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FRAU + MANN GLEICH FORDERN = GEWINNEN!
Gleichstellung als Erfolgsformel fUr Unternehmen

Der Erfolg eines Unternehmens hingt mafigeblich von
seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, ihrer Motiva-
tion und Zufriedenheit ab — und diese sind bekanntlich
dann am héchsten, wenn sich Lebensplanung und unter-
schiedliche Lebensmodelle der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in der Unternehmenskultur spiegeln. Dazu braucht
es entsprechende Rahmenbedingungen, die Frauen und
Minnern gleiche Chancen bieten.

Viele Unternehmen haben bereits erkannt, dass sie von
Gleichstellungsmafinahmen profitieren, oftmals ist es
jedoch eine besondere Herausforderung, erste Schritte in
Richtung Gleichstellung zu setzen, zumal beispielsweise
Kleinunternehmen meist nur begrenzte Ressourcen zur

Verfiigung stehen.

Das Handbuch ,,Frau + Mann gleich férdern = gewinnen!*
setzt hier an und schafft Abhilfe, indem es Unternehmen
zeigt, wie Chancengleichheit von Frauen und Minnern im
Betrieb geplant, realisiert und evaluiert werden kann.
Obwohl rechtlich den Minnern gleichgestellt, sind berufs-
titige Frauen weiterhin mit vielen Benachteiligungen, wie
beispielsweise weniger Einkommen und schlechteren Auf-
stiegschancen, konfrontiert. Das zeigt, dass Gleichstellung
von Frauen und Minnern nicht nur eine Frage des Rechts
oder der Gerechtigkeit ist, sondern ein gesamtgesellschaft-
licher Prozess. Diesen erfolgreich zu gestalten und mitzu-

tragen liegt in den Hinden der einzelnen Bereiche der
Gesellschaft. Dabei spiclt der Bereich Arbeit, ihre Auftei-
lung, Organisation und Gestaltung eine immer bedeuten-

dere Rolle, zumal sich in den letzten Jahren private und
berufliche Riume verstirkt kreuzen und sich allerorts fle-
xiblere Arbeitsformen durchsetzen. Unternehmen, insbe-
sondere deren Geschiftsfithrungen und Personalverant-
wortliche, tUbernehmen hier grofle Verantwortung —
schliefSlich sind sie es, welche die Rahmenbedingungen fiir
ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schaffen.

Beim vorliegenden Handbuch handelt es sich um eine
komplett tiberarbeitete und aktualisierte Version der von
der Frauenabteilung der Stadt Wien im Jahr 2000 heraus-
gegebenen und lingst vergriffenen Publikation ,,7 Schritte
zur Gleichstellung®.

Die grofle Nachfrage, aber auch das Wissen dariiber, dass
sich Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern nur
durch permanentes Engagement erreichen lisst, fithrten zu
dieser Neuauflage.

,Frau + Mann gleich fordern® ist, wie dieses Handbuch
praxisnah aufzeigt, die Erfolgsformel fir Unternehmen.
Betriebliche Gleichstellung von Frauen und Minnern
schafft die Voraussetzung dafiir, dass Frauen sicher, unab-
hingig und selbstbestimmt leben kénnen.

P Ma’

Sandra Frauenberger

Frauenstadtritin
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Einleitung

Das Handbuch ,,Frau + Mann gleich férdern = gewinnen! Gleichstellung als Erfolgsformel fiir Unternehmen® wurde
im Auftrag der Magistratsabteilung 57 — Frauenabteilung der Stadt Wien erstellt und richtet sich an Unternehmerinnen und
Unternehmer und Fiihrungspersonen in Klein-, Mittel- und Grof8betrieben. Es unterstiitzt Arbeitgeberinnen und -geber
dabei, Gleichstellungsmafinahmen umzusetzen. In diesem Sinn gibt das Handbuch Hilfestellung bei der Entwicklung und
Umsetzung von Maflnahmen, welche die Gleichstellung und Chancengleichheit von Minnern und Frauen in Unternehmen
unterstiitzen.

Fiir Arbeitnehmerinnen und -nehmer und Betriebsritinnen und -rite enthilt das Handbuch zudem wesentliche theore-
tisch-konzeptionelle, praxisorientierte und rechtliche Informationen zu gleichstellungsrelevanten Themen in den einzelnen
betrieblichen Funktionsbereichen (wie zum Beispiel Personal, Produktion, Marketing, Rechnungswesen) sowie zur Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben, Karenz, Kinder- und Krankenbetreuung und Arbeitszeitflexibilisierung,.

Warum sich mit Gleichstellung von Frauen und Mannern befassen?

Wissenschaftliche Studien (siche Literatur im Anhang 2) und Erfahrungen aus der Praxis zeigen, dass Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts in Arbeitszusammenhingen trotz gesetzlichen Diskriminierungsverbots nach wie vor hiufig ist und
in vielfiltigen Formen auftritt. Dies zeigen unter anderem Statistiken tiber Diskriminierung bei der Einstellung, zu sexueller
Belidstigung am Arbeitsplatz oder die Gehaltsschere im Durchschnittseinkommen von Frauen und Minnern. Frauen verdie-
nen im Durchschnitt immer noch um 25 Prozent weniger als Minner, wenn sie die gleiche Arbeit verrichten. Dabei werden
Frauen hiufiger aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert als Médnner. Durch Unterschiede von Frauen und Minnern auf-
grund ihres Alters, ihrer physischen Fihigkeiten, ihrer sexuellen Orientierung, ihrer Religionszugehérigkeit oder Ethnizitit
bezichungsweise Nationalitit kommt es auch zu sogenannten Mehrfachdiskriminierungen. Aus diesem Grund werden
betriebliche Gleichstellungsstrategien immer hiufiger in Diversititsmanagementkonzepte (siche Glossar) integriert, wodurch
neben Geschlecht unter anderem zum Beispiel auch Alter oder Migrationshintergrund vermehre in den Blick geraten. Die
betriebliche Praxis zeigt jedoch, dass Gleichstellung zwischen Frauen und Minnern aus mehreren Griinden nach wie vor
zentrale Bedeutung besitzt.

Ursachen von Benachteiligung

Benachteiligung aufgrund von Geschlecht ist ein gesellschaftliches Problem. Eine der Ursachen liegt in der generellen
Benachteiligung von Frauen am Arbeitsplatz und der ungleichen Verteilung von bezahlter und unbezahlter Arbeit. Ein
wesentlicher Schritt in Richtung Gleichstellung sind Mafinahmen, die diesem Ungleichgewicht entgegenwirken und eine
gesellschaftliche Gleichbewertung von Erwerbs- und Reproduktionsarbeiten erméglichen. Ein solcher Perspektivenwechsel
wird in Betrieben insbesondere auch deshalb immer wichtiger, weil nicht nur Frauen, sondern auch immer mehr Minner
diese Vorstellung von Arbeitsteilung (siche Glossar) zunehmend weniger teilen. Betriebe miissen der Tatsache Rechnung
tragen, dass mehr und mehr Menschen als Singles, in Patchworkfamilien oder in gleichgeschlechtlichen Partnerinnen- und
Partnerschaften leben, wo kaum mehr traditionelle Rollenverhilenisse aufrechterhalten werden. Zudem gibt es immer mehr
Minner, die in Karenz gehen wollen. Aus all dem ergeben sich neue Anspriiche der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an das
berufliche Umfeld (Stichwort: Work-Life-Balance).

Ein zweiter Grund fiir Betriebe, sich mit der Gleichstellung von Frauen und Minnern zu befassen, liegt darin, dass starre
Geschlechterrollen die Leistungsfihigkeit der Unternechmen einschrinken. Beispielsweise werden im Allgemeinen Frauen

immer noch eine besondere Bezichungsorientierung und Kommunikationsfihigkeit nachgesagt und Minnern hingegen ein
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besonderes Karrierebewusstsein und hohe Zielstrebigkeit. Diese Zuschreibungen sind Vorurteile, welche die vielen Unter-
schiede, die es unter allen Minnern bezichungsweise unter allen Frauen gibt, ignorieren. Sie schreiben jedoch Verhaltens-
und Rollenerwartungen fort und reproduzieren damit Diskriminierungen. Dadurch wird nicht nur die Lebensgestaltung von
Frauen beziehungsweise von Minnern eingeschrinke, sondern auch betriebliche Potenziale.

Betriebliche Gleichstellung von Frauen und Mannern nutzt dem Betrieb und der Belegschaft

Fehlende Gleichstellung in Betrieben beeintrichtigt nicht nur die Leistungsfihigkeit und den Leistungswillen von Frauen
und anderen benachteiligten Gruppen, sondern schmalert auch die Produktivitit von Unternechmen gleich in vielfacher
Hinsicht:

Das Angebot an jungem Nachwuchs sinkt.

Qualifiziertes Personal ist in vielen Branchen immer schwerer zu finden.

Hoch qualifizierte Frauen und Minner beurteilen ihren zukiinftigen Arbeitsplatz zunehmend nach Kriterien wie der
moglichen Balance zwischen Berufs- und Privatleben, Weiterbildungs- und Aufstiegsméglichkeiten oder einer
diskriminierungsfreien Unternehmenskultur.

_ Diskriminierung am Arbeitsplatz beeinflusst die Arbeitszufriedenheit und damit die Arbeitsqualitit negativ.

Langfristig planende Unternehmerinnen und Unternehmer und Managerinnen und Manager haben diese und ihnliche
Probleme bereits erkannt und handeln schon entsprechend, wie die Unternehmensbeispiele in diesem Handbuch illustrie-
ren. Betriebliche Gleichstellung kann Unternehmen auf unterschiedlichen Ebenen nutzen:

Kostenreduktion (unter anderem weniger rechtliche Probleme und Fluktuation).
Erhohte Verfiigbarkeit qualifizierter Arbeitskrifte.

Mehr Produktivitit.

Betriebliche Gleichstellungsmafinahmen erdffnen neue Perspektiven.

Teams aus Frauen und Minnern bewiltigen Problemstellungen gemeinsam oft besser.
Vorteile fiir Betriebe in der offentlichen Auftragsvergabe.

Gleichstellung erfordert vor allem auch ein Umdenken, wenn es um die Handhabung von Berufsunterbrechungen aufgrund
von Betreuungspflichten geht. Frauen wie Minner miissen die gleichen Méglichkeiten haben, ihre Kinder oder ihre pflege-
bediirftigen Angehérigen zu betreuen. Das verlangt hiufig eine Umgestaltung der Arbeitszeitregelungen oder auch der
Arbeitsorganisation.

Betriebliche Gleichstellung einzufiithren bedeutet nicht nur, dem Gebot von Fairness und Geschlechtergerechtigkeit zu folgen
oder rechtliche Vorgaben zu erfiillen, sondern auch betriebswirtschaftliche Ziele zu verfolgen, um daraus auch einen Nutzen
fiir Ihr Unternehmen ziehen zu kénnen.




Hinweise zur Handhabung des Handbuchs

In diesem Sinn soll das Handbuch Unternehmerinnen und Unternehmer und Fiihrungskrifte von Klein-, Mittel- und Grof3-
betrieben dabei unterstiitzen, den eigenen Betrieb auf gleichstellungsrelevante Kriterien hin zu tiberpriifen, Ziele zur Opti-
mierung zu formulieren und Gleichstellungsstrategien umzusetzen. Zudem soll es wesentliches Grundwissen zur Kompetenz-
entwicklung hinsichtlich Gleichstellung fiir die einzelnen Funktionsbereiche von Unternehmen bereitstellen.

Das Handbuch konzentriert sich dabei weniger auf Rezepte, die es aufgrund der Unterschiedlichkeit von Betrieben nicht
geben kann, sondern auf die konkreten Prozesse und Umsetzungsschritte von Gleichstellungsstrategien. Damit soll Betriebs-
inhaberinnen und -inhabern, Managerinnen und Managern, aber auch Beschiftigten und Betriebsritinnen und -riten ein
Handwerkszeug zur Verfiigung gestellt werden, das sie — illustriert durch konkrete Beispiele aus der betrieblichen Praxis — bei
der Einfithrung von Gleichstellungs- und Frauenférderungsmafinahmen auf vielfiltige Weise unterstiitze.

Dieses Handbuch bezieht sich nicht nur auf Gleichstellungsmafinahmen fiir Personen mit ,Normarbeitsvertrigen®, sondern
auch auf jene, die auflerhalb eines klassischen Vollzeitangestelltenverhiltnisses beschiftigt sind (zum Beispiel geringfiigig

Beschiftigte, freie Arbeitnehmerinnen und -nehmer, Beschiftigte mit Werkvertragen).

Das Handbuch ist in Module unterteilt, die bedarfsorientiert gelesen werden kénnen, und somit sind auch cine einfache

Lesbarkeit und Handhabung gewihrleistet. Die Instrumente zur Umsetzung von Gleichstellung werden in den jeweiligen
Kapiteln kurz umrissen und finden sich vollstindig in der Toolbox wieder. Im Anhang befinden sich die aktuellen rechtlichen
Rahmenbedingungen sowie wichtige themenrelevante Informationsquellen und Kontaktadressen.
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Modul 1
Gleichstellung als
Unternenmensstrategie

Ziel von Modul 1 ist es, die prinzipielle Vorgangsweise fiir die Umsetzung von Gleichstellung als Unternehmensstra-
tegie in ihren einzelnen Schritten darzustellen. Zum einen sollen die Leserinnen und Leser die wesentlichsten Erfolgs-
parameter fiir die betriebliche Gleichstellung kennenlernen, zum anderen sich einen Uberblick iiber den Umsetzungs-
prozess verschaffen kénnen.

1. Nutzen fiir den Betrieb durch Gleichstellung

Gleichstellungsmafinahmen kénnen Unternechmen auf unterschiedlichen Ebenen nutzen:

Gleichstellung dient der Kostenreduktion, weil rechtliche Probleme und damit verbundene Folgekosten oder
auch eine hohe Personalfluktuation vermieden werden konnen.

Gleichstellung von Frauen und Minnern erh6ht die Verfiigbarkeit qualifizierter Arbeitskrifte und ist daher eine Strategie,

bei fehlendem Nachwuchs und Facharbeiterinnen- und Facharbeitermangel die Wettbewerbsfihigkeit des Unternechmens zu

erhalten. Prinzipiell gleiche Arbeitsbedingungen und Entwicklungsmaéglichkeiten sind Anreize fiir Frauen wie Manner, in das
Unternchmen einzutreten und diesem auch langfristig ihr Wissen und ihre Kompetenz zur Verfiigung zu stellen.

Gleichstellung fiihre mittel- und langfristig zu mehr Produktivitit, weil Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgrund
der besseren Rahmenbedingungen (so fithrt beispielsweise bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben zu weniger

Stress) motivierter und leistungsfihiger sind.

