Berufswahl wichtig für Karrierechancen von Frauen und Männern. 
In: Wochenbericht des DIW Berlin, Jg. 76, Nr. 23, S. 376-384. 

4 Julie A. Nelson (1996): Feminism, objectivity, and economics. London/New York: Routledge

1) Gegenüber 2001 bedeutet dies einen Anstieg um 5 
Prozentpunkte. 2007 lag der Anteil allerdings mit 27 
Prozent deutlich niedriger. 
2) Vor dem Hintergrund dieses „Glass-Ceiling“ Phä-
nomens/Problems wurde eine etwas breitere Defini-
tion von Führungskräften gewählt, die Personen in 
Tätigkeiten mit umfassenden Führungsaufgaben, in 
sonstigen Leitungsfunktionen sowie in hochqualifi-
zierte Tätigkeiten umfasst.
3) Für den beruflichen Aufstieg spielen einige Persön-
lichkeitsmerkmale, wie etwa die Risikobereitschaft, 
sowohl für Frauen als auch für Männer durchaus 
eine Rolle, sie haben aber weniger Einfluss als etwa 
die Ausbildungsdauer oder das Ableisten von Über-
stunden.
4) Julie Nelson hat bereits 1996 auf die weitrei-
chenden Konsequenzen solcher Implikationen sowie 
auf mögliche Lösungsansätze hingewiesen.
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Zu den Autorinnen:
  Verena Tobsch ist Diplom-Kauffrau und seit 2008 als wissenschaftliche Mitarbeiterin am Institut für Personal-
wesen und Internationales Management an der Helmut-Schmidt-Universität/Universität der Bundeswehr Ham-
burg tätig. Gegenwärtig arbeitet sie an ihrer Dissertation zum Thema “Capabilities and Competitiveness - The 
Development of Human Resources and Skills for High-Performance Manufacturing in the United States”.

  Simon Fietze hat sein Studium im deutsch-dänischen Studiengang „International Management“ mit den 
Schwerpunkten „Arbeits- und Organisationspsychologie“ und „Personal und Organisation“ im Jahr 2003 mit 
dem Master of Business Administration (MBA) abgeschlossen. Seit dem Jahr 2008 arbeitet er als wissenschaft-
licher Mitarbeiter an der Professur für Allgemeine Betriebswirtschaftslehre, insbesondere Leadership and Labour 
Relations an der Helmut-Schmidt-Universität/Universität der Bundeswehr Hamburg.

  Privatdozentin Dr. Elke Holst ist Volkswirtin und als wissenschaftliche Mitarbeiterin in der Abteilung Längs-
schnittstudie Sozio-oekonomisches Panel (SOEP) am Deutschen Institut für Wirtschaftsforschung (DIW) Berlin 
tätig. Sie arbeitet in den Bereichen Datenerhebung und Surveystatistik sowie in der Redaktion Wochenbericht. 
Ihre aktuellen Arbeitsschwerpunkte liegen auf der Arbeitsmarktökonomik, den Gender Economics und dem 
SOEP-Maintenance, der Herausgabe des SOEPnewsletter und des Wochenberichts des DIW Berlin. 

Budgetvoranschläge für die Jahre seit 
2005 für kein Ressort systematische, 
nach einem einheitlichen Schema 
aufgebaute Gender-Budget-Analysen 
vorgenommen.
  In Österreich wird derzeit in zwei 

Etappen (2009 und 2013) eine 
weitreichende Haushaltsrechts-
reform des Bundes umgesetzt. 
Mit der ersten Etappe wurde, 
wie erwähnt, die umfassende 

Anwendung von Gender Budgeting 
auf allen föderalen Ebenen (Bund, 
Länder und Gemeinden) in den Ver-
fassungsrang erhoben. Nunmehr gilt 
als eine zentrale Haushaltszielbe-
stimmung (neben der Erreichung 
des gesamtwirtschaftlichen Gleich-
gewichtes und nachhaltig geordneter 
Haushalte) die tatsächliche Gleich-
stellung von Männern und Frauen: 
„Bund, Länder und Gemeinden 
haben bei der Haushaltsführung die 
tatsächliche Gleichstellung von Frauen 
und Männern anzustreben.“ (Art. 13 
(3) Bundes-Verfassungsgesetz) und 
in Art. 51 (8) Bundes-Verfassungs-

1) Dieser Beitrag beruht in weiten Teilen auf fol-
gendem Artikel: Birgit Buchinger, Luise Gubitzer, 
Elisabeth Klatzer, Karoline Mitterer, Katharina 
Muhr, Sybille Pirklbauer, Nicole Schaffer, Christa 
Schlager, Margit Schratzenstaller: Gender Budge-
ting in Österreich – Möglichkeiten und Grenzen 
einer politischen Gleichstellungsstrategie, in: Erna 
Appelt (Hrsg.), Gleichstellung in Österreich – eine 
kritische Bilanz, i.E.
2) Der Budgetbericht ist das zentrale Dokument 
zum Budgetentwurf, in dem die Bundesregierung 
Auskunft über die budgetpolitische Ausrichtung, 
die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen sowie die 
budgetpolitischen Schwerpunkte gibt.
https://www.bmf.gv.at/budget/budgetpolitik/bud-
getbericht/_start.htm

  Bemühungen um die Einführung 
und Umsetzung von Gender Budge-
ting wurden in Österreich zunächst 
stark von zivilgesellschaftlicher Seite 
getragen.1 Seit Beginn dieses Jahr-
zehnts setzen sich engagierte Sozial- 
und Wirtschaftswissenschaft-
lerinnen aus der öffentlichen 
Verwaltung, Interessenvertre-
tungen, Forschungsinstituti-
onen und Universitäten für 
die Integration der Genderperspekti-
ve in den gesamten Budgetprozess ein.
Von Seiten der (regierungsoffiziellen) 
Politik sowie der öffentlichen Ver-
waltung wurden diese Bestrebungen 
zunächst eher zögerlich zur Kennt-
nis genommen. Seit einigen Jahren 
jedoch beschäftigt sich die öffent-
liche Verwaltung auf verschiedenen 
Ebenen mit dem Thema Gender 
Budgeting. Auf Landesebene laufen 
die konkretesten systematischen Um- 
setzungsarbeiten in Oberösterreich 
und in Wien. In Oberösterreich wird 
Gender Budgeting mit der Koali-
tion zwischen ÖVP und Grünen seit 
2003 schrittweise, beginnend mit 
einer Pilotanalyse, eingeführt. Auch 
in Wien gibt es mittlerweile eine 
systematische Umsetzung von Gen-
der Budgeting in der Verwaltung: 
Seit dem Budgetvoranschlag für das 
Jahr 2006 gibt es in Wien ein eige-
nes Kapitel für Gender Budgeting 
im Voranschlag und in den entspre-
chenden Rechnungsabschlüssen. 
  Schließlich wurde die systema-
tische Anwendung von Gender Bud-
geting in den öffentlichen Haushal-
ten auf allen staatlichen Ebenen zu 

Beginn des Jahres 2009 in der öster-
reichischen Bundesverfassung ver-
ankert. Am Beginn der verfassungs-
mäßigen Festschreibung von Gender 
Budgeting stand ein Regierungsbe-
schluss vom 9. März 2004, der unter 

anderem „Gender Budgeting zur 
Analyse budgetärer Maßnahmen im 
Hinblick auf ihre Auswirkungen auf 
Frauen und Männer“ empfahl. Mit 
dem Budgetvoranschlag des Bundes 
für das Jahr 2005 sollte Gender Bud-
geting zum ersten Mal auf Bundese-
bene angewendet werden. Der Bud-
getbericht2 für das Jahr 2005 gibt 
dazu folgende Erläuterung: „Gender 
Budgeting […] ist die geschlechterge-
rechte Budgetpolitik oder Haushalts-
führung und damit Teil des Gender 
Mainstreaming. Gender Budgeting 
umfasst Analysen von Staatseinnah-
men und Staatsausgaben in Hinblick 
auf ihre Auswirkungen auf Männer 
und Frauen.“ Seitdem sollen alle 
Ressorts in den Erläuterungen zum 
Bundesvoranschlag in einem eigenen 
Abschnitt „Genderaspekte des Bud-
gets“ zumindest für ein Beispiel pro 
Ressort darstellen, wie sich Einnah-
men/Ausgaben auf die Geschlechter 
verteilen und wie die budgetpoli-
tischen Maßnahmen des Ressorts 
auf die Verteilung von Ressourcen 
sowie bezahlte und unbezahlte Arbeit 
zwischen den Geschlechtern wirken. 
Allerdings wurden bezüglich der 

GENDER NEWS 1
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gesetz wird festgeschrieben: „Bei 
der Haushaltsführung des Bundes 
sind die Grundsätze der Wirkungs-
orientierung insbesondere auch unter 
Berücksichtigung des Ziels der tat-
sächlichen Gleichstellung von Frauen 
und Männern, der Transparenz, der 
Effizienz und der möglichst getreuen 
Darstellung der finanziellen Lage des 
Bundes zu beachten.“
  Gender Budgeting ist somit inte-
graler Bestandteil der wirkungsori-
entierten Budgetierung, die ab 2013 
auf Bundesebene angewendet werden 
wird (zweite Etappe der Haushalts-
rechtsreform). Die wirkungsorientier- 
te Budgetierung zielt auf die Ergän-
zung der bisherigen Inputorientierung 
von Budgetplanung, -umsetzung 
und -kontrolle durch eine Output- 
und Outcome-Perspektive. Nach den 
bisher ausgearbeiteten und veröffent-
lichten Vorstellungen des Bundesmi-
nisteriums für Finanzen (BMF), das 
federführend verantwortlich ist für die 
Haushaltsrechtsreform, soll Gender 
Budgeting ab 2013 auf allen Steue-
rungsebenen in den Bundeshaushalt 
integriert werden: Jedes Ressort soll 
künftig im Rahmen der Budgeterstel-
lung jeweils ein Leitbild sowie maxi-
mal fünf Wirkungsziele formulieren. 
Eines dieser Wirkungsziele soll laut 
Vorgaben des BMF ein Gleichstel-
lungsziel sein. Bei der Umsetzung 
der Wirkungsziele sind maximal fünf 
Maßnahmen einschließlich einer 