Die Einfithrung betrieblicher Gleichstellungsmafinahmen ist ein Umdenk- und Verinderungsprozess, der kompetent
zu managen ist und der dem Unternehmen in einer dynamischen Wirtschaftswelt neue Perspektiven erdffnen kann.

In vielen Fillen bewiltigen gemischtgeschlechtliche Teams Aufgaben und Problemstellungen besser, weil sie auf-
grund unterschiedlicher Erfahrungen tiber mehr Handlungs- und Problemlsungsmaglichkeiten verfigen.

Gleichstellungsorientierte Betriebe konnen auch bei der 6ffentlichen Auftragsvergabe Vorteile haben.

2. Betriebliche Gleichstellung als Prozess

Entscheiden Sie sich als Unternehmensverantwortliche oder -verantwortlicher fiir die Einfithrung von Gleichstellungsmaf3-
nahmen bezichungsweise von Gleichstellung als Unternechmensstrategie, so stofSen Sie damit einen Wandel in den Struktu-
ren, Prozessen und der Kultur in Threm Unternehmen an, wodurch Ihr Unternehmen produktiver und wettbewerbsfahiger
wird. Wie Umsetzungsbeispiele zeigen (zum Beispiel Bank Austria UniCredit Group), haben Gleichstellungsmafinahmen
dann den groften Erfolg, wenn die Unternehmensverantwortlichen diese als Teil der Unternehmensstrategie betrachten und
die Mafinahmen laufend personlich unterstiitzen.
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Beispiel:

Sie setzen sich als Unternehmensleiterin oder -leiter, als Vorgesetzte oder Vorgesetzter laufend fiir die betriebliche Gleichstel-
lung von Frauen und Minnern ein, indem Sie die Strategie selbst immer wieder ansprechen, den Nutzen betonen und maog-
liche damit verbundene Probleme aktiv zu losen versuchen.

Sind zu Beginn des Einfithrungsprozesses in Ihrem Unternehmen die Kenntnisse zum Thema Gleichstellung noch gering,
so konnen Beispiele von anderen Unternehmen (zum Beispiel die Gewinnerinnen und Gewinner von Wettbewerben; siche
dazu Anhang 1 — Weiterfithrende Hinweise und Informationen) oder Initiativvortrige von Expertinnen und Experten helfen,
das Verstindnis tiber betriebliche Gleichstellung zu vertiefen. Wesentlich in der ersten Phase ist es aber vor allem, moglicher-
weise bereits im Unternehmen vorbandenes Know-how zu nutzen und fiir Ihr Unternehmen die konkreten strategischen
Nutzenfaktoren von betrieblicher Gleichstellung zu definieren.

Beispiel:

Ein Nutzen aus betrieblicher Gleichstellung konnte sein, dass Sie das Problem des Wiedereinstiegs von karenzierten
Personen besser in den Griff bekommen, damit Sie zukiinftig Know-how-Verluste und Kosten fiir Personalnenanwerbung und
-einschulung vermeiden kinnen. Die diesbeziiglichen Mafinahmen sollten den Moglichkeiten und den Bediirfnissen Ihres
Unternebmens beziehungsweise denen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entsprechen. So kinnen diesbeziigliche Aktivi-
titen von regelmifSiger Kommunikation mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern iiber E-Mail-Newsletter, wie es die
Firma Xerox Austria GmbH (wwuw.xerox.com) praktiziert, bis zu eigenen Wiedereinstiegsprogrammen wie bei der Volks-
wagen AG (www.volkswagen.com) reichen.

Grundsitzlich ist betriebliche Gleichstellung eine Top-down-Managementstrategie, das heif3t, die Integration von Mafinah-
men erfolgt von der obersten Fithrungsebene aus, damit eine konsequente und eine systematische Vorgehensweise bei der
Einfihrung und Umsetzung von Gleichstellung gewihrleistet werden kann (siche Bendl 1997). Doch kann die Top-down-
Strategie als Unternchmensstrategie durch Bottom-up-Initiativen sinnvoll verstirke werden (indem zum Beispiel durch den
Betriebsrat oder durch einzelne Interessengruppen, wie zum Beispiel Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Ideen eingebracht
und umgesetzt werden).

Auch fiir die Einfithrung von Gleichstellungsmafinahmen gilt wie fiir alle unternehmerischen Aktivititen: Die besten
Ergebnisse erzielen Sie, wenn Sie systematisch vorgehen. Um Gleichstellung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu errei-
chen, sind daher strategische (langfristige) und operationale (kurzfristige) Mafinahmen von Thnen bezichungsweise vom
verantwortlichen Projektteam zu planen und umzusetzen.

Neun Schritte zur Gleichstellung

Die folgende Abbildung zeigt exemplarisch eine systematische Vorgehensweise, die Thnen Anhaltspunkee fiir die Planung und

Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen bietet:
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Abbildung 1: Schritte zur Planung und Umsetzung von Gleichstellung als Unternehmensstrategie

y N

Zusammenstellung eines Projektteams/Ernennung einer (eines) Projektverantwortlichen (1)

Analyse externer

Faktoren, v ®)

Probleme und
Chancen

@

Betriebsdiagnose Zielformulierung:
beziiglich Erstellung eines
Vergangenheit Plans fiir die
und Zukunft Implementierung
und die
Zukiinftiges Vorbereitungen
Szenario zur Umsetzung

() (6)

Wahrnehmung
des innerbetrieb-
lichen Bedarfs
nach Gleichstel-
lungs-
EBEN T E

&)

Umsetzung
des Plans
beziehungsweise
der MaBnahmen

@

Formulierung
einer Gleich-
stellungsvision

@

Uberpriifung und
Evaluierung der
Umsetzung

)

Der Planungs- und Implementierungsprozess von Gleichstellungsmafinahmen im Betrieb umfasst — nachdem die grundsitz-
liche Entscheidung seitens der Unternehmensleitung diesbeziiglich getroffen wurde — demnach folgende Schritte:

(1) Zusammenstellung eines Projektteams oder die Ernennung einer (eines) Projekeverantwortlichen.
Je nach Unternehmensgrofe werden dafiir eine oder mehrere Personen nétig sein (Kapitel 3).

(2) Analyse des Einflusses externer Faktoren und damit einhergehender Chancen und Probleme fiir den Betrieb
(Kapitel 4).

(3) Analyse interner Einflussfaktoren auf den Bedarf von Gleichstellungsmafinahmen (Kapitel 5).
(4) Formulierung einer Gleichstellungsvision (Kapitel 6).

(5) Betriebsdiagnose: Feststellung der aktuellen Situation des Betriebs und Erstellen eines Zukunftsszenarios
zur gewiinschten Positionierung des Betriebs in Bezug auf Gleichstellung (Kapitel 7).

(6) Erstellung eines (Mafinahmen-)Plans fiir die Implementierung und Vorbereitung der Umsetzung (Kapitel 8).
(7) Umsetzung des Plans beziechungsweise der Mafinahmen (Kapitel 9).
(8) Uberpriifung und Evaluierung der Umsetzung (Feststellung von Stirken und Schwichen) (Kapitel 10).

(9) Eventuelle Optimierung des Plans bezichungsweise der Mafinahmen auf Basis der Uberpriifung und laufende
Anpassung an betriebsinterne bezichungsweise betriebsexterne Gegebenheiten und Verinderungen (Kapitel 11).
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Die dargestellten Arbeitsschritte sollen als Anhaltspunkte dienen, sie sind unabhingig von der Grofle Thres Betriebs und
davon, wie umfassend die Zielsetzungen fiir die Gleichstellungsmafinahmen im Betrieb sind.

Wichtig fiir eine erfolgreiche Einfithrung ist es, einen Zeitrahmen zu vereinbaren und eine Einschitzung der benétigten
Ressourcen vorzunehmen (siche dazu auch die Toolbox).

Begiinstigende Faktoren
Generell begiinstigen einige Faktoren die Implementierung von Gleichstellung in Betrieben:

Thr Betrieb gehort zu einer Branche, die als besonders modern und weltoffen gilt (Betriebe in kreativen,
innovationsorientierten Berufsfeldern).

Ihr Betrieb ist in einem Bereich titig, in dem soziales Engagement Tradition hat (zum Beispiel 6ffentliche Dienstleister
oder Betrieb der [ehemals] staatlichen Industrie, Non-Profit-Organisationen, soziale Einrichtungen et cetera).

In der Branche/Region gibt es viele Familienbetriebe bezichungsweise Klein- und Mittelbetriebe, die eine mitarbeiterin-
nen- und mitarbeiterfreundliche Haltung auch in Bezug auf Vereinbarkeit von Berufs- und Privateben einnehmen.

Zu den wichtigsten Kundinnen und Kunden des Betriebs gehéren offentliche Stellen beziechungsweise gleichstellungs-
orientierte Groflunternehmen. In diesem Fall kénnen Auftrige die Einfithrung von Gleichstellungsmafinahmen zur
Voraussetzung haben.

Thr Betrieb arbeitet in einem Bereich, in dem neben der Geschlechterzugehérigkeit auch andere Kategorien, wie Alter,
Religion, Migrationshintergrund (Ethnizitit), sexuelle Orientierung oder Behinderungen, fiir die Organisation und
deren Leistungserbringung eine wesentliche Rolle spielen (zum Beispiel Bildungsinstitutionen, Gesundheitseinrichtun-
gen, Behindertenhilfsorganisationen, Betriebe im Bau- oder Transportgewerbe et cetera). In diesem Fall ist die Einbet-
tung von Gleichstellungsmafinahmen in eine Diversititsmanagementstrategie (siche Glossar) zu empfehlen.

Beispiel:
Die Firma TNT Express Austria GmbH beschiiftigt sich im Rahmen ibres Diversititsmanagements neben der Gleichstellung
von Frauen und Minnern unter anderem auch mit Fragen der ethnischen Zugehirigkeit, da viele Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter mit Migrationshintergrund bei TNT beschiiftigt sind (www.tnt.co.at).

Im Folgenden werden die einzelnen Schritte fiir die Einfiihrung und Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen genauer
und vor allem praxisbezogen beschrieben.

3. Erstellung eines Projektteams zur
Implementierung von Gleichstellung als Unternehmensstrategie

Abhingig von der Grofle Thres Betriebs, ist es wichtig, dass Sie als Unternechmensverantwortliche oder -verantwortlicher ein
Projektteam zusammenstellen oder eine Person beauftragen, das/die fiir die Implementierung von Gleichstellung als Unterneh-
mensstrategie zustindig ist. Hilfreich fiir die interne Akzeptanz von Gleichstellungsstrategien ist es, wenn Sie beziehungsweise
Mitglieder der Geschiftsfithrung sichtbar Verantwortung tibernehmen — sei es nun als Teil eines Teams oder indem Sie Gleich-
stellung zur ,,Chefinnen-* bezichungsweise ,,Chefsache® erkliren. Erfahrungen aus der Praxis grofferer Unternehmen zeigen, dass
Projeketeams eher Kontinuitdt und Akzeptanz der Aktivititen gewiahrleisten konnen als engagierte Einzelpersonen.

Wenn die Situation es zulisst, sollten dem Projektteam Vertreterinnen und Vertreter der Unternehmensleitung und der Beleg-

schaft (Betriebsritinnen und -rite) angehoren. Bei Bedarf konnen Sie weitere Personen in das Projekt mit einbezichen, wie zum
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Beispiel eine verantwortliche Person aus der Offentlichkeitsarbeit, Abteilungsleiterinnen und -leiter oder Vertreterinnen und
Vertreter jener Beschiftigten, die von den geplanten Mafinahmen speziell profitieren sollen. Jedenfalls sollte das zahlenmifSige
Verhiltnis von Frauen und Minnern im Projeketeam ausgewogen sein, um interne Widerstinde gegen das Projekt und das
Projektteam zu minimieren. Ein Team, das ausschliefSlich weiblich besetzt ist, entspricht nicht dem Gleichstellungsgedanken
und ist kontraproduktiv. Es signalisiert, dass Gleichstellung ausschliefSlich , Frauensache® ist, was genau nicht der Fall sein sollte,
wenn es das Ziel der Gleichstellungsmafinahmen ist, stereotype Rollenzuschreibungen und Arbeitsteilungen im Betrieb aufzu-
brechen, um fiir Frauen und Minner ideale Bedingungen zu schaffen, ihre Fihigkeiten zu entwickeln und einzusetzen.

4. Analyse des Einflusses externer Faktoren und
damit einhergehender Chancen und Probleme fiir den Betrieb

Nach der Festlegung der Projektverantwortlichkeit sind die weiteren Aktivitdten zunichst unter Beriicksichtigung eventuell
vorhandener externer Einflussgrofen und Daten zu planen. Die folgende Abbildung zeigt externe Einflussfaktoren, welche
die Umsetzung von Gleichstellung im Betrieb beeinflussen:

Abbildung 2: Externe Einflussfaktoren auf die Gleichstellungsstrategie eines Unternehmens

Politisch-rechtliche
Einflussfaktoren

(zum Beispiel neue gesetzliche
Rahmenbedingungen und
wirtschaftspolitische
Entwicklungen)
Soziokulturelle
Einflussfaktoren

(zum Beispiel steigende
Erwerbsbeteiligung von
Frauen, steigendes Alter
der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie
der Kundinnen und Kunden,
verdnderte Bediirfnisse der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aufgrund neuer Lebensstile
und gesellschaftlicher
Werte)

Technologische
Einflussfaktoren

(zum Beispiel Einfiihrung
neuer Informations-
und Kommunikations-
technologien)

Makrookonomische
Einflussfaktoren

(zum Beispiel Internationali-
sierung der Branche, Fach-
kréftemangel)

Fir die Analyse der externen Einflussfaktoren empfiehlt es sich, mit den politisch-rechtlichen Einflussfaktoren zu begin-
nen und folgende Frage zu kliren: Welche nationalen und EU-Gesetze verlangen cine Beschiftigung mit Gleichstellung in
unserem Betrieb? Hiezu bietet Ihnen der Anhang 1 — Weiterfiihrende Hinweise und Informationen einen Uberblick.
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Beispiel:

Das neue Gleichbehandlungsgesetz aus dem Jahr 2004 (letzte Anderung 2005) ist vielen Unternehmen noch nicht bekannt.
Das Gesetz kann als Argument fiir die Einfiibrung von Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsmafinahmen dienen, und
dessen Befolgung kann Arbeitskonflikte und Kosten ersparen.

Bei den soziokulturellen Einflussfaktoren handelt es sich um gesellschaftliche Entwicklungen, die Auswirkungen auf Thren
Betrieb haben kénnen.

Beispiel:

So beachten viele Unternehmerinnen und Unternebhmer und Fiihrungsverantwortliche die Entwicklung der Altersstruktur
ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu wenig. Der plotzliche Wegfall von Know-how durch (Friih-)Pensionierung und
der Anfall von Abfertigungsanspriichen konnen Unternehmen in ihrer Leistungsfiibigkeit stark schwichen oder auch in ihrer
Existenz gefiihrden. Die langfristige Etablierung einer ausgeglichenen Altersstruktur durch eine gleichstellungsorientierte
Einstellungspraxis kann hier Abbilfe schaffen.

Eine genauere Analyse des Einflusses soziokultureller Einflussfaktoren auf Ihren Betrieb kann ein wichtiger Ansatzpunkt in
der Entwicklung der Gleichstellungsstrategie sein. Eine solche Analyse kann auch die Bedeutung betrieblicher Gleichstel-
lungsmafinahmen im Zusammenhang mit Alter, Religion, Migrationshintergrund, Behinderung und sexueller Orientierung
deutlich machen und die Einbettung von Gleichstellungsmafinahmen in ein Diversitdtsmanagementkonzept nahelegen.

Beispiel:

Viele Unternehmen, die bereits in den 1990er-Jahren Good-Practice-Beispiele fiir die Gleichstellung von Frauen und Miin-
nern waren, haben ihre Konzepte mittlerweile auf weitere Faktoren wie Alter, Behinderung oder Migrationshintergrund
erweitert (zum Beispiel Siemens Osterreich [www.cee.siemens.com], Hewlett-Packard Ges. m. b. H. [hrtp:/fwelcome. hp.com/
countrylat/de/welcome.html], Deutsche Telekom AG [www.telekom.com]).

Auch makrookonomische Einflussfaktoren (wie zum Beispiel Fachkriftemangel, Internationalisierung, Globalisierung)
haben Einfluss auf die Beschiftigung mit Gleichstellung. In diesem Zusammenhang ist zu tiberlegen, inwieweit Gleichstel-
lung als Unternechmensstrategie die Lage des Betriebs auf dem Marke stirken, diesen konkurrenzfihig halten und dazu bei-
tragen kann, eine noch bessere Position gegeniiber den Mitbewerberinnen und Mitbewerbern zu erreichen.

Beispiele:

In einer Untersuchung der ,, Fortune “-500-Unternehmen wurde eine positive Korrelation zwischen der Anzahl an weiblichen
Fiihrungskriften und einer hoheren als normalen Profitabilitir festgestellt (vergleiche Adler, ohne Jahr).

In einer quantitativen Studie wurde nachgewiesen, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen Geschlechterausgewogen-
heit/Elternkarenz und Rentabilitit gibt. Vor allem zeigt sich, dass die Produktivitit geringer ist, je unausgewogener das
Geschlechterverhiiltnis im Unternehmen ist (vergleiche Nutek, 2003).

Auch technologische Faktoren kénnen die Beschiftigung mit Gleichstellung im Betrieb unabdingbar machen. Neue Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien beeinflussen das Leben und Handeln in Unternehmen. So haben diese Tech-
nologien die Arbeitsinhalte und -abldufe in den letzten Jahrzehnten stark verdndert. Dies erfordert einerseits neue Kompe-
tenzen der Arbeitskrifte und bedingt daher neue Anforderungen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, andererseits
Anpassungsleistungen von betrieblicher Seite. Im Rahmen dieser neuen Qualifikationen ist besonders darauf zu achten,
welche Bilder in unseren Kopfen produziert werden (zum Beispiel ,Minnern liegt die Technik im Blut, Frauen nicht®).
Ebenso ist besonderes Augenmerk darauf zu legen, welche Belegschaftsgruppen im Rahmen dieser technologischen Verinde-
rungen flexibler werden miissen.

Beispiel:
Aus Gleichstellungsperspektive ist es im produzierenden Bereich zum Beispiel wichtig, danach zu fragen, 0b sich durch die
Einfiibrung neuer Technologien geschlechtsspezifische Verschiebungen beim Einsatz von Frauen und Minnern in der arbeits-
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teiligen Produktion ergeben haben und wer davon (hierarchisch beziehungsweise entgeltmiifSig) profitiert hat. Auch kann es
wichtig sein, das Augenmerk darauf zu lenken, ob Frauen und Minner in gleicher Weise beim Erwerb von (neuem) techno-
logischem Wissen unterstiitzt werden, also gleichermafSen Weiterbildung erhalten.

Die Analyse dieser Einflussfaktoren kann Einschrinkungen aufgrund von Geschlechtervorurteilen sichtbar machen, die
Frauen bezichungsweise Minner in der Entwicklung und im Einsatz ihrer Fihigkeiten behindern (zum Beispiel werden
Frauen in Titigkeitsfeldern, die traditionell midnnlich dominiert sind, nicht eingestellt), was eine Beschiftigung mit Gleich-
stellungsfragen in diesem Bereich erfordert.

5. Interne Einflussfaktoren auf den Bedarf von GleichstellungsmaBnahmen

Neben externen Faktoren existieren auch betriebsinterne Faktoren, die Anlass fiir ein gleichstellungspolitisches Engagement
im Betrieb geben. Dabei handelt es sich um personalpolitische Faktoren (zum Beispiel Lohngefille zwischen Frauen und
Minnern, diskriminierende Einstellungspraxis), marketingbezogene Faktoren (zum Beispiel Frauen und Minner werden in
der Produktwerbung rollenstereotyp angesprochen), produktbezogene Faktoren (zum Beispiel Produkte sind nicht auf unter-
schiedliche korperliche Bedingtheiten, wie zum Beispiel Korpergrofle, abgestimmt) oder andere in der Betriebsstruktur
gelegene Griinde.

Aber auch benachteiligende Werthaltungen (zum Beispiel Minner, die in Karenz gehen wollen, werden belichelt), Verhal-
tensstandards (Frauen leisten die Beziehungsarbeit im Unternehmen und glitten Konflikte) oder vorliegende Problemfille
wie sexuelle Beldstigung und Mobbing bilden Ansatzpunkte, um Gleichstellung im Betrieb zum Thema zu machen.

6. Formulierung einer Gleichstellungsvision

Aufbauend auf der Analyse der treibenden externen und internen Einflussfaktoren, stellt die Entwicklung einer Gleichstel-
lungsvision den nichsten Schritt fiir Sie als Projekeverantwortliche oder -verantwortlichen beziehungsweise fiir das Projekt-
team dar. Die Gleichstellungsvision dient als grundlegender Rahmen und als Orientierung fiir die weitere Entwicklung der
Gleichstellungsstrategie.

Fiir die Formulierung einer solchen Vision ist die Beantwortung folgender Fragen speziell wichtig:

Welchen Beitrag soll die Beschiftigung mit Gleichstellung fiir den Unternehmenserfolg leisten?
Oder anders formuliert: Welchen Nutzen soll die Beschiftigung mit Gleichstellung dem Betrieb bringen?

Beispiel:
Das Unternebhmen hat Probleme aufgrund von geringen Wiedereinstiegsraten nach Karenzzeiten. MafSnahmen in

diesem Bereich sollen hier Abhilfe schaffen.

Was sollte durch die Beschiftigung mit Gleichstellung im Betrieb innerhalb eines selbst gewihlten, festgelegten
Zeitraums erreicht werden?

Beispiel:

Die Festlegung eines Zeitrahmens und einer Ergebniserwartung ist hier wesentlich, zum Beispiel: Innerhalb des
néichsten halben Jahres sollen Maffnahmen vor, wihrend und nach der Karenz entworfen werden, um den Wieder-
einstieg von Karenzierten fiir alle Beteiligten bediirfnisgerecht zu gestalten.
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Wie soll sich der Umgang mit Gleichstellung nach diesem Zeitraum innerhalb des Betriebs gestalten?

Beispiel:
Beziiglich eines Wiedereinstiegs wiire beispielsweise die Frage nach einer moglichen Flexibilisierung der Arbeitszeit
zu kliren.

Woran zeigt sich, dass Gleichstellung im Betrieb erreicht wurde?

Beispiel:
Ein Erfolg in Bezug auf die Wiedereinstiegsproblematik wiire, wenn im Vergleich zu den Vorjahren nach dem fest-
gelegten Zeitrabhmen eine merklich hohere Riickkehrquote (zum Beispiel 60 Prozent statt 20 Prozent) erreicht wiire.

Fiir die weitere Planung der Gleichstellungsmaf$nahmen und der damit verbundenen Zielsetzungen ist von den projekever-
antwortlichen Personen eine geschlechtsspezifische Betriebsdiagnose vorzunehmen. Dadurch sollen die aktuellen Bedingun-
gen im Betrieb in Bezug auf Gleichstellung sichtbar gemacht werden.

7. Betriebsdiagnose: die aktuelle Situation

Bei der geschlechtsspezifischen Betriebsdiagnose handelt es sich um eine zielorientierte Erhebung, Priifung und Auswertung
von Betriebsdaten (Audit). Diese Betriebsdiagnose kann von betriebsinternen Personen oder auch von einer externen Bera-
tungsfirma durchgefiihrt werden. Analysiert wird auf Basis unternehmensinterner Daten, wie der Betrieb in Sachen Gleich-
stellung positioniert ist. Um ein umfassendes Bild zu erhalten, sollte die Sammlung der Daten moglichst umfangreich sein
und alle Ebenen und Funktionsbereiche des Unternehmens erfassen (siche dazu auch die Toolbox).

Datenerhebung

Der konkrete Aufbau der Betriebsdatenerhebung ist vom jeweiligen Betrieb abhingig. Grofbetriebe haben gegeniiber Klein-
betrieben oft den Vorteil, dass die fiir die Betriebserhebung notwendigen Daten bereits systematisch vorhanden sind. Fiir
Kleinbetriebe bietet ein solches Betriebsdatenerhebungsprojekt die Moglichkeit, mit einer systematischen Dokumentation
zu beginnen, da diese aufgrund der Uberschaubarkeit der Belegschaft oftmals fehl.

Als Erhebungsmethoden eignen sich Checklisten, Fragebogen oder detaillierte Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterbefragungen.

Jedes Instrument muss den jeweiligen Bediirfnissen des Betriebs (Organisationsstrukeur, gesetzliche und kollektivvertragliche
Regelungen et cetera) angepasst werden. Wichtig sind in jedem Fall

die Beschiftigtenstatistik,

Daten zur Aus- und Weiterbildung,
Dauer der Betriebszugehérigkeit,
Einstufung der Beschiftigten,

Verteilung nach Titigkeitsbereichen,
Arbeitszeitflexibilitit,

Entgelt,

Inanspruchnahme von Teilzeit und Karenz,
Wiedereinstieg,

beruflicher Aufstieg,

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

Ein wichtiger Ausgangspunket ist zudem die Feststellung der Verteilung von Frauen und Minnern in den Tétigkeitsbereichen
und ihre Stellung in der betrieblichen Hierarchie. Weitere Erhebungskriterien finden Sie in der Toolbox.
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Organisationskultur

Erfahrungen zeigen, dass sich auch die besten strategischen Uberlegungen und Mafinahmen zur Umsetzung von Gleichstel-
lung im Betrieb nicht umsetzen lassen, wenn die Organisationskultur vernachlissigt wird. Die Kultur eines Unternehmens
wird von der Unternechmensleitung, der Belegschaft und dem kulturellen Umfeld des Betriebs (zum Beispiel Branche, Stand-
ort) geprigt. Betriebe, die Gleichstellung fordern wollen, sind gut beraten, sich auch mit ihrer bestehenden innerbetriebli-
chen Kultur auseinanderzusetzen, denn — wie am Anfang des Moduls bereits erwihnt — die ausdriickliche Beschiftigung des
Betriebs mit Gleichstellung leitet einen Kulturwandel im Betrieb ein. Egal, in welcher Branche Ihr Betrieb titig ist, positive
Ankniipfungspunkte fiir die Weiterentwicklung der Organisationskultur sind immer vorhanden.

Wie Sie der folgenden Abbildung entnehmen konnen, duflert sich die Organisationskultur Ihres Betriebs in Bezug auf (nicht)
vorhandene Gleichstellung auf drei Ebenen:

Abbildung 3: Zusammenhinge der unterschiedlichen Kulturebenen fiir die Gleichstellung im Betrieb

Sprache, Rituale, Kleidung und Umgangsformen Sichtbar, aber interpretationsbediirftig,
(Artefakte und AuBerungsformen) teilweise unbewusst

Maximen, Richtlinien und Verbote Teils sichtbar, teils unbewusst,
(Werte, Normen und Verhaltensstandards) interpretationsbediirftig

Grundlegende Annahmen in Bezug auf Gleichstellung iiber
_ Frauen und Ménner
_ soziale Beziehungen

Unsichtbar, meist unbewusst,
interpretationsbediirftig

Quelle: vergleiche Kasper und Miihlbacher 2002

Die Qualitit der betrieblichen Gleichstellungsorientierung zeigt sich also in der Sprache, den Ritualen, den Umgangsformen,
den Bekleidungsvorschriften, den vorherrschenden Maximen, den Verhaltensrichtlinien und den Tabus und Verboten in
Ihrem Betrieb sowie in den grundlegenden Annahmen der Betriebsverantwortlichen und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in Bezug auf die Geschlechterverhiltnisse und die Rollen von Frauen und Minnern.

Beispiel:

In vielen Firmen ist es immer noch eine Verhaltensnorm, dass sich ausschlieflich Frauen um die Versorgungstiitigkeiten (wie
auch héiufig immer noch im eigenen Haushalt) kiimmern — Kaffee kochen, Geschirr wegriumen et cetera. Minner (0b nun
technisch versiert oder nicht) werden im Vergleich dazu hiufiger bei technischen Gebrechen hinzugezogen.

Hilfreich fiir die Diagnose der bestehenden Betriebskultur in Bezug auf Gleichstellung ist das sogenannte Eisbergmodell
(vergleiche Kasper/Miihlbacher 2002). Es ermdoglicht Thnen bezichungsweise den Projekeverantwortlichen, ein einigermaflen
stimmiges Bild tiber das Normengefiige und die Werthaltungen des Betriebs zu Gleichstellung zu erstellen, Widerspriiche
und Inkonsistenzen zu erkennen und auf ihre Funktion fiir die Aufrechterhaltung der (nicht) bestehenden Gleichstellungs-
kultur im Betrieb zu hinterfragen.
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Abbildung 4: Eisbergmodell

Symbole

_ Zeremonien
_ Gebéude
_ Raumlichkeiten
_Logo
_ Statussymbole

Normen und Werte

_ unausgesprochene Basisannahmen

_ Grundiiberzeugungen
_ Gefiihle, Angste, Sinn
_ Spiele, Beziehungen

_ Kommunikationsmuster

_ Entscheidungsverhalten

_ Konfliktregelungen
_ Kooperation/Konkurrenz

Basisannahmen ,,Weltbild“

Wie das Modell zeig, liegt ein Grofiteil der bestehenden Gleichstellungskultur des Betriebs ,,unter Wasser und wird somit
nicht bezichungsweise wenig bewusst wahrgenommen. Der Wahrnehmung direkt zuginglich sind nur die vorhandenen
Symbole, das heifSt Zeremonien und Rituale, Kleidung, Gebiude, Riume, Logo, Statussymbole, Sprache, Umgangsformen.
Aus deren Analyse kann dann auf die gleichstellungsrelevanten Normen und Werte im Betrieb geschlossen werden.