Gleichstellungsmaßnahme festzule-
gen. Gender Budgeting wird sowohl 
als Analyse- als auch als Steuerungsin-
strument gesehen. Betrachtet werden 
sollen direkte Verteilungseffekte, Ef-
fekte auf die Beschäftigung und auf 
unbezahlte bzw. ehrenamtliche Arbeit 
sowie weitere Gleichstellungsdimensi-
onen.
  Über diese recht allgemeinen 
Eckpunkte hinaus gibt es bislang 
keine Konkretisierung der weiteren 
Umsetzungsschritte. In den Jahren 
bis 2013, beginnend mit dem im Mai 
2009 verabschiedeten Doppelbudget 
2009/10, sollen die Ressorts – so wie 
bereits in den Jahren seit 2005 – für 
einzelne, ausgewählte Budgetpositi-
onen Gender-Analysen durchführen, 
also gewissermaßen kleine ressortspe-
zifische Pilotstudien machen, um 
sich auf die umfassende Einführung 
2013 vorzubereiten. Für das Budget 
2009 werden in den Erläuterungen 
zum Bundesvoranschlag 2009 und 
2010 die beabsichtigen Gender-Pro-
jekte dargestellt. Im Strategiebericht3  
werden die Gender-Aspekte für die 
einzelnen Ressorts im Überblick 
zusammengefasst.
  Obwohl an die einzelnen Ressorts 
durch das Bundeskanzleramt Hin-
weise zu den Zielen sowie zur Struktur 
der Darstellung des Kapitels „Gender-
Aspekte des Budgets“ ergangen sind,
sind die Darstellungen sehr unein-
heitlich. Viele Ressorts zählen ledig-

3) Der Strategiebericht ist das zentrale Dokument zum 
mittelfristigen Finanzrahmen, der 4 Jahre umfasst; hier 
gibt die Bundesregierung Auskunft über die budget- 
und wirtschaftspolitischen Zielsetzungen, die Ent-
wicklung von Ausgaben(-obergrenzen) und Einnah-
men, die mittelfristige Entwicklung der öffentlichen 
Haushalte, die Grundzüge des Personalplanes und die 
Gender-Aspekte (genauer: die geplanten Pilotprojekte) 
gibt. 
https://www.bmf.gv.at/Budget/Bundesfinanzrah-
men2_10246/strategiebericht2009.pdf

Zur Person:
Dr. Margit Schratzenstaller-Altzinger ist als wissenschaftliche Mitarbeiterin am Österreichischen Institut für Wirt-
schaftsforschung (WIFO) Wien für den Bereich Makroökonomie und europäische Wirtschaftspolitik tätig.

lich die genderrelevanten Maßnah-
men in ihrem Bereich auf (z.B. 
Frauenförderungspläne oder Schu-
lungsveranstaltungen) bzw. referieren 
ohnehin erhobene genderdifferen-
zierte Daten zur Inanspruchnahme 
der bereitgestellten Leistungen (z.B. 
Arbeitsmarktpolitik). Wenngleich 
diese Informationen wichtig sind und 
einen guten Ein- und Überblick über 
die genderrelevanten Aktivitäten der 
einzelnen Ressorts bieten, so haben 
sie doch mit Gender Budgeting im 
eigentlichen Sinne nur wenig zu tun. 
Bis zur systematischen und flächen-
deckenden Umsetzung von Gender 
Budgeting im Bundeshaushalt ist  
also noch ein weiter Weg, und die 
Zeit bis 2013 sollte intensiv genutzt 
werden, um in der Verwaltung sowohl 
das erforderliche Bewusstsein als auch 
die benötigte Expertise zu schaffen.

Margit Schratzenstaller-Altzinger 

Kontakt:   
Margit.Schratzenstaller@wifo.ac.at

LINKS 2 

• Gleichstellungsbericht der Bundesregierung in Planung: 
Im Fokus des Gleichstellungsberichts steht die zukunftsorientierte Gleichstellung von Frauen und Männern in der 
Lebensverlaufsperspektive. Die „Geschäftsstelle Gleichstellungsbericht“ wurde zu Jahresbeginn eingerichtet und agiert 
als Vermittlungsinstitution zwischen dem Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) 
und unterschiedlichen Interessengruppen. Die Geschäftsstelle ist an die Zentrale der Fraunhofer-Gesellschaft ange-
dockt worden und arbeitet unterstützend für die Sachverständigenkommission aus Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern. In einem Fachforum findet der Austausch interdisziplinärer Expertinnen und Experten statt, um die 
fachliche Expertise in die von der Sachverständigenkommission entwickelten Handlungsfelder zu integrieren.  

http://www.fraunhofer.de/ueber-fraunhofer/geschaeftsstelle-gleichstellungsbericht/index.jsp 

• Unternehmerinnenbrief-NRW:
Das Ministerium für Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes Nordrhein-Westfalen will durch das 
Instrument des Unternehmerinnenbriefs die Vernetzung und Unterstützung von Frauen fördern. In dem Newsletter 
werden Preisträgerinnen und Patenschaften dokumentiert, um exemplarisch als Role Model für andere Frauen zu 
fungieren und Frauen auf ihrem Weg in die Selbständigkeit zu ermutigen. 

http://www.unternehmerinnenbrief.de/  
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STECKBRIEF

Prof. Dr. Renate Ortlieb
Professorin für Personal und Vorstand 
des Instituts für Personalpolitik an der 
Karl-Franzens-Universität Graz

Arbeitsschwerpunkte:
-	 Beschäftigungsstrategien, speziell im 

Hinblick auf Personen mit Migrati-
onshintergrund, 

-	 Macht und Herrschaft in Organisa-
tionen,

-	 Betrieblicher Krankenstand,
-	 Betriebliche Altersvorsorge,
-	 Geschlechterverhältnisse in Organi-

sationen,
-	 Diversity und Diversity Management
 
Weitere berufliche Tätigkeiten:
-	 Lehraufträge an der Hochschule für 

Medien Hamburg und der Univer-
sität der Künste Berlin und 

-	 Beratungsprojekte (Zufriedenheit 
von Klientinnen und Klienten mit 
Pflegeeinrichtungen, Diversity Ma-
nagement).

Biographisches/Werdegang:
-	 Geboren und aufgewachsen in Ess-

lingen am Neckar, 
-	 BWL-Studium an der TU Berlin,
-	 wissenschaftliche Mitarbeiterin bzw. 

wissenschaftliche Assistentin an den 
Universitäten Konstanz, Essen, 
Flensburg und an der Freien Uni-
versität Berlin,

-	 2002 Promotion und 2009 Habi-
litation an der Freien Universität 
Berlin,

-	 2008/09 Vertretungsprofessorin an 
der Universität Konstanz, 

-	 seit Juni 2009 Professorin in Graz,
-	 verheiratet und zwei Söhne (zwölf 

und vier Jahre alt).

Renate Ortlieb
Kontakt:   
renate.ortlieb@uni-graz.at

Homepage des Instituts: 
http://www.uni-graz.at/personalpoli-
tik/

•    Warum haben Sie BWL studiert? 
   Mich hat interessiert, wie man Unter-
nehmen leitet.
•    Zu welchem Thema haben Sie 
habilitiert?
   Ich habe kumulativ habilitiert. Die
Aufsätze behandeln die oben genann-
ten Arbeitsschwerpunkte mit unter-
schiedlichen theoretischen Grund-
lagen und empirischen Methoden.
•    Welche Erfahrung hat Sie wäh-
rend der Habilitationszeit (am 
stärksten) geprägt? Was hat sich 
danach für Sie verändert?
   Während der Habilitationsphase 
die Zeitknappheit. Seither macht die 
Arbeit noch mehr Spaß.
•    Was ist Ihre bestimmende Moti-
vation? 
   Dass ich tun kann, was ich will 
(beim Lesen, Lehren und Rechnen) 
und andere auch noch etwas davon 
haben.