Beispiel:

So wird in vielen Firmen mit Firmenautos ein unterschiedlicher Status signalisiert. Hiufig erhalten Frauen und Minner
prinzipiell unterschiedliche Modelle oder sogar Marken, weil sie weniger in hiheren Positionen vertreten sind beziehungsweise
weil Miinner, einer stereotypen Annahme entsprechend, mehr Wert auf PS-starke und imagetriichtige Autos legen als Frauen.

Was die Vorgangsweise bei der Unternechmenskulturdiagnose betrifft, so werden bisher im Betrieb giiltige Praktiken und
moglicherweise bereits vorhandene Gleichstellungsperspektiven hinterfragt. Sie konnen bezichungsweise das verantwortliche
Team kann so Widerspriiche erkennen und entsprechende Mafinahmen setzen.

Beispiel:

So kann es im Betrieb bereits Usus sein, dass in Schrifistiicken eine geschlechtergerechte Sprache verwendet, dariiber aber
gewitzelt wird. Dieser Fall macht deutlich, dass diese gleichstellungsorientierte MafSnahme von den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern nicht verstanden wurde beziehungsweise auch nicht mitgetragen wird.
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Am Anfang eines solchen Kulturverinderungsprozesses steht fir die Meisten das Sichbewusstwerden der Bedeutung von
Gleichstellung am Arbeitsplatz. Hiufig kniipft sich daran auch die Erkenntnis, dass in der eigenen Betriebskultur Gleichstel-
lung bisher weitgehend vernachlissigt wurde und dass dies negative Auswirkungen auf Frauen wie Minner im Betrieb hat.

Oftmals hilft die Erfahrung anderer Unternehmerinnen und Unternehmer und Unternehmensverantwortlicher, die sich
bereits erfolgreich um die Umsetzung von Gleichstellung bemiiht haben, um zu erkennen, dass Handlungsbedarf im eigenen
Betrieb besteht.

Das Durchlaufen der in der Abbildung 1 (Seite 15) gezeigten Phasen verindert die Unternehmenskultur beziiglich Gleich-
stellung, die gleichzeitig zentrale Funktionen fiir den Betrieb erfiillt:

Identifikationsfunktion: Die Beschiftigung mit Gleichstellung schafft Identifikationsméglichkeiten fiir alle im Betrieb
beschiftigten Personen, initiiert ein Wirgefithl und stirke das Selbstbewusstsein des Betriebs und der Belegschaft
(, Wer sind wir?“).

Integrationsfunktion: Die Beschiftigung mit Gleichstellung wirke integrativ, da das Verstindnis zwischen Frauen
und Minnern wichst und dadurch die Konsensfindung in Konfliktsituationen erleichtert wird.

Koordinationsfunktion: Gleichstellung als Unternehmensstrategie wirkt durch gemeinsam erarbeitete Werte und
Normen handlungsleitend und bietet im Alltag mehr Verhaltenssicherheit.

Motivationsfunktion: Die Beschiftigung mit Gleichstellung im Rahmen der Unternehmenskultur kann Bediirfnisse
der Belegschaft und der Fithrungsverantwortlichen befriedigen und daher motivationsférdernd wirken.

Lern- und Entwicklungsfunktion: Die Beschiftigung mit Gleichstellung erdffnet Lern- und Entwicklungspotenziale
fir den Betrieb und dessen Belegschaft.

Eine so gewonnene Gleichstellungsperspektive zieht Verinderungen in der Organisationskultur und im Verhalten nach sich.
Idealerweise zeigt sich dies in allen betrieblichen Bereichen (Personal, Produktion, Marketing, Vertrieb et cetera).

Beispiel:
Die Verantwortlichen fiir die Produktwerbung iiberlegen, wie sie in ihrer Arbeit geschlechtsstereotype Darstellungen zukiinf-
tig vermeiden oder aufbrechen kinnen, um auch Kundinnen und Kunden anzusprechen, die sich von Stereotypen nicht

angesprochen fiihlen.

Nachdem die Gleichstellungsvision in Ihrem Betrieb formuliert wurde, konnen die Planung von Mafinahmen und deren
Umsetzung beginnen. Grundsitzlich ist es wichtig, sich immer daran zu erinnern, dass cin gleichstellungsorientierter Wan-
del, abhingig von der Ausgangssituation, hiufig ein mehr oder weniger langer Prozess ist. Er kann dann als erfolgreich

bezeichnet werden, wenn immer wieder Teilerfolge erzielt werden und gleichstellungsorientiertes Handeln selbstverstindli-
cher Bestandteil des betrieblichen Alltags geworden ist.
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8. Der Gleichstellungsplan: Konkretisierung von Gleichstellungszielen und von MaBnahmen

Auf Basis der Gleichstellungsvision und der durch die Betriebsanalyse vorliegenden Daten ist es nun Thre Aufgabe bezie-
hungsweise Aufgabe der dazu beauftragten Personen, konkrete Gleichstellungsziele zu formulieren und einen Mafinahmen-
plan zu entwickeln.

Bei der Formulierung der Ziele ist darauf zu achten, dass sich diese an den {ibergeordneten Zielen des Unternehmens orien-
tieren und dass sie messbar sind. Dies ist dann der Fall, wenn von Thnen beziehungsweise dem Projektteam der Inhalt (1),
die Zeit (2) innerhalb deren das Ziel erreicht werden sollte, und das Ausmafd (3) definiert wurden. Beispiel fiir ein messbares
Gleichstellungsziel:

1) Zielinhalt: Erhohung des Frauenanteils in Fithrungspositionen.

2) Zeitbezug: innerhalb der nichsten zwei Jahre.

3) Zielausmal: Steigerung um 10 Prozent.

Auch das ,SMART“-Modell (vergleiche Doblhofer/Kiing 2008) kann als Orientierungshilfe fiir wirkungsvolle Zielformulie-
rungen herangezogen werden, mit dem die Ziele folgendermaflen formuliert werden:

spezifisch und schriftlich

messbar
attraktiv und aktionsorientiert
realistisch

terminiert

Nur solcherart konkretisierte Zielformulierungen kénnen Thren Betrieb zu einer erfolgreichen Zielerreichung von Gleichstel-
lung fithren, die im nichsten Schritt dann auch zielfithrend und sinnvoll evaluiert werden kann. Bleiben Gleichstellungsziele
beliebig und unklar, so ist es fiir Sie bezichungsweise fiir die Projektverantwortlichen im Weiteren schwierig, eine zielorien-
tierte Vorgangsweise festzulegen. Auch die Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen wird erschwert oder sogar verunmaog-
licht. Durch eine klare Zielformulierung und daran gekniipfte Zielvereinbarungen wird zudem signalisiert, welche Bedeu-
tung die Gleichstellungsziele fiir den Betrieb haben. Um eine entsprechende Uberpriifung der gesetzten Ziele sicherzustellen,
muss in der Folge auch ein Evaluierungszeitpunkt festgelegt werden.

Auf Basis der Zielformulierung erfolgt die Umsetzungsplanung von Gleichstellung als Unternechmensstrategie. Hiebei kon-
nen Sie bezichungsweise die Projektverantwortlichen sich an folgenden Fragen orientieren:

_ Welche Ressourcen (Personal, Kosten, Zeit et cetera) sind fiir die Erreichung der festgelegten Gleichstellungsziele
notwendig?

Welche Mafinahmen sind fiir die Erreichung der Ziele notwendig?

Welchen Trainingsbedarfs gibt es bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, um die geplanten Mafinahmen

durchzufithren und die festgelegten Gleichstellungsziele zu erreichen?
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Welche Unterstiitzungsformen und welcher Fithrungsstil sind zur Zielerreichung in Betracht zu ziehen?

Innerhalb welches Zeitrahmens sind die Mafinahmen von welchen Personen umzusetzen beziehungsweise
die gesetzten Ziele zu erreichen?

Genaueres zu Mafinahmen in den einzelnen Bereichen finden Sie in Modul 3 — Mafinahmen zur Gleichstellung im Betrieb.
In der Phase der Zielformulierung, Mafinahmenausarbeitung und Zielvereinbarung ist es wesentlich, dass Sie beziechungs-
weise die Projektverantwortlichen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter umfassend tiber die Vorhaben informieren und
wenn moglich in die Planungen mit einbezichen.

Dabeti ist es wichtig, neben den betrieblichen Zielsetzungen ganz besonders auch den Nutzen der Gleichstellungsmafinah-
men fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu kommunizieren. Innerbetriebliche Multiplikatorinnen und Multiplikato-
ren oder Vertrauenspersonen (zum Beispiel Meinungsbildnerinnen und -bildner, Betriebsritinnen und -rite) konnen Sie
bezichungsweise die beauftragten Personen besonders unterstiitzen.

Neben der betriebsinternen Kommunikation der Gleichstellungsziele und Mafinahmen sollten Sie auch deren Kommunika-
tion nach auflen in Betracht ziechen. Denn betriebliche Gleichstellung fithrt auch zu einem Imagegewinn bei Kundinnen und
Kunden, bei Geschiftspartnerinnen und -partnern und bei potenziellen Stellenbewerberinnen und -bewerbern.

Nach einer Phase der Information und Kommunikation kann unter Beriicksichtigung von Riickmeldungen mit der Umset-
zung begonnen werden.

9. Umsetzung des Gleichstellungsplans beziehungsweise der MaBnahmen

Im Rahmen der Umsetzung von Gleichstellungsplinen ist von allen beteiligten Personen darauf zu achten, dass der fest-
gelegte Plan so weit wie méglich eingehalten wird. Handlungsleitend fiir alle am Prozess beteiligten Personen sind die aus-
reichend im Plan festgelegten Ziele und der Zeitrahmen, innerhalb dessen die MafSnahmen umgesetzt werden sollen.

Unterstiitzend fiir die Umsetzung sind zum einen die Definition von Etappen und zum anderen regelmiflige Treffen zwi-
schen den Projektverantwortlichen und jenen Personen, die mit der Umsetzung der Mafinahmen betraut worden sind. Dies
ist sinnvoll, um einerseits die Fortschritte zu besprechen und andererseits rechtzeitig Probleme zu erkennen und korrigierend
eingreifen zu konnen.

Dariiber hinaus ist es hilfreich, auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die fiir das Unternehmen relevante Offent-
lichkeit (Aufsichtsrat, Kreditgeber, Kundinnen und Kunden, Lieferantinnen und Lieferanten ...) regelmifig tiber die Umset-
zungsfortschritte zu informieren.

Die folgende Grafik verdeutlicht nochmals beispielhaft eine detaillierte Vorgangsweise bei der Umsetzung von Gleichstellung
als Unternehmensstrategie und macht gleichzeitig den Kulturwandel in der Organisation sichtbar.




26 | Modul 1 . Gleichstellung als Unternehmensstrategie

Abbildung 5: Phasen von Gleichstellungsprozessen (Quelle: eigene Erstellung)
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Wie die Abbildung zeigg, ist es in einem solchen Prozess sehr hilfreich, sich Verbiindete im Unternehmen zu suchen und mit
einem Pilotprojekt (zum Beispiel gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit oder geschlechtergerechte Arbeitsplatzbewertung
oder Erhohung der Anzahl von Frauen in Fithrungspositionen) fiir den Betrieb zu beginnen. Denn bereits in einem Pilot-
projekt zeigen sich Widerstand und Unterstiitzung.

Mit einem gelungenen Pilotprojeke kann die Notwendigkeit von zusitzlichen Ressourcen begriindet werden. Aber auch die
Begeisterung und die Unterstiitzung fiir Gleichstellungsmafinahmen kénnen dadurch erhéht werden, was wiederum die
Umsetzung eines nichsten Gleichstellungsprojekts fordert.

Wichtig im gesamten Prozess ist es, immer wieder die Innen- und Auflenwirkung von Gleichstellungsmafinahmen zu tiber-
priifen. Nach innen bedeutet dies, sowohl negative als auch positive Riickmeldungen ernst zu nehmen. Im Rahmen der
Auflenwirkung existiert diesbeziiglich die Moglichkeit, an Bewerben und Preisauszeichnungen zur Gleichstellung teilzunch-
men und sich dem Vergleich mit anderen gleichstellungsorientierten Betrieben zu stellen (siche dazu Anhang 1, Punkt 9.).

Was die Planung und Umsetzung der Mafinahmen im Betrieb betrifft, so konnen diese, wie Modul 2 — Betriebliche Hand-
lungstelder zur Gleichstellung noch zeigen wird, im Bereich Personal, aber auch in anderen Betriebsbereichen wie Produk-
tion, Absatz und Rechnungswesen ansetzen. Fiir Maffnahmen im Detail schlagen Sie bitte im Modul 2 — Betriebliche
Handlunggsfelder zur Gleichstellung und in der Toolbox nach, wo Sie Ansatzpunkte finden.

10. Uberpriifung und Evaluierung der Umsetzung der GleichstellungsmaBnahmen

Bei der Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen zeigt sich, wie realistisch die festgelegten Ziele sind und wodurch die
Mafinahmen unterstiitzt bezichungsweise behindert werden. Die Evaluierung der Mafinahmen dient zum einen dazu, zu
tiberpriifen, ob die Gleichstellungsziele im festgelegten Zeitraum und in der festgelegten Qualitit erreicht wurden. Bei nega-
tiven Abweichungen miissen korrigierende MafSnahmen gesetzt werden. Bei positiver Zielerreichung sind Mafinahmen zum
Erhalt des Erreichten zu setzen.

Beispiel:

Konnte der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in den letzten zwei Jahren um die geplanten zwei Prozent gesteigert
werden? Wurde dieses Ziel nicht erreicht, so sind die Griinde dafiir zur kliren: War das Ziel zu unrealistisch definiert? Wur-
den die gesetzten MafSnahmen auch durchgefiibrt? Waren es nicht die richtigen MafSnahmen fiir die Erreichung dieses Ziels?
Gab es vielleicht Widerstand gegen die MafSsnahmen? Wo? Gab es zu wenig innerbetriebliche Unterstiitzung? Waren die Ver-
antwortlichen fiir die Umsetzung dieses Ziels zu wenig qualifiziert und hitten zusitzlicher Weiterbildung bedurft? War der
Zeitraum zu kurz bemessen? Und so weiter.

Zum anderen erlaubt ein qualitativ ausgelegtes Evaluationsinstrument (siche Modul 2 — Betriebliche Handlungsfelder zur
Gleichstellung und die Toolbox), Griinde fiir die Erreichung bezichungsweise Nichterreichung sowie unterstiitzende und

hemmende Faktoren bei der Umsetzung auszumachen.

Gleichstellungs-Controlling dient im Weiteren dazu, die im Betrieb eingesetzten Indikatoren auf Geschlechtergerechtig-

keit zu tiberpriifen und relevante Daten fiir die Weiterentwicklung von Gleichstellungszielen und -mafinahmen bereitzu-
stellen. Genaueres zum Thema Evaluierung und Controlling finden Sie in Modul 2 — Betriebliche Handlungsfelder zur
Gleichstellung.
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11. Laufende Anpassung der Gleichstellungsziele und -maBnahmen an betriebsinterne
beziehungsweise betriebsexterne Gegebenheiten

Sollten nun die Ergebnisse der Evaluierung Abweichungen zu den geplanten Zielen und der Umsetzung ergeben, ist es Ihre
Aufgabe bezichungsweise die des Projektteams, die Strategie zur Umsetzung von Gleichstellung als Unternechmensstrategie
auf Basis der Erkenntnisse der Evaluierung neu zu formulieren.

Diese Reformulierung sollte unter Einbeziechung aller aus der Umsetzung gewonnenen Erfahrungen und der betriebsinternen
und -externen Gegebenheiten erfolgen. Diese Reformulierung ist wieder entlang den gesamtbetrieblichen Zielen vorzuneh-
men, um die Umsetzbarkeit nicht zu gefihrden. Ebenso sind bei der Reformulierung die Erfahrungen aller am Prozess
beteiligten Personen mit einzubezichen. Um die reformulierte Strategie auch umzusetzen, ist es wichtig, die in Abbildung 1

dargestellten Schritte wieder zu durchlaufen.
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Modul 2
Betriebliche Handlungstfelder
zur Gleichstellung

Ziel von Modul 2 ist es, die Verantwortlichen der unterschiedlichen betrieblichen Handlungsfelder in der konkreten
Umsetzung von Gleichstellung zu unterstiitzen. Zu diesem Zweck wird die Relevanz der Funktionsbereiche Personal,
Beschaffung und Produktion, Absatz (Marketing, Verkauf, Vertrieb) und Rechnungswesen/Controlling in Bezug auf
die betriebliche Gleichstellung betrachtet. Die wesentlichsten Ankniipfungspunkte fiir Gleichstellungsmafinahmen
(siehe dazu auch Modul 3 — Mafinahmen zur Gleichstellung im Betrieb) werden dabei aufgezeigt.

Auch wenn vor allem mittlere und gréfiere Betriebe hier in ihrer funktionalen Ausdifferenzierung angesprochen sind,
konnen auch kleinere Betriebe, in denen viele Funktionen oft von ein und derselben Person iibernommen werden, in
diesem Modul Anregungen und Orientierungspunkte fiir ihr eigenes betriebliches Gleichstellungsprojekt finden.

Die konkrete und konsequente Einbindung von Gleichstellungsmafinahmen in die einzelnen Funktionsbereiche des Betriebs
(Personal, Beschaffung, Marketing et cetera) trigt wesentlich zum nachhaltigen Erfolg von Gleichstellungsstrategien bei. Das
bedeutet, dass insbesondere die jeweiligen Funktionsverantwortlichen ihre Aufgaben in Bezug auf Gleichstellung reflektieren
und gleichstellungsgerecht gestalten miissen. Zu diesem Zweck ist es notwendig, dass jeder gleichstellungsrelevante Bereich
unter Bezugnahme auf die tibergeordneten Unternehmens- und Gleichstellungsziele Ziele und Mafinahmen definiert:

Abbildung 6: Umsetzung von Gleichstellung als Unternehmensstrategie in den einzelnen
Funktionsbereichen des Betriebs

Unternehmensleitung . Gleichstellung als Unternehmensstrategie
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Abhingig von der Grofie Thres Betriebs, der Branche und dem organisationalen Aufbau, ergeben sich fiir die Funktionsver-
antwortlichen unterschiedliche Ansatzpunkte fiir die Umsetzung von Gleichstellung als Unternehmensstrategie. Unabhingig
von der Grofle des Betriebs und der Branche, bietet in allen Betrieben der Bereich Personal die meisten Ansatzpunkte fiir
Gleichstellungsziele und -mafinahmen. Personalfragen spielen, nicht zuletzt aufgrund von gleichstellungsbezogenen gesetzli-
chen Vorgaben (siche Anhang 1 — Weiterfithrende Hinweise und Informationen), in alle Funktionsbereiche hinein.
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Die Bereichsverantwortlichen konnen tber gleichstellungsorientiertes Personalmanagement ,Win-win-Situationen fiir
ihren Betrieb und die Belegschaft gestalten. Im Folgenden wird nun im Detail auf die Umsetzung von Gleichstellungsmaf3-
nahmen im Rahmen des betrieblichen Personalmanagements eingegangen, und danach werden beispielhaft Mafinahmen fiir
die anderen Funktionsbereiche vorgestellt.

Jeder Betrieb hat seine Besonderheiten.

Die vorgestellten Umsetzungsvorschlige dienen als Anregung und Orientierung. Die jeweils passende Umsetzungsvariante
muss jeder Betrieb entlang der durchgefiihrten Betriebsanalyse (vergleiche Modul 1 — Gleichstellung als Unternehmensstra-
tegie) selbst entwickeln und auf seine jeweiligen Bedingungen abstimmen.

1. Betriebliches Personalmanagement in gleichstellungsorientierten Betrieben

Der Bereich Personal ist fiir die Umsetzung von Gleichstellungsstrategien aus mehreren Griinden von besonderer
Bedeutung:

1) Im Personalmanagement erfolgt die Abstimmung zwischen 6konomischen Uberlegungen (Gewinnorientierung,
Kosteneffizienz) und menschlichen Fihigkeiten.

Beispiel:

Hier spielen beispielsweise regelmdifSige Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergespriche eine wichtige Rolle, in deren Rahmen
Unternebmensziele und die Entwicklung von Qualifikationen einzelner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter abgestimmst
werden.

2) Personalmanagement zielt durch die Optimierung des Personaleinsatzes und durch laufende Professionalisierung auf
eine Verbesserung der Unternehmensleitung ab.

Beispiel:
Der Optimierung des Personaleinsaizes dient insbesondere auch die Besetzung von Stellen nach Qualifikation,
ungeachtet von geschlechterbenachteiligenden Vorurteilen und Bildern.

3) Im Personalmanagement werden die Vorgaben fiir leitendes Personal sowie fiir potenzielle und gegenwirtige Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter gestaltet.

Beispiel:
Vereinbarung von Gleichstellungszielen mit den Fiihrungskriften fiir Ihren Bereich.

4) Im Personalmanagement werden Unternehmensziele und die Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufein-
ander abgestimmt, um deren Leistungsfihigkeit und deren Bindung an das Unternehmen zu erhalten.

Beispiel:
In diesen Bereich fallen beispielsweise alle MafSnahmen beziiglich Vereinbarkeit von BeruflKarriere und Privatleben,
wie flexible Arbeitszeitregelungen (siehe Modul 3 — GleichstellungsmafSnahmen).




[\, [oYe [V] 4

Betriebliche Handlungsfelder zur Gleichstellung | 31

Die folgende Grafik illustriert, welche Titigkeitsfelder im Rahmen des Personalmanagements die betriebliche Gleichstel-
lungsstrategie unterstiitzen konnen (vergleiche Bendl 1997):

Abbildung 7: Personalmanagementfelder und Gleichstellung

Unternehmensleitung .

Gleichstellung als Unternehmensstrategie

MaBnahmen
zur
Gleichstellung
im Bereich
Personal

MaBnahmen
zur
Gleichstellung
im Bereich
Beschaffung,
Produktion

MaBnahmen
zur
Gleichstellung
im Bereich
Marketing,
Absatz, Vertrieb,
Verkauf

MaBnahmen
zur
Gleichstellung
im Bereich Rech-
nungswesen/
Controlling

MaBnahmen
zur Gleichstellung
im Bereich

Personal-
bestands-
analyse

In diesen Personalmanagementfeldern sind auf Basis der Ergebnisse der
Betriebsanalyse von Thnen beziehungsweise den Projektverantwortli-
chen in Kooperation mit den Personalverantwortlichen Gleich-
stellungsziele zu formulieren, Mafinahmen zu planen und umzusetzen.
Um die Ziele und Mafinahmen laufend zu optimieren, miissen in der
Folge entsprechende Evaluierungs- und Controlling-Schritte unter-
nommen werden (siche Modul 4 — Controlling und Evaluierung von
Gleichstellungsmaf$nahmen).

Personal-
bedarfs-
bestimmung

Personal-
einsatz

Personal-
verdnderung

Personal-
beschaffung

Personal-
entwicklung

Personal-
freisetzung




32 | Modul 2 . Betriebliche Handlungsfelder zur Gleichstellung

1.1. WER ARBEITET FUR DEN BETRIEB? - DIE PERSONALBESTANDSANALYSE

Um festzustellen, wie der aktuelle Personalbestand des Betriebs in qualitativer wie in quantitativer Hinsicht aussieht, setzen
vor allem mittelgroffe und groflere Betriebe die Personalbestandsanalyse cin. Diese kann aus mehreren Griinden eine wich-
tige Funktion in der Umsetzung von Gleichstellungsstrategien erfiillen. So ist es im Rahmen von Gleichstellungsprogram-
men unabdingbar, die Personalstrukeur zu erheben und die Verteilung der Belegschaft nach Alter, Funktionen und Positio-
nen, Qualifikation, Entlohnungsgruppen, Ausbildungsberufen, Beschiftigungsformen et cetera zu analysieren. Folgende
Fragen konnen Thnen beziehungsweise den Verantwortlichen helfen, ein umfassendes Bild tiber die Verteilung der Geschlech-
ter in Threm Betrieb zu erhalten:

Wie stellt sich das zahlenmiflige Verhiltnis zwischen weiblichen und minnlichen Beschiftigten im Betrieb dar?
Wie verteilen sich Frauen und Minner auf die unterschiedlichen Positionen im Betrieb?

Wie viele Frauen und Minner sind teilzeitbeschiftigt?

Auf welchen Positionen und in welchem Verhiltnis arbeiten Frauen und Minner in Teilzeit?

Wie hoch sind die Lohne und Gehilter der weiblichen und minnlichen Belegschaft in vergleichbaren
Titigkeitsbereichen?

Eine umfassende Darstellung von relevanten Fragen, die Ihnen bei der Personalbestandsanalyse als Orientierung dienen
konnen, finden Sie in der Toolbox. Auch fiir Kleinbetriebe, die normalerweise eine gute Ubersicht iiber ihre Belegschaft
haben, kann hier die eine oder andere Frage Anregungen bieten.

Durch die Personalbestandsanalyse erhalten Sie bezichungsweise die Bereichsverantwortlichen wichtige Daten, um konkrete
Gleichstellungsziele formulieren und gezielt Mafinahmen planen zu kénnen. Eine geschlechtsspezifische Erfassung der Daten
ist dabei eine wesentliche Grundlage fiir die nachhaltige Umsetzung von Gleichstellung als Unternechmensstrategie (siche
dazu auch Modul 4 — Controlling und Evaluierung von Gleichstellungsmafinahmen).

Beispiel:
Informationssammlung, welche Stellen von Frauen und welche von Minnern besetzt sind und welches Gebalt ausbezahlt
wird.

Neben der generellen Erhebung der Personalstrukeur kénnen durch die Personalbestandsanalyse auch die Fahigkeitsprofile
der einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfasst werden. Bei der damit verbundenen Bewertung von Fihigkeiten sollte
aus gleichstellungsstrategischen Griinden darauf geachtet werden, dass Benachteiligungen vermieden werden.

»Im Fall der Geschlechtsstereotype werden Miinnern und Frauen bestimmte Eigenschaften und Fihigkeiten nach ihrer
Geschlechtszugehorigkeit unterstellz. (...) Frauen gelten nach den gingigen Stereotypen als sanft, rubig, warmbherzig, char-
mant, sensitiv, emotional, weich, unterordnend, abhiingig, intuitiv, takrvoll, einfiihlsam, passiv, sorgsam, sozial, (...). Miin-
nern dagegen werden die Eigenschaften kompetent, rational, logisch, dominant, unabhingig, aggressiv, leistungsorientiert,
sachlich, stark, objektiv, aktiv, erfolgreich, mutig, ehrgeizig, risikofreudig, entscheidungsfrendig und selbstbewusst zugeschrie-
ben* (Just 1991, Seiten 15 f-).

Obwohl bekanntlich viele Frauen und Minner diesen Stereotypen nicht entsprechen, wirken sie in Entscheidungs- und
Bewertungssituationen hiufig immer noch erwartungsbildend und verhaltenssteuernd. Sie flieffen unbewusst in die Beschrei-
bung von Fihigkeitsmerkmalen und Anforderungsprofilen von Stellen und damit in die Personalauswahl ein. Dies hat zur

Konsequenz, dass bestimmte T4tigkeitsfelder nach wie vor eher Frauen und andere eher Minnern zugewiesen werden. Frauen
werden zudem aufgrund der ihnen zugedachten Arbeitsteilung im Privatbereich (Versorgungspflichten, Haushaltsfithrung et
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cetera) und dem damit verbundenen Zeitaufwand immer noch fiir weniger aufstiegstrichtige Positionen als geeigneter
betrachtet als Minner. Dieses Gleichstellungsproblem existiert nach wie vor in vielen Betrieben, obwohl mehr und mehr
Frauen und Minner, die in Partnerinnen- oder Partnerschaft leben, in der Lastenaufteilung weniger traditionelle Wege gehen
als in der Vergangenheit.

Beispiel:

Viele Frauen leben mittlerweile als Singles, in Wohngemeinschafien, in Patchworkfamilien, mit einer Partnerin oder in Part-
nerschaft mit einem Mann, der die Berufstiitigkeit der Frau als gleichwertig betrachtet und Hausarbeit oder andere regel-
miifSig zu erledigende Aufgaben mit seiner Partnerin bewusst teilt.