•    Woran fehlt es dem heutigen 
Wissenschaftsbetrieb Ihrer Mei-
nung nach am meisten? 
   An Vertrauen und gegenseitiger 
Wertschätzung.
•    Was würden Sie Studierenden 
heute raten? 
   Ich rate ihnen, ihren Interessen 
nachzugehen und Gelegenheiten zu 
nutzen. Einigen rate ich zu einer 
Karriere in der Universität und als 
ersten Schritt zu einer Hilfskraft-
tätigkeit an einem Lehrstuhl.
•    Wodurch sind Sie auf die Frau-
enfrage gestoßen? 
   Als Gegenstand in der Wissen-
schaft und durch mein Arbeitsum-
feld.
•    Was bedeutet Ihnen efas? 
   efas ist für mich ein Netzwerk 
auch außerhalb meiner engeren 
Fachdisziplin (Personal und Orga-
nisation). Ich treffe hier andere 

Das Buch beinhaltet eine mit empi-
rischen Arbeiten zur österreichischen 
Situation unterlegte Analyse ökono-
misch relevanter Geschlechter-
differenzierungen sowie deren 
Veränderungsmöglichkeiten 
aus einer ökonomisch-feminis-
tischen Perspektive. Ausgangs-
punkt und Problemstellung bilden 
die Existenz und vor allem die Dau-
erhaftigkeit des auf vielen Ebenen 

feststellbaren „Gender Gap“ und der 
darin festgehaltene Aspekt der Dis- 
kriminierung. Für eine Reihe solcher 

Differenzen im Arbeitsmarkt und für 
den Gender Gap Care wird gezeigt, 
wie die asymmetrische Arbeitsteilung 

zwischen den Geschlechtern (re-) 
produziert wird, welche Erklärungs-
ansätze die Wirtschaftswissenschaf-

ten im Mainstream sowie in 
der erweiterten Perspektive der 
feminist economics anbieten 
und schließlich wie Gleichstel-
lungspolitik Gestaltungsspiel-

räume eröffnen und nutzen kann.
  Das Buch gliedert sich in drei 
zentrale Teile: In Kapitel 3 liegt der 

Personen als auf meinen „üblichen“ 
Konferenzen. Bei den Treffen finde 
ich die Atmosphäre immer sehr ange-
nehm. Durch meine Mitarbeit im 
wissenschaftlichen Ausschuss der 
efas-AG möchte ich dazu beitragen, 
dass die Frauen- und Geschlech-
terforschung in der Betriebs- und 
Volkswirtschaftslehre sichtbar ist, 
verstärkt wird und einen größeren 
Stellenwert innerhalb der Fachdiszi-
plinen erhält.
•    Haben Sie ein Motto, eine 
Lieblingsweisheit? 
   Ich habe mir zwei von meiner 
akademischen Lehrerin Gertraude 
Krell und eines von Martin Walser 
gemerkt, aber die zitiere ich besser 
nur mündlich.
•    Was tun Sie gerne, um auszu-
spannen? 
   Lesen, Musikhören und mit der 
Familie zusammen sein.

Ökonomie der Geschlechterdifferenz - 
Zur Persistenz von Gender Gaps 

GENDER NEWS 2
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Fokus auf dem Erwerbsarbeitsmarkt, 
in Kapitel 4 auf Care, und Kapitel 
5 widmet sich der ökonomischen 
Fundierung von Gleichstellungspo-
litik und damit auch den Perspekti-
ven einer Veränderung des Gender 
Gap. In Kapitel 2 werden die unter-
suchten Ausprägungen des Gender 
Gap anhand von Daten zur österrei-
chischen Situation aufgezeigt.
  Wie „funktioniert“ Diskriminie- 
rung? Was sind die Bestimmungs-
gründe des Gender Gap aus arbeits-
marktökonomischer Sicht? Wie wird 
der Gender Gap immer wieder repro-
duziert? Welche Antworten sich in 
der Arbeitsmarktökonomik finden 
und inwiefern diese – aus einer femi-
nistisch-ökonomischen Perspektive 
– ergänzungsbedürftig sind, sind die 
zentralen Fragestellungen im dritten 
Kapitel, die im Detail anhand von vier 
Ausprägungen des Gender Gap ver-
folgt werden: Gender Gap Beschäfti-
gung, Gender Pay Gap, Gender Gap 
Erwerbskarriere und Gender Gap 
Arbeitszeit.
  Während der Bearbeitung der 
Bestimmungsgründe des erwerbs-
arbeitsbezogenen Gender Gap in 
Kapitel 3 wird der Zusammenhang 
mit asymmetrisch verteilten famili-
ären Verpflichtungen immer wieder 
sichtbar. Kapitel 4 befasst sich daran 
anschließend mit dem Arbeitsbereich 
Care. Ausgehend von der These, dass 
es nicht reicht, im Sinne eines ein-
fachen Konzepts von Arbeitsteilung 
einen weiteren Arbeitsbereich ein-
zubeziehen, werden Aspekte einer 
Theory of Care gesammelt, um die 
Besonderheiten dieses Arbeitsbe-
reiches adäquat zu erfassen und in 
die Ökonomik zu integrieren, sowie 
um die bisherigen Beiträge zu einer 
solchen Theorie (Familienökonomik, 
Economics of Child Care, Ansätze 
aus der New Institutionalist Eco-
nomics) auf ihre Anschlussfähigkeit 
hin zu prüfen. Betreuungsarbeit ist 
im Dreieck von Staat, Markt und 
Familie angesiedelt, wobei sich hier 
zwischen den jeweiligen national-
staatlichen Anteilen und Organi-
sationsformen große Unterschiede 
zeigen. Dies verlangt die Einbe-
ziehung wohlfahrtsstaatlicher, d.h. 
makrosoziologischer und politikwis-
senschaftlicher Konzepte in die öko-
nomische Analyse und somit einen 
interdisziplinären Brückenschlag zur 
Wohlfahrtsstaatenforschung und zur 
Sozialpolitik. Am Beispiel des Care 
Arrangements in Österreich soll ein 
Einblick in dieses komplexe Wech-

selspiel zwischen Markt, Staat und 
Familie gegeben werden. Am Bei-
spiel der Elternkarenz wird gezeigt, 
wie Care in den Erwerbsarbeits-
markt integriert werden kann und 
welche Potentiale für eine veränderte 
Arbeitsteilung darin liegen.
  Die Dauerhaftigkeit von Benach-
teiligungsstrukturen wirft die Frage 
nach dem gleichstellungspolitischen 
Veränderungspotential auf, aber auch 
nach dem Inhalt gleichstellungspoli-
tischer Zielsetzungen. Dass es eine 
Angleichung der Lebensläufe von 
Frauen an jene der Männer nicht sein 
kann, haben Frauenforschung und 
-bewegung über die Differenzdebatte 
herausgearbeitet, genauso wenig 
dürfte die umgekehrte Angleichung 
eine erfolgversprechende Zielset-
zung darstellen. Fragestellungen im 
fünften Kapitel sind daher: Welche 
zentralen Kategorien sind zur Fun-
dierung von Gleichstellungspolitik 
erforderlich, wie hat sich die Gleich-
stellungspolitik bislang entwickelt, 
wie könnte sie die identifizierten 
Gender Gaps beeinflussen? Mit dem 
Fokus auf der Arbeitsmarktpolitik 
werden die Umsetzungsmöglich-
keiten von gleichstellungspolitischen 
Zielsetzungen in der Praxis von 
Institutionen untersucht, in diesem 
Fall dem österreichischen Arbeits-
marktservice. Anschließend steht das 
gleichstellungspolitische Potenzial 
von Care vor dem Hintergrund ei- 
nes breiten gleichstellungspolitischen 
Ansatzes im Mittelpunkt und wird 
nach den Perspektiven einer egali-
tären Arbeitsteilung der Geschlech-
ter gefragt. Abschließend geht es 
um die Konkretisierung einer erwei-
terten gleichstellungspolitischen Per-
spektive in Anknüpfung an die in der 
Arbeit aufgeworfene Problemstel-
lung des Gender Gap. Beiträge dazu 
liefern die ökonomisch-theoretische 
Begründung von Anti-Diskriminie-
rungspolitik, die Auseinanderset-
zung mit Gleichheit und Differenz 
im Kontext von Care, Erkenntnisse 
aus der Organisationsforschung zur 
Gendered Organization und das 
makroökonomische Konzept des 
Gender Budgeting. 
  Diese Fragestellungen werden 
in der Arbeit zwar schrittweise in 
den drei skizzierten zentralen Kapi-
teln und im Detail in den jewei-
ligen Unterkapiteln behandelt, sind 
aber nicht als für sich abgetrennte 
Fragestellungen zu verstehen. Die 
Herausforderung liegt gerade darin, 
einen umfassenden Bezugsrahmen 

für die relative Position von Frauen 
am Arbeitsmarkt unter Einschluss 
anderer Arbeitsbereiche und Wech-
selwirkungen mit relevanten Poli-
tikbereichen zu erarbeiten – also 
Diskriminierungsmuster am Arbeits-
markt, den Gender Gap Care und 
Gleichstellungspolitik in ihrer Ver-
bindung zu sehen. Dieser Bezugsrah-
men wird insbesondere in den jeweils 
resümierenden Kapiteln sichtbar. Ka-
pitel 6 rundet die Arbeit durch die 
Bezugnahme auf das Projekt des 
Engendering Economics ab und lie-
fert Anknüpfungspunkte für weitere 
Forschungen.