Mit einer Neubewertung der Fihigkeiten Threr Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unterstiitzen Sie die Verinderung der
Geschlechterrollen am Arbeitsplatz und durchbrechen damit sogenannte ,minnliche” und , weibliche“ Berufsrollen. Mit der
Forderung von neuen Rollenmodellen erméglichen Sie nicht nur mehr Frauen, sondern auch mehr Ménnern den Eintritt in
neue Berufsfelder und -karrieren. Gleichzeitig nutzen Sie durch eine solche gleichstellungsorientierte Sicht das volle Potenzial
an Fihigkeiten in Ihrem Unternehmen.

Beispiel:

Die Personalbestandsanalyse Ihres Betriebs zeigt, dass vor allem Minner zwischen 25 und 35 Jahren im mittleren Manage-
ment befordert werden, aber auch hiufiger kurz nach einem Karrieresprung das Unternehmen verlassen. Frauen hingegen
werden in diesem Altersbereich bei gleicher Qualifizierung weniger oft befordert, bleiben aber dann zumeist linger in ibren
Positionen. Auf diese Umstiinde sollte bei Personalentscheidungen besonders Bedacht genommen werden.

1.2. WANN BENOTIGT DAS UNTERNEHMEN WIE VIEL UND WELCHES PERSONAL? - DIE PERSONALBEDARFS-
BESTIMMUNG

Eine Personalbedarfsbestimmung setzen viele mittlere und groflere Betriebe dafiir ein, um festzulegen,
_ wie viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (quantitativ)

mit welcher Qualifikation (qualitativ)

zu welchem Zeitpunkt
fiir den Betrieb erforderlich sind.

Je nach konkretem Vorhaben legen die Personalverantwortlichen fest, wie viele Frauen und wie viele Manner mit welchen
Qualifikationen fiir welche Positionen in den nichsten Jahren eingestellt beziehungsweise befordert werden sollen, um das
in der Unternehmensstrategie festgelegte Gleichstellungsziel zu erreichen.

Beispiel:

Wenn sich ein Betrieb die Vergrofferung der weiblichen oder méinnlichen Belegschaft oder die Erhohung der Anzahl von
Frauen in Fithrungspositionen als Gleichstellungsziel gesetzt hat, so ist dieses Ziel in der Personalbedarfsbestimmung zu
beriicksichtigen.

Zielt Ihr Unternebhmen auf die Erhéhung der Anzahl von Frauen in Fiibrungspositionen ab, so ist die Einplanung eines aus-
reichenden zeitlichen Vorlaufs zu beriicksichtigen, damit die weiblichen Beschiiftigten die Moglichkeit der Qualifizierung fiir
frei werdende oder neu geschaffene Stellen haben. Ein lingerer Zeitraum ist auch deshalb notig, damit die in der Personal-
entwicklung (siehe spiter unter 1.4.2.) gesetzten MafSnahmen auch greifen kinnen.

Im Sinne der Gleichstellung sollte die Personalbedarfsbestimmung demnach auf eine ausgeglichene, langfristig stabile
Beschiftigungssituation fiir die weibliche wie auch fiir die minnliche Belegschaft abzielen.
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Um die jeweiligen Stellen optimal zu besetzen, sollten in der Personalbedarfsbestimmung zudem Anforderungsprofile ausge-
arbeitet werden, die den oben erwihnten individuellen Fihigkeitsprofilen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegeniiber-
gestellt werden konnen. Damit erhalten die Personalverantwortlichen wesentliche Informationen dariiber, welche bereits
beschiftigten Personen fiir welche Verinderungen im Stellenplan infrage kommen oder welche und wie viele Personen neu
aufgenommen werden miissen.

Beispiel:

Diese Gegeniiberstellung kann bei Miinnern wie bei Frauen sowohl Qualifikationsdefizite wie auch Potenziale aufzeigen, die
bisher iibersehen wurden und denen nun mit entsprechenden gleichstellungsorientierten MafSnahmen begegnet werden
kann.

Wie bei der Personalbestandsanalyse ist auch bei der Festlegung des Anforderungsprofils darauf zu achten, geschlecheer-
diskriminierende Merkmale nicht fortzuschreiben.

Beispiel:
So kann die Uberpriifung bestehender Arbeitsanforderungsprofile zeigen, dass diese einer gleichstellungsorientierten Personal-
politik entgegenstehen, weil sie sich an klischeehafien Rollenbildern orientieren.

Nachfolgende Fragen konnen lhnen bezichungsweise den Bereichsverantwortlichen bei der Entwicklung einer gleichstel-
lungsorientierten Personalpolitik als Orientierung dienen:

Wie soll die zukiinftige Belegschaft zusammengestellt sein? Welche Gleichstellungsziele sind aufgrund der
vorliegenden Daten dazu sinnvoll?

Wie ldsst sich in den jeweiligen Funktionsbereichen ein ausgewogenes Verhiltnis von Frauen und Minnern herstellen?

Sind die Anforderungsprofile der einzelnen Stellen geschlechtergerecht bezichungsweise gleichstellungsorientiert
definiert?

Weitere Orientierungsfragen zum Thema finden Sie in der Toolbox.
1.3. WER SOLL WIE IM BETRIEB EINGESETZT WERDEN? - DIE PERSONALEINSATZPLANUNG

Fiir die Umsetzung von Gleichstellung als Unternchmensstrategie sind auch im Personaleinsatz gleichstellungsrelevante
Kriterien zu beachten. So ist hier aufgrund bekannter Problemfelder, wie zum Beispiel der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben oder dem Lohngefille zwischen Frauen und Minnern, ein vermehrtes Augenmerk auf die konkrete Gestaltung
des Arbeitsplatzes, der Arbeitszeit, der Arbeitsbewertung (siche Glossar) und der Entlohnung zu legen.

Bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes sollte Ihr Betrieb von ergonomischen Prinzipien ausgehen (zum Beispiel besondere
Berticksichtigung von Schall, Klima, mechanischen Schwingungen, Beleuchtung, Farbe, chemischen und biologischen
Stoffen, Strahlung et cetera). Die Gestaltungsméglichkeiten zur Reduzierung von gesundheitsschidlichen Umwelteinfliissen
(zum Beispiel bauliche, maschinenbezogene, arbeitsorganisatorische MafSnahmen) betreffen weibliche wie minnliche
Belegschaft zumeist im gleichen Maf3. Trotzdem ist es wichtig, auf unterschiedliche Ausgangslagen der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter (zum Beispiel Armweite, GrofSe, Kraft und so weiter) bei der Gestaltung des Arbeitsplatzes zu achten. Dabei
sollten auch Unterschiede, die nicht nur mit der Geschlechtszugehérigkeit zusammenhingen, beriicksichtigt werden. Die
Unterschiedlichkeit des Personals (Diversitit) duflert sich zum Beispiel auch in der GrofSe, was beispielsweise bei der Erreich-
barkeit der Arbeitsmittel eine Rolle spielen kann. Die Einfiihrung von gleichstellungsorientierten Mafinahmen kann daher
— nicht nur — im Bereich der Arbeitsplatzgestaltung auch auf andere Diversitdtsfaktoren neben dem Geschlecht (zum Beispiel

Alter, physische Fihigkeiten et cetera) ausgeweitet werden.
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Was die Arbeitszeitgestaltung betrifft, so ist diese aufgrund der von Frauen wie auch Minnern zunehmend nachgefragten
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir die betriebliche Gleichstellungspolitik von zentraler Bedeutung. Einerseits sind
flexiblere Arbeitszeitmodelle (siche Modul 3 — MafSnahmen zur Gleichstellung im Betrieb) im Interesse von immer mehr
Arbeitnehmerinnen und -nehmern, andererseits ist die Flexibilisierung der Arbeitszeit eine betrieblich notwendige Reaktion
von technologischen und wirtschaftlichen Verinderungen der letzten Dekaden. Insofern ist es nicht nur im Sinne der
Beschiftigten, sondern auch Ihres Betriebs, dass sowohl fiir Frauen als auch fiir Minner arbeitszeitbezogene Losungen ange-
boten werden, die mit den Bediirfnissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weitgehend korrespondieren. Welche Arbeits-
zeitformen gewihlt werden, ist selbstverstindlich von den jeweiligen betrieblichen Bedingungen abhingig.

Folgende Fragen kénnen hier fiir Thren Betrieb unterstiitzend sein:

Welche unterschiedlichen Formen von Arbeitszeitmodellen (Ganztagsarbeit, Teilzeitarbeit, Schichtarbeit et cetera)
existieren in Threm Betrieb?

Wie verteilen sich die Arbeitszeitmodelle geschlechtsspezifisch?

Wer verrichtet welche Form von Teilzeitarbeit im Betrieb?

Gibt es variable Arbeitszeiten? Wenn ja, wer nutzt diese auf welchen Positionen?
Gibt es Jobsharing im Betrieb, und wenn ja, wer nutzt dieses auf welcher Position?

Verdienen Frauen im Vergleich zu Minnern in vergleichbaren Positionen gleich viel oder weniger?

Weitere handlungsleitende Fragen finden Sie in der Toolbox.

In die Arbeitsbewertung flieSen die Fihigkeits- beziechungsweise Qualifikationsprofile der Belegschaft aus der Personalbe-
standsanalyse und die Anforderungsprofile aus der Personalbedarfsbestimmung ein. Doch grundsitzlich ist es gar nicht so
einfach, daraus den Wert der Arbeit abzuleiten. Denn es ist zu kliren, ob der Wert der Arbeit danach bestimmt wird, was
eine Person am Arbeitsplatz zu tun hat (Anforderungen), oder danach, was diese Person gelernt hat (Qualifikation). Wichtig
ist jedoch — egal, ob arbeitsanforderungs- oder qualifikationsbezogen bewertet wird —, dass geschlechterbezogene Diskrimi-
nierung bei der Arbeitsbewertung vermieden wird.

Beispiel:

Nach dem Beamtendienstrechtsgesetz werden im offentlichen Dienst die Verwendungsgruppen nach Qualifikationen bestimmi
(Verwendungsgruppen A, B, C oder D). Die Eingliederung der Personen in diese Verwendungsgruppen har Diskriminierung
auf weiter Strecke verhindert, weil die formalen Schul- und Berufsabschliisse als Qualifikationskriterien herangezogen
werden. Egal, ob Mann oder Frau, ist der Schul- beziehungsweise Berufsabschluss fiir die Einstufung ausschlaggebend.

Die auf anforderungsbezogenen Qualifikationen berubende Arbeitsbewertung bietet jedoch einen grifSeren Ermessensspiel-
raum, wenn zum Beispiel traditionell von Minnern ausgeiibte Beschiiftigungen hoher bewertet werden als die von Frauen
oder an frauendominierten Arbeitsplitzen bestimmte Tiitigkeiten in die Arbeitsplatzbewertung nicht einfliefSen beziehungs-
weise eine Doppel- und Mehrfachbewertung von Kriterien erfolgt, die ihnliche Sachverhalte und minnerdominierte Gruppen
begiinstigt. So werden Zulagen fiir korperliche Anstrengung héiufig nur Minnern zuerkannt (zum Beispiel Lagerarbeiter),
weil viele Arbeiten, die vielfach vorwiegend Frauen verrichten (zum Beispiel monotone Armbewegung an der Kasse) nicht als
kirperliche Anstrengung gesehen beziehungsweise anerkannt werden. Die Grundlagen der jeweiligen Zulagen sind daher
gleichstellungsorientiert zu iiberpriifen.
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Die Arbeitsbewertung ist aber auch Grundlage fiir die Umsetzung des Prinzips ,,Gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwer-
tige Arbeit“ und daran ankniipfende Zulagen, Extrazahlungen et cetera. Insofern ist auch beim Entgeltsystem auf eine dis-
kriminierungsfreie Umsetzung zu achten. Folgende Fragen konnen helfen, das Entgeltsystem diskriminierungsfrei zu gestal-
ten (siche dazu auch die Toolbox):

Nach welchen Kriterien werden die Entgeltgruppen festgelegt?
Welche Entgeltgruppen haben wie viele Untergruppen?
Nach welchen Kriterien werden an welche Personen Primien vergeben?
1.4. WIE VERANDERT SICH DIE BELEGSCHAFT IM BETRIEB? - DIE PERSONALVERANDERUNGEN

Personalverinderungen ergeben sich in jedem Betrieb laufend aus den unterschiedlichsten Griinden. Einerseits verlassen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das Unternehmen, andererseits fithren qualitative und quantitative Aspekte zur aktiven
Verinderung des Personals seitens der Unternehmensleitung durch Neueinstellung, Personalentwicklung oder durch Frei-
setzung. Gleichstellungsziele sind auf allen drei Ebenen zu formulieren, um sicherzustellen, dass bei Verinderungen gleich-
stellungsbezogen entschieden wird.

Sie beziehungsweise die jeweiligen Bereichsverantwortlichen kénnen sich in diesem Zusammenhang unter anderem folgende
Fragen stellen:

Wie wird bei der Personalrekrutierung vorgegangen?

Nach welchen Kriterien werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter intern qualifiziert, bezichungsweise funktioniert in
Ihrem Betrieb Personalentwicklung?

_ Auf welcher Entscheidungsbasis werden in Ihrem Betrieb Personalfreisetzungen vorgenommen?

Aufgrund der hohen Gleichstellungsrelevanz dieser Bereiche wird auf die Personalbeschaffung, Personalentwicklung und
Personalfreisetzung in der Folge niher eingegangen.

1.4.1. PERSONALBESCHAFFUNG

Bekanntlich wird der Personalbedarf eines Betriebs entweder durch Neueinstellung oder durch interne Rekrutierung gedecke.
Der Aufbau einer geschlechtsspezifischen Datenbasis (Bewerbungs- und Rekrutierungsstatistik) iiber erfolgreiche oder erfolg-
lose Personalbeschaffungsaktivititen hilft Thnen bezichungsweise den Bereichsverantwortlichen, die Personalbeschaffungs-
aktivititen gleichstellungsorientiert zu gestalten. So kann auch ein Uberblick iiber den betriebsinternen und -externen
Bewerberinnen- und Bewerbermarkt geschaffen werden.

Fir die Umsetzung von Gleichstellung im Rahmen der Personalbeschaffung ist es wichtig, dass Sie bezichungsweise die
Bereichsverantwortlichen auf folgende Kriterien bei der Ausschreibung der Stelle und der Entscheidung tiber die Personal-
auswahl achten (weitere Kriterien siche Toolbox):

Unter welchen Bedingungen wird die externe Rekrutierung der internen vorgezogen?

Welche Personen werden bei gleicher Qualifikation bei externen Bewerbungen und bei innerbetrieblichem
Aufstieg bevorzugt und warum?

Dabei ist genauestens zu analysieren, unter welchen Umstinden und betrieblichen Bedingungen Bewerberinnen und Bewer-

ber vorgezogen werden und welche traditionellen betrieblichen Entscheidungsregeln in Bezug auf Personalauswahl existieren.
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Es ist zu priifen, ob diese Entscheidungsregeln der festgelegten Gleichstellungsstrategie (zum Beispiel gezielte Férderung von
Frauen in Fithrungspositionen) entgegenwirken oder diese unterstiitzen.

1.4.2. PERSONALENTWICKLUNG

Im Rahmen der Personalentwicklung werden Beschiftigte auf neue Arbeitsanforderungen vorbereitet. Personalentwicklung,
die fur Ihren Betrieb optimalen Nutzen bringen soll, muss das gesamte Potenzial der Beschiftigten ansprechen und soll daher
nicht auf bestimmte Beschiftigtengruppen beschrinke sein.

Beispiel:

Viele Betriebe — unabhiingig von ibrer GrifSe —, wie beispielsweise die Raiffeisenbank Mittelbregenzerwald (www.rb.mbw.at)
oder die Xerox Austria GmbH in Wien, beziehen nicht nur Fiibrungskrifte, sondern auch Teilzeitkrifte aus anderen Berei-
chen in ibre Weiterbildungsprogramme mit ein.

In vielen Betrieben ist Personalentwicklung immer noch stark an minnlich geprigten Karrierewegen ausgerichtet. Frauen
haben hier oft das Nachsehen, weil sie aufgrund ihres Geschlechts nicht fiir bestimmte Positionen vorgesehen sind und daher
auch nicht in den Genuss von Personalentwicklungsmafinahmen wie Weiterbildung oder Karriereplanung kommen. Wurde
die besondere Forderung von Frauen in Ihrem Betrieb als Gleichstellungsziel formuliert, kénnen im Bereich der Personal-
entwicklung Instrumente der Frauenférderung zum Einsatz kommen. Frauen wiirden bei gleicher Qualifikation daher so
lange bevorzugt behandelt werden, bis das Gleichstellungsziel erreicht ist.

Beispiel:

Mehr und mehr Betriebe nehmen aufgrund der immer noch fiir Miinner besseren internen Aufstiegsmaiglichkeiten vermebrt
Frauen in Personalentwicklungsprogramme auf oder fiibren eigene Mentoring-Programme ein, um die betriebliche Gleich-
stellung voranzutreiben (zum Beispiel ITT [www.itt.com], Microsoft Osterreich [www.microsoft.com/austrial).

Wesentlich fiir die gleichstellungsgerechte Gestaltung von Personalentwicklungsmafinahmen sind die Rahmenbedingungen,
in denen sie stattfinden. Um allen Beschiftigten gleichermafien die Méglichkeit zu geben, an Personalentwicklungsmafinah-
men teilzunehmen, ist es wichtig, darauf zu achten, dass auf die Lebenssituation und -planung von Frauen und Minnern,
die Karenzzeiten in Anspruch und Betreuungspflichten wahrnehmen, Riicksicht genommen wird. So konnen ein strukeurel-
ler Ausschluss und Dequalifizierung vermieden werden.

Beispiel:

Die Steiermdrkische Bank und Sparkassen AG gewihrt im Rabmen ibrer Karenz- und Wiedereinstiegsplanung auch
Karenzierten Weiterbildungsseminare, um den Kontakt in der Zeit der Abwesenheit aufrechizubalten (www.sparkasse.ar/
steiermaerkische). In Wien bietet das Wiener KarenzKarriereKompetenzZentrum des abz*austria Klein- und Mittelunter-
nehmen hier spezielle Beratungen an (www.abzaustria.at/business/k3_angebote.html).

Folgende Fragen konnen Sie beziehungsweise die Bereichsverantwortlichen dabei unterstiitzen, die Personalentwicklung
Thres Betriebs in eine gleichstellungsorientierte Richtung zu lenken:

Ist fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Laufbahn- beziehungsweise Karriereplanung vorgesehen?

Sind Qualifizierungsmafinahmen zeitlich so angelegt, dass diese auch von Personen mit Betreuungspflichten
wahrgenommen werden kénnen?

Werden Frauen und Minnern, die Karenzzeiten zur Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben in Anspruch
nehmen, dieselben Weiterbildungs- und Karrieremdglichkeiten im Betrieb eingerdumt?

Weitere Analysefragen finden Sie in der Toolbox.
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1.4.3. PERSONALFREISETZUNG

Zur Umsetzung von Gleichstellung in diesem Bereich sollte bei der Freisetzung neben den gesetzlichen Bedingungen auch
auf die soziale und individuelle Situation der betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Riicksicht genommen werden
und eventuell auch auf deren Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Von Freisetzung — sprich: Kiindigung — sind Frauen und
Minner, die Betreuungspflichten haben oder aufgrund der Geburt eines Kindes in Karenz gehen, nach wie vor potenziell
cher betroffen als Frauen und Minner, die ohne Unterbrechung berufstitig oder die in Bildungskarenz waren.

Bei Freisetzungen ist unter allen Umstinden darauf zu achten, dass die Griinde fiir die Freisetzung nicht durch benach-
teiligende Umstidnde verursacht wurden.

Beispiel:

Verdeckte oder versteckte Diskriminierungen, sexuelle Beliistigungen, die nicht von Vorgesetzten und Kolleginnen und Kolle-
gen zur Kenntnis genommen werden, oder Mobbing fiihren hiufig zu Leistungsriickgang bei den Betroffenen oder zur ,,inne-
ren Kiindigung*, was zu einer Kiindigung fiibren kann.

Folgende Fragen kénnen gleichstellungsorientierte Vorgangsweisen im Rahmen von Freisetzungen in Threm Betrieb unter-
stiitzen:

Nach welchen Kriterien werden Freisetzungen im Betrieb vorgenommen?

Inwiefern spielt dabei die Geschlechtszugehérigkeit auch im Zusammenhang mit Alter eine Rolle?
Inwiefern werden die Griinde fiir Freisetzungen reflekdiert?

Spielen Betreuungspflichten von Frauen und Minnern im Betrieb eine Rolle bei der Personalverinderung?

Wird bei der Freisetzung auch auf die soziale und individuelle Situation der Betroffenen bezichungsweise
auf deren Chancen auf dem Arbeitsmarkt Riicksicht genommen?

Weitere Anhaltspunkte finden Sie in der Toolbox.
1.5. ZUSAMMENFASSUNG

Diese Ausfiihrungen zu den einzelnen Personalmanagementfeldern sollen deutlich machen, welch hoher Stellenwert Perso-
nalmanagement bei der Umsetzung der Gleichstellungsstrategie im Betrieb zukommt. Die Funktionstrigerinnen und -triger
in diesem Bereich tragen eine wesentliche Verantwortung fiir die Umsetzung von Gleichstellung im Betrieb. Aus diesem
Grund ist Gleichstellungskompetenz im Personalbereich von zentraler Bedeutung, um betriebliche Gleichstellungsstrategien
zu entwickeln und erfolgreich umzusetzen. In Klein- und Kleinstbetrieben wird das Personalmanagement hochstwahrschein-
lich von der Unternehmerin beziechungsweise dem Unternehmer selbst {ibernommen.

Egal, wie die Personalagenden im Betrieb aufgeteilt sind, die MafSnahmen in den einzelnen Personalmanagementfeldern
sollten nicht isoliert gesetzt, sondern aufeinander abgestimmt werden und mit den Mafinahmen in den anderen Betriebs-
bereichen, wie Produktion, Marketing et cetera, in Einklang stehen. Damit werden der groffitmégliche Nutzen der MafSnah-
men sichergestellt und kontraproduktive Effekte vermieden.

Beispiel:
Wird beispielsweise in Ihrem Betrieb die Verwendung der geschlechtergerechten Sprache eingefiihrt, so muss dies in allen
Bereichen (Arbeitsvertrige, Broschiiren, Werbung et cetera) gleichermafSen umgesetzt werden.
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2. Betriebliche Gleichstellung in Beschaffung und Produktion

Neben personalpolitischen Fragestellungen im Bereich Produktion kénnen sich fiir den Betrieb, abhingig von seinem Leis-
tungsgegenstand und Titigkeitsfeld (Produkte, Dienstleistungen), folgende gleichstellungsrelevante Fragestellungen ergeben,
die von Thnen, vom Projektteam, den Bereichsverantwortlichen oder anderen abgestellten Projektverantwortlichen zu bear-
beiten sind:

_ Welche Produkte beziehungsweise Dienstleitungen werden im Betrieb erbracht, und welche Kundinnen- und Kunden-
gruppen werden damit angesprochen?

Inwiefern hingt die Wahl der Zulieferbetriebe von deren Werthaltung beziehungsweise Mafinahmen hinsichich
Fairness, Antidiskriminierung und Gleichstellung ab?

Wer wird in der Produktion beziechungsweise der Erstellung von Dienstleistungen unter welchen betrieblichen
Bedingungen (Arbeitszeit, Arbeitsort et cetera) wie eingesetzt?

Welchen Personen werden im Rahmen der Produktion Karrieren ermégliche?
Weitere Fragen zur Analyse finden Sie in der Toolbox.

Gerade mit beschaffungs- sowie produkt- und sortimentspolitischen Entscheidungen kann Ihr Betrieb nicht nur aktiv und
gestaltend in seine Umwelt eingreifen, er trigt damit auch zu einer gesellschaftlichen Gleichstellung bei. Gleichstellung
erdffnet aber auch Threm Betrieb neue Handlungsméglichkeiten, eine Verbesserung der Wettbewerbsposition und des Fir-
menimages sowie eine hohere Risikostreuung und damit Chancen auf zusitzliches Wachstum und zusitzlichen Gewinn. So
zeigt sich, wenn Frauen wie Minner in die Produkeplanung einbezogen werden, dass die Produkte eine Optimierung erfah-
ren und dadurch ein breiterer Kundinnen- und Kundenkreis angesprochen werden kann.

Beispiel:

Autoherstellerinnen und -hersteller nehmen bereits seir vielen Jahren in der Ausgestaltung ibhrer Modellpalette vermehrt auf
die Alltagstauglichkeit und damit auf die Bediirfnisse von Frauen und Minnern mit Versorgungs- und Betreuungspflichten
Riicksicht (zum Beispiel grifSere Kofferraumiffnungen beziehungsweise Fassungsvermagen oder variable Sitze).

Auch Herstellerinnen und Hersteller von Werkzeugen achten zunehmend auf ergonomisches Design und bessere Handhabbar-
keit durch Personen, die nicht der statistischen DurchschnittsgrofSe mitteleuropdiiischer Miinner entsprechen (zum Beispiel
viele Asiatinnen und Asiaten und viele Frauen), wodurch sie sich auch neue Absatzmdirkte und Kundinnen- und Kunden-
kreise eroffnen. Abnliches ist beziiglich des Angebots von Arbeitsschutzbekleidung zu beobachten, wo zunehmend Grifen
unter 40 angeboten werden (vergleiche dazu Wajeman 1994).

3. Umsetzung von Gleichstellung im Marketing, im Vertrieb und im Verkauf (Absatz)

Zur Wahrnehmung eines Betriebs als gleichstellungsorientiertes Unternehmen trigt neben der Mundpropaganda der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter insbesondere dessen professioneller Auftritt nach auflen bei. Insofern sind auch die gleichstel-
lungsorientierten Maflnahmen, die Thr Betrieb im Bereich Marketing, Vertrieb und Verkauf setzt, fiir die Positionierung als
gleichstellungsorientiertes Unternehmen nicht zu unterschitzen. Dafiir sind die absatzpolitischen Instrumente zielgerichtet
einzusetzen.

Unabhingig davon, welche Griinde zur Kaufentscheidung der Kundinnen und Kunden fithren, wird immer die Wichtigkeit

von Gleichstellung fiir den Betrieb mit verkauft. In diesem Zusammenhang ist es daher wesentlich, dass die betriebliche
Kommunikationspolitik (Werbung, personlicher Verkauf, Verkaufsférderung und Public Relations), die Distributionspolitik
(Absatz und Logistik) und die Preispolitik mit Gleichstellungskriterien verkniipft werden.
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Die Beantwortung folgender Fragen ist dazu ein erster Schritt. Weitere Fragen zur Kommunikations-, Distributions- und
Preispolitik finden Sie in der Toolbox:

Wird bei der bestehenden Werbung bereits auf Gleichstellung Riicksicht genommen (zum Beispiel durch
Vermeidung von Stereotypen)? Wenn ja, wie wird dies umgesetzt?

Werden in der Werbung Stereotype in Bezug auf Geschlecht (re)produziert, und welcher Kreis von Kundinnen und
Kunden wird damit angesprochen (Stichwort: sexistische Werbung)?

Ist das Vertriebspersonal geschlechtergerecht zusammengesetzt?

Becinflusst die Gleichstellungsorientierung die Preisgestaltung der angebotenen Produkte bezichungsweise
Dienstleistungen?

Beispiel:

In vielen Branchen, wie zum Beispiel in der Computerbranche, ist das Verkaufspersonal hiufig nach wie vor eher aus Méinnern
zusammengesetzt, weil bei der Zusammenstellung hiufig geschlechisspezifische Vorurteile wirksam werden (in diesem Fall: ,, Miin-
ner verstehen mehr von Technik und werden daber auch von den Kundinnen und Kunden als kompetenter eingeschiitzt ).

Mit der Umsetzung von Gleichstellungsmaf§nahmen in diesem Bereich kann sich Ihr Betrieb von anderen absetzen und seine
besondere Innovationsbereitschaft betonen.

Beispiel:
Marketing abseits von Klischees fillt auf. Es spricht zudem all jene an, die sich durch die Wiederholung giingiger Geschlech-
terklischees gelangweilt oder schon lange nicht mebr angesprochen fiiblen.

4. Gleichstellungsorientierung im Rahmen des Rechnungswesens

Im Rechnungswesen (Buchhaltung, Kostenrechnung und Controlling; siche dazu auch Modul 4 — Controlling und Evaluie-
rung von Gleichstellungsmafinahmen) werden die betrieblichen Aktivititen der rechnerischen Planung und Kontrolle unter-
zogen. Insofern bietet auch das Rechnungswesen in Threm Betrieb Ansatzpunkte fiir Gleichstellungsmafinahmen. Aufgrund
der Tatsache, dass Gleichstellungsmafinahmen zumeist erst mittel- und langfristig Effekte zeigen und diesen Effekten auch
hiufig nicht unmittelbar bestimmte Kosten zugeordnet werden kénnen, ist auch in diesem Bereich einiges an Gleichstel-
lungs-Know-how nétig, um Messproblemen zu begegnen.