Margareta Kreimer

Kontakt: 
margareta.kreimer@uni-graz.at

efas

MITGLIEDER
nach Fachgebiet

Betriebswirtschaftslehre

Volkswirtschaftslehre

angrenzende
Disziplinen

keine Angabe

nach Institutionen

Universität

Fachhochschule

Forschungs-/Bera-
tungsinstitute,
polit. Einrichtungen

keine Angabe

56

75

67

1

79

35

56

 29

Stand 8. September 2009

Die Autorin ist als Universitäts-
professorin an der Abteilung für 
Theoretische Grundlagen der 
Wirtschaftspolitik am Institut 
für Volkswirtschaftslehre an der 
Universität Graz tätig. Die 1. 
Auflage der Monographie wurde 
2009 im VS Verlag für Sozial-
wissenschaften publiziert. (ISBN: 
3531161067, 407 S., Preis: 49,95 €)
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Der IT-Arbeitsmarkt wächst stetig 
und bietet auch Frauen chancenreiche 
Berufe. Doch nicht viele von ihnen 
finden Informatik wirklich spannend. 
Der Anteil der weiblichen Studie-
renden in IT-Studiengängen beläuft 
sich seit geraumer Zeit auf nur ca.  
15%. Dies liegt sicherlich nicht da- 
ran, dass Frauen nicht die Fähigkei-
ten zum Informatik-Studium besitzen. 
Die Gründe, aus denen Frauen sich 
seltener für Informatik entscheiden, 
sind in Insiderinnenkreisen hinläng-
lich bekannt. Informatik ist männ-
lich konnotiert, weibliche Vorbilder 
und gendersensibler Unterricht in 
den Schulen fehlen, die Informatik-
Studiengänge wirken nicht attraktiv 
auf Frauen und es herrschen Kli-
schees und Vorurteile gegenüber dem 
Berufsbild des Informatikers vor.
  Warum und wie können 
Frauen für ein informations-
technisches Studium begeistert 
werden? Gerade, wenn sich viele 
von ihnen schon in der Schule gegen 
Informatik entschieden haben? Reicht 
es, ihnen attraktive, gut bezahlte  
Jobs in Aussicht zu stellen? Sind 
sie nicht vielleicht nur wieder die 
Lückenbüßerinnen bei der Suche 
nach Fachkräften? Welchen Anteil 
hat der wirtschaftswissenschaftliche 
Studienbezug auf die Entscheidung?
  Unter der realistischen Betrach-
tung einer komplexen Ausgangslage 
hat sich der Fachbereich Wirtschafts-
wissenschaften II an der Hochschule 
für Technik und Wirtschaft Berlin 
trotz alledem und bewusst für die 
Etablierung eines Frauenstudien-
ganges Informatik und Wirtschaft 
entschieden.

Anders – aber wie?
  Was muss anders sein, damit Frau-
en sich für ein Informatik-Studium 
entscheiden? Diese Frage ist zentral, 
da Frauenstudiengänge in Deutsch-
land zum einen über keine lange 
Tradition verfügen und zum anderen 
anders als die Womeǹ s Colleges in 
den USA nicht schon allein durch 
eine hohe gesellschaftliche Anerken-
nung punkten können. Die HTW 
Berlin ist jedoch in einer günstigen 
Ausgangslage, da sie von vielen wis-
senschaftlichen Erkenntnissen und 
praktischen Erfahrungen anderer 
Hochschulen profitiert.
  Natürlich ist der Frauenstudien-

gang kein „Studium light“. Mit diesen 
Vorurteilen und Abwertungen haben 
es leider alle Frauenstudiengänge 
in Deutschland zu tun. Die Absol-
ventinnen des IFI-Studiengangs 
in Bremen oder WirtschaftsNetze 
(eBusiness) in Furtwangen genießen 
nachweisbar aufgrund ihrer sehr 
guten Ausbildung einen exzellenten 
Ruf in Unternehmen. Die Akzeptanz 
der Arbeitgeber gegenüber Frauen-
studiengängen ist deutlich positiv.

Charakteristiken des Frauenstudi-
ums an der HTW Berlin

  Der Frauenstudiengang wirbt mit
gendersensibler, innovativer, frauen- 
und familienfreundlicher Lehre. Es 
ist bekannt, dass Frauen ein Stu-
dium unter Frauen zumeist als 

entspannter und angenehmer emp-
finden. Die Studienzufriedenheit 
ist an Womeǹ s Colleges gerade in 
männlich dominierten Studienfä-
chern deutlich höher. Auch in den 
existierenden Frauenstudiengängen 
in Deutschland schätzen die Frauen 
mit zunehmender Zeit die Mono-
edukation. Warum? Der Konkur-
renzdruck zu männlichen Kommili-
tonen fällt weg und der „Kampf“ um 
fachliche und soziale Anerkennung 
durch das andere Geschlecht ist nicht 
vorhanden. Allein diese Momente 
sind für Frauen attraktiv.
  Der Frauenstudiengang legt auf 
das Lernen und Arbeiten in Gruppen 
großen Wert, denn Frauen bevor-
zugen das gemeinsame Lernen mit 
anderen. Deswegen werden die Stu-
dentinnen durch das ganze Studium 
hindurch in Projekt- und Gruppen-
bezügen ausgebildet.
  Da die Absolventinnen in IT- 
Dienstleistungsbereiche gehen, sieht 
der Studiengang eine verstärkte Aus-
bildung in sozialen Kompetenzen vor. 
Diese Kompetenzen werden in der 
heutigen Arbeitswelt und besonders 
auch im IT-Bereich immer wich-
tiger. Ein weiteres Charakteristikum 
des Studiengangs ist die Flexibili-
tät des Studienprogramms. Gerade 
um Schwangeren und studierenden 
Müttern die Studienbedingungen zu 
erleichtern, werden verstärkt E-Lear-

ning-Module und Blockveranstal-
tungen integriert. Letztere werden 
in der vorlesungsfreien Zeit durchge-
führt. Diese neuen Lehr- und Lern-
formen haben den Vorzug, dass ein 
Studieren von daheim ermöglicht und 
die Workload während des Semesters 
verringert wird. Der Frauenstudien-
gang will damit ganz gezielt Frauen 
mit Familienplanung und mit Kin-
dern ansprechen.
  Der Studiengang besitzt einen 
hohen Anwendungsbezug, Praxisnähe 
und Interdisziplinarität. Mit dieser 
Ausrichtung gewinnt das Studium 
für Frauen an Attraktivität. Denn 
Frauen möchten mehr als Männer 
erkennen, wozu sie etwas lernen, wie 
der Praxisbezug hergestellt wird und 
wie unterschiedliche Fachgebiete mit-

einander verzahnt sind. Deswegen 
werden im Frauenstudiengang 
neben der Informatik, interdis-
ziplinär betriebswirtschaftliche 
Grundkenntnisse, Mathematik, 

Business English und soziale Kompe-
tenzen vermittelt.
  Ein Frauenstudium braucht eine 
andere, gendergerechte Hochschuldi-
daktik. Dieser Gedanke wird durch 
umfassende Didaktik-Schulungen 
von Lehrenden im Studiengang ge-
währleistet. Dabei wird vermittelt, 
dass Frauen nicht nur einen anderen 
Zugang zur Informatik haben, son-
dern dass sie auch ein anderes Lern-
verhalten als Männer besitzen.

Grunddaten des Studiums
Im Wintersemester 2009/10 stehen  
40 Studienplätze für Frauen im 
Bachelor-Studiengang Informa-
tik und Wirtschaft zur Verfügung. 
Die Regelstudienzeit beträgt sechs 
Semester, wobei im vierten Semester 
ein 15-wöchiges betriebliches Prak-
tikum stattfindet, welches auch im 
Ausland absolviert werden kann. 
Der Studiengang wirbt explizit 
damit, dass bei NULL angefangen 
wird. Vorkenntnisse in Informatik 
sind nicht notwendig. Im Anschluss 
an das Bachelor-Studium kann zwi-
schen drei Master-Studiengängen an 
der HTW Berlin gewählt werden.
  Der Fachbereich verfügt über viele 
und ausgezeichnete Unternehmens-
kontakte, so dass Praktika und Ein-
stiegsmöglichkeiten für Frauen ohne 
große Hürden realisierbar sind. Über 
Frauennetzwerke sollen in naher 

GENDER STUDIES

Close the IT-Gap -
Neuer Frauenstudiengang Informatik und Wirtschaft an der HTW Berlin
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Zukunft weitere Kontakte angebahnt 
werden. Die Studentinnen werden 
ausgebildet, um in Software-Häu-
sern, Anwenderunternehmen, IT-
Dienstleistungsunternehmen, Unter-
nehmensberatungen und öffentlichen 

Einrichtungen zu arbeiten. Mögliche 
Berufsoptionen sind: Anwendungs-
entwicklerin, IT-Beraterin, Projekt-
managerin/Projektleiterin, Entwick-
lerin für Online-Marketing, Dozen-
tin. 

Weitere Informationen: 
http://fiw.f4.htw-berlin.de

Dr. Marita Ripke 
Kontakt: 
Marita.Ripke@HTW-Berlin.de

Zur Person:
Dr. Marita Ripke ist wissenschaftliche Mitarbeiterin im Frauenstudiengang Informatik und Wirtschaft der 
HTW Berlin und erfahrene Personalberaterin und –trainerin. Sie unterrichtet an mehreren Hochschulen [u.a. 
HTW Berlin, Beuth Hochschule für Technik (BHT) Berlin] Aspekte des Personalwesens: Personalbeurtei-
lung, Personalbeschaffung, Methoden überzeugender Führung, Ziel und Inhalt von MitarbeiterInnenge-
sprächen, Motivation und Konfliktmanagement im Betrieb, insbesondere unter Gender- und Diversityge-
sichtspunkten. Für Unternehmen entwickelt sie Instrumente der Personalbeschaffung, des Mentorings und 
der Nachwuchsförderung. Sie führt Workshops im Rahmen der Personalentwicklung durch und coacht ziel-
gruppenspezifisch Trainees, MitarbeiterInnen sowie Führungskräfte. In der eigenen Praxis berät und trai-
niert sie zu allen Fragen rund um den Beruf: Berufsorientierung, erfolgreicher Einstieg in den Beruf, Lösung 
von Konflikten am Arbeitsplatz, Karriereplanung, Vorstellungsgespräch und AC. Weitere Informationen zum 
Coaching stehen auf der persönlichen Homepage von Frau Dr. Ripke: http://career-coaching.biz

Einladung für die efas-Tagung am 13. November 2009

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe KollegInnen und liebe efas-Frauen,

die Einkommensungleichheit von Frauen und Männern in Unternehmen hat sich trotz aller Bemühungen nicht 
wesentlich verbessert. Die diesjährige efas-Jahrestagung möchte dazu unterschiedliche Ansätze aus Theorie und 
Praxis beleuchten. Das Thema der Tagung lautet folglich „Die Entstehung von Lohnunterschieden im Betrieb”. 
Nach einer volkswirtschaftlichen Einführung auf der betrieblichen Ebene durch die Expertin Frau Dr. Anja Heinze 
vom Zentrum für Europäische Wirtschaftsforschung (ZEW) in Mannheim wird die Konzeption und Umsetzung 
von Instrumenten zur Lohnungleichheit auf nationalstaatlicher und internationaler Ebene diskutiert. Die Bereichs-
leiterin für Gleichstellung von Mann und Frau des schweizerischen unabhängigen Forschungsinstituts „Büro für 
arbeits- und sozialpolitische Studien BASS“ Frau Silvia Strub wird ihre Expertise zum Instrument der Kontrolle 
von Lohngleichheit des Bundes – Logib einbringen. Die Anpassungsleistungen und Erfahrungen sowie die Über-
tragbarkeit des schweizerischen Instruments auf deutsche Verhältnisse werden thematisiert. Frau Dr. Karin Tondorf 
wird hierzu Logib-D als Instrument zur Prüfung von Entgeltdiskriminierung vorstellen. Aus betriebswirtschaft-
licher Perspektive wird Dr. Katharina Chudzikowski von der Interdisziplinären Abteilung für Verhaltenswissen-
schaftlich Orientiertes Management an der WU (Wirtschaftsuniversität Wien) das Thema „Gender und Einkom-
men - eine  Langzeitstudie: The Vienna Career Panel Project“ detailliert betrachten. Wir möchten Sie herzlich zu 
der ganztägigen Tagung einladen. Die Tagung findet an der Hochschule für Technik und Wirtschaft in Berlin 
(HTW) statt.

Im Rahmen des Forschungsforums werden abgeschlossene oder laufende Forschungsprojekte von Nachwuchswis-
senschaftlerInnen präsentiert. Einer der Höhepunkte auf der Tagung wird die Verleihung des efas-Nachwuchsför-
derpreises (in memoriam Prof. Angela Fiedler) für herausragende wirtschaftswissenschaftliche Abschlussarbeiten 
mit dem Schwerpunkt auf Genderaspekten sein. Zum Abschluss der Tagung wird das erste Mal eine efas-Mitglie-
derversammlung stattfinden, zu der alle efas-Frauen herzlich eingeladen sind.
Das Tagungsprogramm, das Anmeldeformular und weitere ausführliche Informationen finden Sie auf der efas-
Homepage. 

Wir freuen uns sehr auf Ihre Teilnahme! Bitte melden Sie sich für die Tagung per E-Mail, Faxantwort oder schriftlich in der 
efas-Geschäftsstelle an. Das Formular können Sie auf der efas-Homepage unter http://efas.htw-berlin.de herunterladen.

ANKÜNDIGUNG efas-JAHRESTAGUNG

LINKS 3: Gender und Ökonomie

• Heinze, Anja (2009): Earnings of Men and Women in Firms with a Female Dominated Workforce - What 
Drives the Impact of Sex Segregation on Wages? ZEW Discussion Paper No. 09-012, Mannheim
Die Autorin ist am Zentrum für Europäische Wirtschaftsforschung (ZEW) in Mannheim tätig. Sie hat in ihrem ZEW 
Discussion Paper die Beziehungen der Geschlechtersegregation im Betrieb und die geschlechtsspezifischen Lohnun-
terschiede untersucht. Vor allem die Einflussfaktoren der geschlechtsbezogenen Unterschiede wie die geringere Qua-
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LINKS 4 

• „Gender Pay Gap“ für Führungskräfte 
Die Autorinnen Elke Holst und Anne Busch weisen darauf hin, dass es bisher nur wenige Studien zum Gender Pay Gap 
bei Führungskräften gibt. Methodisch kann unter Einbeziehung von Variablen zur geschlechtsspezifischen Segregation 
auf dem Arbeitsmarkt und haushaltsbezogener Kontrollvariablen scheinbar über ein Drittel des Gender Pay Gap erklärt 
werden. Wenn aber Selektionseffekte einer Führungsposition berücksichtigt werden, ist nach dieser Studie nur noch ein 
Drittel des Gender Pay Gap erklärbar. Die anderen zwei Drittel werden durch die gesellschaftlichen und kulturellen 
Rahmenbedingungen sowie Strukturen und Praktiken auf dem Arbeitsmarkt und im Unternehmen determiniert, die 
zur Benachteiligung von Frauen führen. Diese Effekte wirken als Barrieren für die Aufstiegschancen von Frauen in 
Führungspositionen. http://www.diw.de/documents/publikationen/73/96864/diw_sp0169.pdf  

lifikation von Frauen oder die Diskriminierung von Frauen wurden analysiert. Im Ergebnis sind zwischen Frauen und 
Männern in Ost- und Westdeutschland betriebliche Lohnunterschiede sichtbar, wobei die Arbeitsbedingungen und die 
betrieblichen Strukturen einen wesentlichen nachteiligen Effekt in Bezug auf die Entlohnung aufzeigen. 
Abstract: http://www.zew.de/de/publikationen/publikation.php3?action=detail&nr=5306 
Discussion Paper: ftp://ftp.zew.de/pub/zew-docs/dp/dp09012.pdf

• Schweizer Instrumente zur Berechnung von geschlechtlicher Lohn(un)gleichheit 
In der Schweiz bieten Instrumente zur Berechnung der Lohn(un)gleichheit die Möglichkeit, um Chancen(un)gleich-
heit bei der Entlohnung in Bezug auf unterschiedliche Berufsbilder quantitativ zu ermitteln. Im europäischen Kontext 
des Gender Pay Gaps werden vor allem folgende zwei Instrumente aus der Schweiz zur geschlechtsbezogenen Differenz 
der Entlohnung in den wissenschaftlichen und politischen Diskurs benannt. Das eine Instrument zur Kontrolle der 
Lohngleichheit ist der Selbsttest zur Bestimmung von Lohngleichheit – Logib. Es ist ein Lohngleichheitsinstrument 
des Bundes und kann von den Seiten des Eidgenössischen Büros für die Gleichstellung von Frau und Mann EBG 
heruntergeladen werden. http://www.ebg.admin.ch/dienstleistungen/00017/index.html?lang=de.
Laut Angaben auf der Homepage kann hiermit ein Unternehmen schnell seine Lohnpolitik überprüfen. Eine ausge-
wiesene Expertin für dieses Instrument ist Frau Silvia Strub, Bereichsleiterin Gleichstellung von Frau und Mann des 
unabhängigen Forschungsinstituts - Büro für arbeits- und sozialpolitische Studien BASS in Bern. 
http://www.buerobass.ch/teamDetail_d.php?id_team=5 /

Das zweite Instrument wurde von dem Schweizerischen Gewerkschaftsbund SGB auf Basis der Lohnstrukturerhe-
bung (LSE) des Bundesamtes für Statistik für das Jahr 2006 mit über einer Million Daten entwickelt. Die Datenlage 
wurde nach sieben Regionen und ca. 50 Branchen vorwiegend aus dem privatwirtschaftlichen Bereich differenziert. 
http://www.lohnrechner.ch/
Darauf aufbauend wurde der Fairpay-Lohnrechner an die Daten der Erhebung von 2006 angepasst, so dass mit 
diesem Instrument anhand des persönlichen Profils der Lohnunterschied zwischen Männern und Frauen festzustellen 
ist. Anhand dieses Lohnrechners konnte die Diskrepanz zwischen dem in der Bundesverfassung der Schweizer Eidge-
nossenschaft im Artikel 8 verankerten Anspruch auf gleichen Lohn für gleichwertige Arbeit und der realen Benachtei-
ligung von Frauen gegenüber Männern bei der Entlohnung auf individueller sowie auch auf branchenbezogener Ebene 
dargestellt werden. http://www.lohnrechner.ch/fairpay/branche.php?l=D

• EU: Gender Pay Gap Kampagne ab März 2009:
Der Gender Pay Gap beschreibt die Differenz zwischen den durchschnittlichen Stundenlöhnen, die Frauen und 
Männer in der gesamten Volkswirtschaft verdienen. Im EU-Durchschnitt verdienen Frauen 17 Prozent weniger im 
Vergleich zu Männern. Deutschland ist im EU-Vergleich mit einer Differenz von 23 Prozent unter den vorderen Plätzen 
zu finden. Das europaweit bestehende geschlechtsspezifische Lohngefälle veranlasste die Europäische Kommission zu 
einer Informationskampagne in allen europäischen Ländern. Es wird über Ursachen, die Messmethode, die Situation 
und Aktivitäten innerhalb der Europäischen Union und über nationale Best-Practice-Beispiele berichtet. 
Materialsammlung zur Kampagne: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=681&langId=de 

• IAB-Kurzbericht zum Themenfeld – Alleinerziehende und SGB II: 
In dem IAB-Kurzbericht 12/2009 wurde auf Grundlage der Daten des dritten Armuts- und Reichtumsberichts der 
Bundesregierung von 2008 diagnostiziert, dass das Armutsrisiko Alleinerziehender mit 36 Prozent doppelt so hoch 
sei wie im Durchschnitt aller Haushalte oder in Paarhaushalten mit Kind(ern). Mit einem Anteil von 18 Prozent 
der Haushaltsgemeinschaften mit minderjährigen Kindern nehmen Alleinerziehende anteilig 50 Prozent der Bedarfs-
gemeinschaften nach SGB II ein. Zudem beanspruchen Alleinerziehende im Vergleich zu anderen Haushaltstypen 
länger die Transferleistungen. Unterschieden nach dem Geschlecht haben alleinerziehende Männer eine um 15 Prozent 
höhere Ausstiegsrate aus den Transferleistungen und eine höhere Chance zum Einstieg in das Erwerbsleben. Im Ergeb-
nis des Kurzberichts wird explizit hervorgehoben, dass Frauen, die einen großen Anteil unter den Alleinerziehenden 
ausmachen, ein erhöhtes Armutsrisiko aufweisen. Eine differenzierte Analyse ist über die Literaturhinweise des IAB-
Kurzberichtes möglich. 
http://doku.iab.de/kurzber/2009/kb1209.pdf 
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Vorstellung des efas - Netzwerks
auf dem 11. Workshop Chancengleichheit der Leibniz-Gemeinschaft

   Vom 5. bis zum 6. März 2009 
fand der Workshop zum Thema 
Chancengleichheit statt. Insgesamt
nahmen zwischen 80 bis 100 Wis-
senschaftlerinnen und Gleichstel-
lungsbeauftragte aus den verschie-
denen Instituten innerhalb der 
Leibniz-Gemeinschaft an diesem 
vom Arbeitskreis Chancengleichheit 
organisierten Workshop teil. Die 
efas-Geschäftsstelle wurde durch den 
Arbeitskreis angefragt, ob wir uns als 
eines von vier Wissenschaftlerinnen-
netzwerken vorstellen möchten. 
Nach der Präsentation der Euro-
pean Platform of Women Scientists 
(EPWS) durch Frau Dr. Maren 
Jochimsen referierte Frau Eva Vie-
hoff vom Kompetenzzentrum Tech-
nik-Diversity-Chancengleichheit 
über aktuelle und künftige Projekte 
im Rahmen des Nationalen Pakts 
für Frauen in MINT-Berufen. Hier 
wurde die Stärkung von Role Models 
in den naturwissenschaftlichen und 
den angrenzenden geisteswissen-

schaftlichen Disziplinen als zentrale 
Aufgabe beschrieben, um Mädchen 
und Frauen für eine wissenschaftliche 
Karriere und Führungspositionen 
zu begeistern. Die Vertreterin vom 
Deutschen Ingenieurinnenbund e.V.
 (dib) hob kritisch hervor, das Frauen 
als Selbstständige häufig eine zu 
geringe Lobby haben und die Ver- 

netzung meist nur in einem kleineren 
oft sozialen Umfeld realisierbar ist. 
Das efas-Netzwerk mit seinen Auf-
gaben und Zielen wurde von der Ko- 
ordinatorin der efas-Geschäftsstelle 
präsentiert. Der Konsens aller Refe-
rentinnen war, dass sich Netzwerke 
von Frauen verstärkt interdisziplinär 
vernetzen müssen, um die gläser-
ne Decke strukturell aufzuweichen. 
Zudem ist die Einbeziehung von 
Männern mit Gendersensibilität und 

Genderkompetenz bzw. Männern 
in Machtpositionen, die als Vor-
reiter und Role Models für Chan-
cengleicheit sensibilisiert werden 
könnten, erforderlich. Die Teilneh-
merinnen unterstützten diese Argu-
mentationslinie, da Wissenschaft-
lerinnen aus allen Disziplinen sich 
mit ähnlichen Strukturen in Bezug
auf Gleichstellung auseinanderset-
zen und eine interdisziplinäre Ver-
netzung und Mentoring ein nächster 
Schritt auf der gleichstellungspoli-
tischen Agenda sein müsste. 
  Das Programm der Veranstal-
tung und die Präsentation finden Sie 
unter: 
http://efas.htw-berlin.de/?page_id=35 

Heidrun Messerschmidt

Kontakt: 
efas-netzwerk@htw-berlin.de

Link zur Leibnizgemeinschaft: 
http://www.leibniz-gemeinschaft.de

efas-NEWS 1

Managing Gender and Diversity - Engendering Reflexivity and Change?
Dritte Fachtagung der „Gender and Diversity Management Studies in Österreich, Deutschland 

und der Schweiz“ vom 28. - 30. Mai 2009 an der Universität St. Gallen

  Das dritte Netzwerktreffen stand 
unter dem Zeichen der Relationen 
von Theorie und Praxis sowie der 
Transferfelder von Gender und Di- 
versity(-Management) in Organisa-
tionen. Die Differenzen zwischen 
reflexiven Theorien (Postkolonialis- 
mus, Cultural und Queer Stu-
dies) und den Praktiken bilden 
ein Spannungsfeld für den Theo- 
rie-Praxis-Transfer. Die Reflexivtät 
und Veränderungen dieser flexiblen 
Theoriekonstruktionen wurde kon-
trär diskutiert. Implizit wurde das 
Innovationspotenzial von Gender für
den strukturellen und kulturellen 
Wandel von Organisationen anhand 
des wissenschaftlichen und unter-
nehmerischen Feldes beschrieben 
und auf die individuelle Ebene so- 
wie die biographische Entwicklung 

rekurriert. Zu Tagungsbeginn wurde 
am Beispiel der eigenen Biographie-
erfahrungen die Perspektive auf 
den Umfang von Diversitätsdimen-
sionen und die Schwierigkeiten in 

der Grenzziehung sowie der subjek-
tiven Reflexionen wie Erwartungen, 
Werte, Theorien und Modellen ge- 
richtet, die immer ein selektives Mo-
ment im Zeit-Raum-Gefüge darstel-
len. In den verschiedenen Fachvorträ-
gen und den vier themenspezifischen 
Workshops wurden Stärken und 
Schwächen des aktuellen Standes der 
Wissenschaft und im Theorie-Praxis-
Transfer konturiert. Die Ziel- und 

Handlungsorientierungen beschrei-
ten ein weites Feld von z.T. divergie-
renden theoretischen Konstrukten, 
die betriebswirtschaftlichen bzw. so-
zialwissenschaftlichen Theorien ent- 
lehnt sind. In der Quintessenz be-
deutet das die Erweiterung auf alle 
Diversitätsdimensionen wie Alter 
und andere strukturelle und indi-
viduelle Ungleichheitsdimensionen 
innerhalb der Gesellschaft. Eindi-
mensionale und monokausale Erklä-
rungsmuster können den neueren 
theoretischen Implikationen nicht 
standhalten. Die Dimensionen sind 
mehrdimensional und flexibel, so 
dass Modelle von Diversity (Manage-
ment) auf die Dynamik und die 
Effekte des gesellschaftlichen und 
institutionellen Wandels sowie indi-
vidueller Orientierungen hin über-

GENDER NEWS 3

• Elterngeld und Elternzeit 2009:
Die Neuerungen zu den gesetzlichen Regelungen von Elternzeit und Elterngeld u. a. der Mindestbezugszeiten von 
zwei Monaten zur Einbeziehung der Väter und der Beschreibung von Partnermonaten werden auf den Seiten des 
Familienwegweisers des Bundesministeriums für Familie, Senioren, Frauen und Jugend ausführlich beschrieben. Sie 
können unter dem nachfolgenden Link heruntergeladen werden: 
http://www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/wegweiser/stichwortverzeichnis,did=118338.html
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prüft werden müssen. Dieser aktive 
Lern- und Wandlungsprozess insis- 
tiert eine Auseinandersetzung mit 
alltäglichen Selektionsmechanismen, 
Stereotypisierungen und der Her-
stellung von eigener Identität durch 
Abgrenzung gegenüber dem Ande-
ren. Diversität kann Tendenzen von 
Homogenität und Heterogenität in
sozialen Gruppen determinieren – 
ohne dass subtile Machtstrukturen 
und gruppendynamische Lehr- und 
Lernprozesse bewusst erlebt werden. 
Diversity Management ist ein An- 
satz, um nachhaltig Qualitätssiche-
rung in organisationales Handeln 
unter Einbeziehung der Akteure und 
Akteurinnen zu implementieren. In- 
dividuelle Vielfalt  erweist sich als ein 

Leitgedanke, der die Sensibilisierung 
gegenüber heterogenen Lebensent-
würfen und deren Verankerung im 
gesellschaftlichen Gefüge erhöht. 
Mittlerweile ist Diversity (Manage-
ment) kein Randthema mehr, son-
dern auch aufgrund der positiven 
Effekte für Unternehmen und An-
erkennungsmechanismen unter glo-
balen und demographischen Ge- 
sichtspunkten im Mainstream der 
Gesellschaft angekommen. Inwiefern 
die Dichotomie von Geschlecht mit 
Blick auf die Zielgruppen- und Kun-
denorientierung reproduziert wird, 
löste kontroverse wissenschaftstheo-
retische und kulturell-praxisbezogene 
Diskurse aus. Offen bleibt weiterhin, 
was eine positive Wertung von Diver-

Initiiert und organisiert wurde die Tagung von Prof. Dr. Chris Steyaert, Direktion am Lehrstuhl für Organisations-
psychologie der Universität St. Gallen sowie von Dr. Julia Nentwich und Julia Offenberger vom Lehrstuhl für Orga-
nisationspsychologie. 

Informationen zu der Fachtagung sind auf der Homepage einsehbar: 
http://www.genderportal.unisg.ch/org/opsy/gs.nsf/wwwPubInhalteGer/Fachtagung+2009?opendocument
Das Genderportal der Universität St. Gallen bietet einen Einblick in das Studienangebot zu Gender und Diversity: 
http://www.genderportal.unisg.ch 

Kurzbericht über die sechste efas-Jahrestagung zum Thema „Familienpolitik“ 
am 20. und 21. November 2008

sity für den Begriff der Diskrimi-
nierung und sozialen Konstruktion 
oder Dekonstruktion künftig bedeu-
ten wird. Sind die zu erwartenden 
reflexiven Effekte individueller oder 
sozialstruktureller Natur und Erklä-
rungsgegenstand für neue Ziele und 
Aufgabenfelder in der Praxis? Welche 
Schnittpunkte und (Re-)Strukturie-
rungsfelder bieten Ansätze der Gen- 
der Studies wie der der Intersektiona-
lität für Diversity? Auf der Netzwerk-
tagung im nächsten Jahr werden diese 
spannenden Fragen Thema sein. 

Heidrun Messerschmidt

Kontakt: 
efas-netzwerk@htw-berlin.de

  Das Öknominnennetzwerk efas 
veranstaltete am 20. und 21. Novem-
ber 2008 an der (Fach)Hochschule 
für Technik und Wirtschaft Berlin 
die sechste Jahrestagung. Frauen aus 
dem efas-Netzwerk und Personen 
aus der Wissenschaft, Verwaltung, 
Politik und Unternehmenspraxis 
nahmen an der Tagung zum The- 
ma „Familienpolitik“ teil. Die Ge- 
schäftsstelle des efas-Netzwerks hat
mit Unterstützung der 
efas-Frauen von der Ar-
beitsgruppe die Tagung 
organisiert. Die Vertre-
terinnen aus Wissenschaft und Poli-
tik sowie Praktikerinnen haben die 
Brisanz des Themenfeldes und die 
aktuellen politischen und wirtschaft-
lichen Entwicklungen aufgegriffen 
und unter unterschiedlicher Schwer-
punktsetzung diskutiert. 
  Der Präsident der Hochschule, 
Herr Prof. Dr. Michael Heine er-
öffnete die efas-Jahrestagung und 
begrüßte die 60 TeilnehmerInnen. 
Frau Prof. Friederike Maier [Aus-
schussmitglied; Professorin an der 
ehemaligen Fachhochschule für Wirt- 
schaft – FHW und heutigen Hoch-
schule für Wirtschaft und Recht 
(HWR) Berlin] leitete zu dem ersten 

Höhepunkt - dem Vortrag „Fami-
lie, Familienpolitik und wirtschaft-
liche Entwicklung“ von Prof. Dr. 
Notburga Ott (Ruhr Universität 
Bochum) hin. Parallel zu den gegen-
wärtigen wirtschaftlichen und gesell-
schaftlichen Entwicklungen ver- 
lieren kollektive Regelungen wie 
der Geschlechter- und Generati-
onenvertrag an Effizienz. Dement-
sprechend erfüllen traditionelle Ge- 

schlechterrollen und Familienbezie-
hungen heute keineswegs die Funk- 
tion zu einer angemessenen Entfal-
tung und Entwicklung aller Famili-
enmitglieder. Die Notwendigkeit der 
Einrichtung eines geschlechterge-
rechten Zweiverdienermodells wurde 
von Dr. Christina Klenner (Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftliches 
Institut der Hans-Böckler-Stiftung) 
anhand empirischer Untersuchungen 
zu Arbeitszeiten von Vätern und Müt-
tern in Ost- und Westdeutschland im 
Vergleich zur tschechischen Republik 
differenziert dargestellt. Allein die 
Erwerbstätigkeit und die Arbeitszeit-
dauer von Müttern wiesen im Ver-

gleich der drei Regionen signifikante 
Unterschiede auf. Ähnlichkeiten er- 
gaben sich bei den langen Arbeits-
zeiten von Vätern und der häuslichen 
Arbeitsteilung. Aufgrund der empi-
rischen Ergebnisse ist es unabding-
bar, Arbeitszeit und Fürsorgearbeit 
künftig mehr miteinander zu verbin-
den.
  In dem zweiten Block, moderiert 
von Prof. Miriam Beblo (HWR 

Berlin), fragte Prof. 
Evelyn Korn (Philipps-
Universität Marburg) 
nach dem Widerspruch 

der Förderung von Ehe und Familie 
und der Rolle des Sozialstaates bei 
der Aufweichung der Institution Ehe 
fokussiert auf materielle Ressourcen. 
Empirisch untermauert wird die 
Hypothese, dass Opportunitätskos- 
ten einer monogamen lebenslangen 
Ehe insofern steigen, wenn Alter-
nativmodelle von Familienformen 
staatlich gefördert werden. Die Ent-
scheidung für eine Ehe verliert an 
Attraktivität, so dass ein Institutio-
nenwechsel mit Perspektive auf die 
Väter- und Männerrolle und schluss-
endlich gleichberechtigte Partner 
eine Option sein muss. Dr. Annette 
Henninger und Dr. Christine Wim-

efas-JAHRESTAGUNG 2008
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bauer (Wissenschaftszentrum Berlin 
für Sozialforschung - WZB) bezie-
hen die Folgen der Reform des neuen 
Elterngeldes auf die Determinanten 
sozialer Ungleichheiten. Bringt der 
Paradigmenwechsel zur Steigerung 
der Geburtenrate die gewünschten 
Effekte in der Familienpolitik und 
in der sozialen Schichtung? Eine 
Kausalität wäre bedingt durch die 
Mehrdimensionalität der Faktoren 
nicht herstellbar. Insgesamt scheint 
die Stabilität des anfänglich positiven 
Trends des Elterngeldes und der 
höheren Geburtenrate fraglich. Die 
Referentinnen stellen die Hypothese 
auf, dass entgegen der ursprünglichen 
Intention eine Verschärfung sozi-
aler Ungleichheiten zugunsten einer 
exklusiven Emanzipation hochquali-
fizierter Frauen entstehen könnte.
  Auf dem Forschungsforum am 
Nachmittag wurden vier genderbe-
zogene Projekte präsentiert. Dr. 
Sünne Andresen (Freie Universität 
Berlin) moderierte diesen Part. 
  In dem ersten Projekt „Balancie-
rung von Wissenschaft und Eltern-
schaft“ (BAWIE) unter der Projekt-
leitung von Dr. Inken Lind, Kompe-
tenzzentrum Frauen in Wissenschaft 
und Forschung (CEWS) Bonn wird 
die Vereinbarkeit von wissenschaft-
licher Karriere und Elternschaft 
untersucht. Das Neue an der Aus-
richtung ist die Einbeziehung beider 
Geschlechter in einer kombinierten 
qualitativen und quantitativen Studie 
zur Vereinbarkeitssituation unter 
WissenschaftlerInnen. Alle Status-
gruppen, Eltern und Kinderlose 
wurden in die Datenerhebungsphase 
integriert.1  
  In dem zweiten Forschungsbeitrag, 
dem DFG-Projekt „Quantifizierung 
der Lohndiskriminierung im Sinne 
des AGG - Welche Rolle spielen 
Geschlecht, Alter und Nationalität?“ 
sollen betriebliche und institutionelle 
Merkmale für ein mehrdimensio-
nales Diskriminierungspotential auf 
Betriebsebene zum Gender Wage 
Gap unter Auswertung des Linked-
Employer-Employee-Datensatzes 
des Instituts für Arbeitsmarkt und 
Berufsforschung (LIAB) identifiziert 
werden. Die Projektleitung obliegt 
Prof. Dr. Miriam Beblo (HWR 
Berlin) und Prof. Dr. Elke Wolf (FH 
München).2
  Drittens nahm Dr. Anett Her-
mann WU (Wirtschaftsuniversität 
Wien) mit ihrem Projekt eine ent-
wicklungspolitische Perspektive von 
Familienpolitik ein, denn sie stellte 

das Projekt „Mehr als nur Geld - 
Die Rolle von Mikrokreditsystemen 
für den genderspezifischen sozialen 
Wandel in Entwicklungsländern“ auf 
das Beispiel Ägypten bezogen dar. 
Sozialer Wandel im Gefüge von Pierre 
Bourdieus Sozialtheorie ist wegberei-
tend für Nachhaltigkeitseffekte. Nur 
unter Einbeziehung der Expertinnen 
vor Ort und der Machtdimension 
entstehen im Spannungsfeld von 
ökonomischen, sozialen und ökolo-
gischen Aspekten Synergieeffekte. 
Die strukturellen und individuellen 
Entwicklungen können so in Rela-
tion zueinander gesetzt werden.3 
Das vierte Projekt am Institut für 
Arbeitsmarkt und Berufsforschung 
(IAB) Nürnberg ist in das IAB/ 
WiSo-Graduiertenprogramm einge-
bettet. Die Promovendin Silvia Maja 
Melzer analysiert die geschlechts-
spezifische Migration von Ost- nach 
Westdeutschland basierend auf den 
Datenerhebungen des soziooekono-
mischen Panels (SOEP). Die theore-
tische Fundierung ist die Humanka-
pitaltheorie nach Gary S. Becker, 
wobei Migration hier als Investition 
in Humankapital beschrieben wird. 
Geschlechterrollen und Einkom-
mensunterschiede werden neben an- 
deren soziodemographischen Va-
riablen in Korrelation zu dem ge-
schlechtsspezifischen regionalen Mo- 
bilitätsverhalten und demographisch-
em Wandel untersucht.
  Dr. Katharina Wrohlich (Deutsch-
es Institut für Wirtschaftsforschung 
DIW Berlin) gab am Freitag einen 
Einblick in das Steuersystem und die 
Müttererwerbstätigkeit der Wohl- 
fahrtsstaaten Deutschland und Ös-
terreich. Die institutionellen Dif-
ferenzen von Lohnunterschieden, 
Kinderbetreuung, Fiskalpolitik und 
Arbeitserwartungen an Mütter spie-
geln sich in der Müttererwerbstä-
tigkeit mit mehr Vollzeitarbeit für 
Mütter von 3 bis 10-jährigen in 
Österreich gegenüber mehr Teilzeit-
varianten von Müttererwerbstätigkeit 
in Deutschland wider. Prof. Dr. Mar-
gareta Kreimer (Universität Graz) 
thematisierte die  Kommodifizierung 
von Care und die Arbeitsmarktinte-
gration von Frauen als neue Heraus-
forderungen der Familienpolitik in 
Österreich, in der vor allem die 
Gestaltung eines Care-Regimes in 
den Mittelpunkt von Arbeitsmarkt- 
und Familienpolitik stehen muss. 
Betreuungsarbeit von Kindern und 
in dem Pflegebereich unterliegt einer 
besonderen Charakteristik, die mit 

asymmetrischer Geschlechterpolitik 
einhergeht. Gender Mainstreaming 
nimmt diese Dissonanz auf und 
verdeutlicht, dass die Entscheidung 
nicht für oder gegen Betreuungs-
arbeit ausgelegt sein sollte, sondern 
das WIE ausschlaggebend ist. Prof. 
Dr. Irina Hundt und Sebastian 
Gerotzke (Hochschule für Technik 
und Wirtschaft Dresden) gingen der 
empirischen Frage nach, wie fami-
lienfreundlich der Beruf des Wirt-
schaftsprüfers bzw. Steuerberaters 
ist. Das Anforderungsprofil und die 
Karriereentwicklung des Berufes 
sind Determinanten, durch die fami-
lienfreundliche Unternehmenspoli- 
tik und individuelle Familienpla-
nung ineinander greifen müssen. Im 
Ergebnis der Studie erwiesen sich als 
unabdingbare Faktoren für Famili-
enfreundlichkeit flexible Arbeitsab-
läufe und ein gutes Betriebsklima 
in den Kanzleien sowie das familiale 
Umfeld.
Dr. Selma Kölbl (Universität Stutt-
gart) hinterfragte die deutsche 
Familienpolitik mit Blick auf neue 
Impulse für die WissenschaftlerIn-
nenkarrieren und die Heterogenität 
der Dual Career Couples. Bei viel-
fältigem Reformbedarf ist die Aner-
kennung von Fürsorgearbeit eine 
praxisrelevante Quintessenz, die auf  
die Statusgruppen Hochqualifizier-
ter übertragbar ist. 
  Abschließend wurde der erste 
efas-Nachwuchsförderpreis mit wür-
diger Erinnerung an die Initiatorin 
des efas-Netzwerks Prof. Dr. Angela 
Fiedler an die Diplom-Pädagogin 
Maria Wagner verliehen, die die Le-
benskonzepte von Akademikerinnen 
in der Phase der Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf einer detaillierten 
Analyse unterzogen hat.

Heidrun Messerschmidt

Kontakt: 
efas-netzwerk@htw-berlin.de
Homepage zu den efas-Tagungen:
http://efas.htw-berlin.de/?page_id=27

1) Die Auswirkungen der Elternschaft auf die beruf-
liche Entwicklung bei unteren und mittleren Status-
gruppen wurden in der Zeitschrift Forschung 11/08 
publiziert: (http://www.bawie.de/web/files/24/de/
Lind_FL_BAWIE.pdf) Am 5. und. 6. Oktober fin-
det die Projektabschlusstagung in Bonn statt: http://
www.bawie.de/web/abschlussveranstaltung.php
2) Link zu der Projektseite: http://kooperationen.
zew.de/de/dfgf lex/beschreibung/gefoerderte-pro-
jekte/p17.html
3) Die Publikation zum Projekt ist 2008 beim Facul-
tas wuv Universitätsverlag erschienen und umfasst 
160 Seiten. Sie ist für 24,80 Euro käuflich zu erwer-
ben. [ISBN 978-3-7089-0340-8]
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Das Netzwerk Frauenforschung 
NRW gibt die Fachzeitschrift GEN-
DER. Zeitschrift für Geschlecht, 
Kultur und Gesellschaft heraus. 
Die Zeitschrift fungiert als eine 
interdisziplinäre Plattform für The-
orie und Praxis. Jedes Heft setzt 
einen thematischen Rahmen aus 
den Sozial-, Geistes- und Kultur-
wissenschaften. In dem offenen Be- 
reich der Zeitschrift werden Bei-
träge unterschiedlicher Themenge-
biete publiziert. Inhaltlich struk-
turiert nach Rubriken werden die 
Implementierung von Gleichstel-

lung in die Praxis, Kongresse und 
Buchbesprechungen veröffentlicht. 

Call for Papers sollen die Aufmerk-
samkeit auf das Schwerpunktthema 
lenken. Publikationsvorschläge kön- 
nen elektronisch an die Adresse der 
Redaktion gesandt werden. Die ein-
gereichten Beiträge werden nach 
dem Peer Review Verfahren begut-
achtet. Im Herbst 2009 werden die 

ersten beiden Ausgaben im Verlag 
Barbara Budrich erscheinen. Die 
Mitglieder des Redaktionsteams 
sind Prof. Dr. Ruth Becker, Dr. 
Heike Kahlert, Dr. Beate Korten-
diek, Prof. Dr. Sigrid Metz-Göckel 
und Dr. Sabine Schäfer. Das On-
line-Portal der Zeitschrift startet 
zum 1. Januar 2010.

Kontakte:
redaktion@gender-zeitschrift.de

Link zur Seite:
http://www.gender-zeitschrift.de

Die efas-Homepage im neuen Gewand 
Aktualität, Transparenz und Bereicherung durch interaktive Elemente!

  efas ist ein Netzwerk ohne hie-
rarchische Strukturen und hat seine 
Geschäftsstelle an der Hochschule 
für Technik und Wirtschaft (HTW) 
in Berlin. Im Zuge der Umbenen-
nung der Fachhochschule für Tech-
nik und Wirtschaft (FHTW) in 
Hochschule für Technik und Wirt-
schaft (HTW) hat efas das Zeitfens-
ter genutzt, um der Homepage ein 
neues Layout und eine neue Struk-
tur zu geben. Der Internetauftritt 
orientiert sich an den Stylesheets 
der HTW und kann im Gegensatz 
zu der bisherigen Verfahrensweise 
eigenverantwortlich und perma-
nent an neue Rahmenbedingungen 
angepasst werden. Künftig wird der 
Anteil der interaktiven Möglich-
keiten noch erhöht werden, so dass 
die Homepage einen lebendigen 
Charakter bekommt. 
  Über unsere neue Homepage 
möchten wir die Gelegenheit nutzen, 
die Mitglieder des wissenschaftlichen 
Ausschusses von efas vorzustellen 
und die Aktivitäten von efas für alle 
nachvollziehbar zu machen. Die 
Frauen des wissenschaftlichen Aus-
schusses haben ein volkswirtschaft-

liches, betriebswirtschaftliches oder 
anderes geisteswissenschaftliches Tä-
tigkeitsfeld und engagieren sich seit 
längerer Zeit in der efas-AG. Die 
Mitglieder des wissenschaftlichen 
Ausschusses des Ökonominnennetz-
werks werden unter der Rubrik Wir 
über uns präsentiert. Durch die Ver-
linkung mit den jeweiligen Instituti-
onen können sich InteressentInnen 

detailliert über die Vita und das aktu-
elle Arbeits- und Forschungsfeld der 
Wissenschaftlerinnen informieren. 
Der wissenschaftliche Ausschuss ist 
insbesondere in das Auswahlver-
fahren des efas-Nachwuchsförder-
preises involviert. Der efas-Nach-
wuchsförderpreis wird in diesem 
Jahr auf der efas-Jahrestagung am 
13. November an der HTW Berlin 
zum zweiten Mal in Folge an eine 
herausragende wirtschaftswissen-
schaftlich ausgerichtete Abschluss-
arbeit mit dem Schwerpunkt auf 
Frauen- und Geschlechterforschung 

efas-NEWS 2

GENDER NEWS 4

IMPRESSUM
Herausgeberin und Redaktion: Heidrun Messerschmidt
Layout: Andrea Schrage, Judith Balzereit
Anschrift der Redaktion: Geschäftsstelle efas, HTW Berlin, Treskowallee 8, 10318 Berlin
Kontakt: Telefon: 030 - 5019  2405, Fax: 030 - 5019  2702, E - Mail: efas-netzwerk@htw-berlin.de
Homepage: http://efas.htw-berlin.de/
Für unverlangt eingesandte Manuskripte, Fotos und Zeichnungen übernimmt die Redaktion keine Haftung.
Namentlich gekennzeichnete Beiträge geben nicht unbedingt die Meinung der Herausgeberin oder Redaktion wieder.

Neue wissenschaftliche Fachzeitschrift zur Frauen- und Geschlechterforschung

verliehen. Der Preis erinnert an die 
im Dezember 2007 verstorbene Ini-
tiatorin des efas-Netzwerks und Pro-
fessorin an der Fachhochschule für 
Technik und Wirtschaft in Berlin 
Frau Prof. Dr. Angela Fiedler. Auf 
der neuen Homepage sind Infor-
mationen zu dem efas-Nachwuchs-
förderpreis, dem efas-Newsletter, 
zu Publikationen aus dem Netz-
werk und die Liste der Förderer im 
Menü unter der Rubrik Aktuelles 
herunterladbar. Zudem ist es mög-
lich, sich direkt über die Homepage 
als Mitglied für efas mit dem zum 
Download bereitstehenden Formu-
lar anzumelden.
  Für Anregungen zu dem Internet-
auftritt können die Kontaktdaten 
genutzt werden.

Heidrun Messerschmidt
efas-Geschäftsstelle

(Sitz an der HTW Berlin)

Kontakt: 
efas-netzwerk@htw-berlin.de

efas-Homepage: 
http://efas.htw-berlin.de