Domsch und Ladwig (2003) stellen dafiir ein Modell zur Verfiigung. Sie weisen darauf hin, dass neben den kalkulierten
Kosten (zum Beispiel Weiterbildungskosten fiir Karenzierte) und dem damit verbundenen kalkulierten Nutzen (zum Bei-
spiel steigende Wiedereinstiegsquoten und weniger Know-how-Verlust) von Gleichstellungsmafinahmen gleichzeitig auch
nicht kalkulierter Nutzen, aber auch nicht kalkulierte Kosten auftreten, die hiufig bei der Kostenabschitzung von Gleich-
stellungsmafinahmen unberiicksichtigt bleiben. Kosten und Nutzen von Gleichstellungsmafinahmen setzen sich also folgen-
dermaflen zusammen:

Kalkulierte sinnvolle Kosten fiir Gleichstellungsmafinahmen
+ kalkulierte, aber nicht sinnvolle Kosten fiir Gleichstellungsmafinahmen

+ nicht kalkulierte bezichungsweise versteckte Kosten von Gleichstellungsmafinahmen

= gesamt kalkulierte Kosten fiir Gleichstellungsmafinahmen
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Kalkulierter sinnvoller Nutzen fiir Gleichstellungsmafinahmen

+ kalkulierter, aber nicht sinnvoller Nutzen fiir Gleichstellungsmafinahmen

+ nicht kalkulierter beziechungsweise versteckter Nutzen von Gleichstellungsmafinahmen
= gesamt kalkulierter Nutzen fiir Gleichstellungsmafinahmen

Bei zwar kalkulierten, aber nicht sinnvollen Kosten kann es sich zum Beispiel um folgende Mafinahmen handeln: Entwick-
lung von Gleichstellungsleitlinien ohne deren Implementierung, Benennung eines Teams zur Umsetzung von Gleichstellung
als Unternchmensstrategie, ohne dass erfolgbringende Aktionen gesetzt werden, oder zu teure Gleichstellungsberatungen
bezichungsweise Seminare. Dariiber hinaus kann es auch zu nicht kalkulierten sinn- und nutzlosen Aktivititen in Bezug auf
Gleichstellung kommen. Solche nicht kalkulierten sinn- und nutzlosen Aktivititen wiren zum Beispiel Mobbing oder
sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz, keine Riickkehr an den Arbeitsplatz nach dem Mutterschutz oder der Elternkarenz oder
keine systematische Férderung von weiblichem Fiihrungskriftenachwuchs.

Bei dem nicht kalkulierten beziechungsweise versteckten Nutzen handelt es sich um Nutzen aus Rekrutierung und Bindung
von qualifiziertem Personal durch erfolgreiche Personalbeschaffung, Einstellung von weiblichen Fach- und Fithrungskriften
oder eine geringere Fluktuationsrate, erhdhten Output durch héhere Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterzufriedenheit sowie
durch ein den Interessen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mehr entgegenkommendes Arbeitsklima.

Beispiel:

Betriebe iibersehen hiufig, dass durch die Bindung und die Forderung des Wiedereinstiegs von qualifiziertem Personal oder
durch eine hohere Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterzufriedenheit aufgrund eines ausgeglichenen Arbeitsklimas und besserer
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ein Nutzen fiir den Betrieb lukriert werden kann.

Betriebe vernachliissigen immer noch die Kosten, die ibnen durch die Folgen von Mobbing und sexueller Belistigung am
Arbeitsplatz oder durch die feblende systematische Forderung von weiblichem Fiibrungskriftenachwuchs entstehen.

Gleichzeitig ist darauf zu achten, dass manche Aufwendungen fiir GleichstellungsmafSnahmen kurz-, mittel- und lingerfris-
tig sinnvoll sind, andere jedoch nicht.

Derartige Kosten- und Nutzenbetrachtungen kénnen dazu dienen, den Erfolg der gesetzten Gleichstellungsmafinahmen zu
berechnen beziehungsweise die Wahrscheinlichkeit von Fehlentscheidungen zu verringern.

Uber Kosten-Nutzen-Betrachtung im engeren Sinn hinaus kann Ihr Betrieb auch das Instrument des Gender-Budgetings
(siche Glossar) im Rahmen seiner Gleichstellungsplanung in Betracht ziechen. Gender-Budgeting ist der Fachausdruck fiir
geschlechterbezogene und -gerechte Budgetpolitik (vergleiche www.imag-gendermainstreaming.at). Bei Gender-Budgeting,
das bisher vor allem von 6ffentlichen Stellen bezichungsweise Staatshaushalten praktiziert wird, handelt es sich um das Sicht-
barmachen der geschlechterspezifischen Auswirkungen von Budgetentscheidungen. Fiir Thr Unternehmen kann dies bedeu-
ten, darauf zu achten, wie die finanziellen Mittel zwischen den weiblichen und minnlichen Beschiftigten aufgeteilt werden.

Beispiel:
In vielen Betrieben herrscht nach wie vor ein Ungleichgewicht in der Bezahlung von Frauen und Minnern in vergleichbaren
Positionen. Auch Unterschiede in der Zuteilung von Weiterbildungsaufwendungen (Forderwiirdigkeit von Frauen und Miin-

nern) konnen Thema sein.
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Modul 3
Mal3nahmen zur
Gleichstellung im Betrieb

Ziel von Modul 3 ist es, wesentliche betriebliche Gleichstellungsmaf$nahmen zu prisentieren, die dazu dienen, Gleich-
stellung als Unternehmensstrategie umzusetzen. Die vorgestellten Mafinahmen beziehen sich auf Mafinahmen des
betrieblichen Managements im engeren Sinn (Personalauswahl- und -einstellungsprozesse, Flexibilisierung der
Arbeitsorganisation, Personalentwicklung, Forderung von Ausbildung in nicht traditionellen Berufen fiir Frauen und
Minner) sowie auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

1. GleichstellungsmaBnahmen im betrieblichen Management

Fir die konkrete Planung von Gleichstellungsmafinahmen im betrieblichen Management ist zunichst der Bedarf zu kliren
bezichungsweise sind die existierenden Modelle zu tiberpriifen (siche dazu auch die Module 1 und 2 sowie die Toolbox).
Folgende Handlungsfelder haben sich in der Praxis in den letzten Jahren herauskristallisiert:

1.1. PERSONALAUSWAHL UND PERSONALEINSTELLUNG

Personalauswahl- und -einstellungsverfahren sind fiir gleichstellungsorientierte Unternehmen besonders wichtig. Traditio-
nelle Sichtweisen und Gewohnheiten sind hier hiufig besonders tief verankert. Aus diesem Grund sind die Anforderungs-
profile (insbesondere in geschlechtsspezifisch einseitig geordneten Berufsfeldern wie technischen oder sozialen Berufen) zu
Uberpriifen.

Infrage zu stellen ist insbesondere die Bewertung korperlicher Anforderungen, da diese mittlerweile durch technische Hilfs-
mittel fiir Frauen und Minner gleichermaflen gesundheitsférdernd gestaltbar sind (Umlagern in der Krankenpflege, Hand-
habung von Maschinen et cetera).

Auch Vorstellungsgespriche, die hiufig aufgrund von einseitigen Vorstellungen der Entscheidungstrigerinnen und -triger,
wie ,Frauen® bezichungsweise ,Minner® zu sein haben, zur uniiberwindlichen Hiirde werden, kénnen durch Verfahren wie
Gruppengespriche oder Assessment-Center, in denen mehrere Personen (beiderlei Geschlechts) die Bewertung der Bewerbe-
rinnen und Bewerber nach transparenten Kriterien vornehmen, ersetzt werden.

Die Personalauswahl kann auch nach quantitativen Gleichstellungszielen vorgenommen werden. Beispielsweise kann sich ein
Unternechmen das Ziel setzen, eine bestimmte Anzahl an Ausbildungsplitzen an Frauen bezichungsweise Minner zu verge-
ben, solange ein bestimmtes Ungleichgewicht besteht.

Potenzielle Mutterschaft und Karenzzeiten gelten in vielen Betrieben immer noch als Gefahrenpotenzial. Frauen werden aus
diesem Grund nach wie vor weniger fiir Fithrungspositionen in Betracht gezogen als Minner. Um dieser strukturellen
Benachteiligung entgegenzuwirken, miissen gleichstellungsorientierte Betriebe in ihren Personalauswahl- und -einstellungs-
prozessen nicht diskriminierende Standards einfithren (siche Modul 2 — Betriebliche Handlungsfelder zur Gleichstellung,
Seite 29). Bereits in dieser Phase muss den Bewerberinnen und Bewerbern signalisiert werden, dass Vereinbarkeitsprobleme
Frauen und Minner betreffen konnen und dies im Betrieb gleichstellungsorientiert gehandhabt wird.
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1.2. ENTLOHNUNG

Bei der Lohn- und Gehaltseinstufung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern muss das Prinzip ,,Gleicher Lohn fiir gleiche
Arbeit® Giiltigkeit haben. Das muss in einem gleichstellungsorientierten Betrieb durch eine méglichst hohe Transparenz der
Lohn- und Gehaltseinstufungen gewihrleistet sein. Bei der Einstellung von neuem Personal ist darauf zu achten, dass keine
Unterschiede bei den Gehaltsvereinbarungen zwischen Frauen und Minnern, welche die gleiche Arbeit verrichten, gemacht
wird. Auch die Anrechnung von Vordienstzeiten muss bei Frauen wie bei Minnern gleich gehandhabt werden.

Gleichstellung hinsichtlich Entlohnung ist auch in Bezug auf unterschiedliche Arbeitsvertragsmodelle (Teilzeit/Vollzeit) zu
garantieren. Der Stundenlohn (Uberstundensatz) in einem Teilzeitarbeitsvertrag darf im Sinn der Gleichstellung daher nicht
geringer sein als in einem gleichwertigen Vollzeitarbeitsverhilenis.

Im Hinblick auf Lohngerechtigkeit ist zudem darauf zu achten, dass Personen hiufig Trigerinnen und Triger bestimmter
offizieller Funktionen sind, andere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aber die gleiche Arbeit verrichten beziehungsweise die
gleiche Verantwortung tragen. Gleichstellung zwischen Frauen und Minnern in der Entlohnung muss sich (falls vorhanden)
zudem auf die Zulagen-, Pauschalierungs- und Primiensysteme Thres Unternehmens erstrecken. Hiufig kommen bestimmte
Zulagen nur bestimmten Berufsgruppen oder Funktionstrigerinnen und -trdgern zugute (siche dazu das Kapitel ,Arbeits-
bewertung”, Seite 86).

1.3. FLEXIBILISIERUNG DER ARBEITSORGANISATION

Arbeitszeitmodelle
Bedarfsgerechte Arbeitszeitmodelle sind nicht mehr aus dem betrieblichen Alltag wegzudenken. Unternechmen wie Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter profitieren seit Jahren von Arbeitszeitmodellen, die auf betriebliche und individuelle Bediirfnisse
Riicksicht nehmen.

Auf diese Art kénnen
Personalkosten und Kosten fiir Uberstunden stabilisiert beziehungsweise reduziert,
die Bindung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an das Unternehmen erhéht und die Fluktuation verringert,
die Etablierung einer leistungs- und ergebnisorientierten statt einer anwesenheitsorientierten Arbeitszeitkultur
erreicht werden.

Flexible Arbeitszeitmodelle sind ein Instrument zur Sicherung der Leistungs- und Wettbewerbsfihigkeit eines Betriebs.
Durch das Angebot flexibler Arbeitszeiten und durch das Belohnen von Leistung statt von Anwesenheit macht sich Thr
Unternehmen zudem attraktiver vor potenziellen, leistungsorientierten Arbeitnehmerinnen und -nehmern. Eine neue
Arbeitszeitkultur ist immer auch ein organisationaler Kulturwandel, der mit einer Verinderung von Werten einhergeht.
Nicht mehr die stindige Anwesenheit und das ,Absitzen® von Arbeitsstunden werden gutgeheif3en, sondern die Erbringung
von Leistung und die optimale Zusammenarbeit innerhalb der im Betrieb verbrachten Zeit.

Verinderungen der Arbeitszeitmodelle stehen immer in Abhingigkeit zu den Zielsetzungen eines Unternehmens. Sie miissen
daher von der Unternchmensleitung entschieden werden; die konkrete Gestaltung sollte jedoch dort, wo die arbeitsrechtli-
chen Bestimmungen dies vorschreiben — aber im optimalen Fall auch dariiber hinausgehend —, immer von der Leitung mit
der Belegschaft beziechungsweise dem Betriebsrat gemeinsam entwickelt werden, um auch den Nutzen fiir die Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeiter und deren Akzeptanz sicherzustellen.
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Wie kann eine Flexibilisierung der Arbeitszeitgestaltung nun aussehen?

Grundsitzlich kann in Ihrem Betrieb Vollzeit- und Teilzeitarbeit flexibel gestaltet werden, wenn dies die Bedingungen zulas-
sen. Fiir welche Modellvarianten sich Thr Betrieb auch immer entscheidet, eine prinzipielle Offenheit fiir Verinderungen
sollte immer vorhanden bleiben, um die Modelle immer wieder bedarfsgerecht anpassen zu koénnen.

Teilzeit

Teilzeitmodelle umfassen ein weites Spektrum an méglichen Arbeitszeitregelungen und beschrinken sich nicht nur auf die
Variante acht bis zwolf Uhr. War Teilzeitarbeit bisher immer eine Domine von Frauen und niedriger Qualifizierten, so ist in
den letzten Jahren — nicht zuletzt aufgrund der Verschiebung von Anwesenheits- zu Leistungsorientierung — Teilzeit auch fiir
Fithrungspersonal attraktiver geworden. Teilzeitarbeit von Fiithrungskriften ist aus mehreren Griinden nicht nur fiir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, sondern auch fiir den Betrieb interessant.

Sie erméglicht

dem Betrieb einen flexiblen und effizienten Einsatz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei Schwankungen im
Arbeitspensum,

eine Moglichkeit, Krisen durch voriibergehende Senkung der Personalkosten zu bewiltigen und dabei dennoch
Beschiftigungssicherheit zu gewihrleisten,

eine Ausweitung von Beschiftigung im Fall einer betrieblichen Expansion,
innovative Verinderungen in der Arbeitsorganisation,
eine generelle Erhohung der Akzeptanz von Teilzeitmodellen im Betrieb durch die Vorbildwirkung.

Fiithrungspersonen haben zumeist umfangreiche und komplexe Aufgaben zu bewiltigen, und ihre Prisenz im Unternehmen
wird als wichtig erachtet, um bestimmte Funktionen erfiillen zu kénnen. Die Einfithrung von Teilzeitarbeit fiir Fithrungs-
krifte erfordert daher einen grundsitzlichen Wertewandel und eine Neubetrachtung der konkreten Fiihrungsaufgaben.
Einsatzbereitschaft und Effizienzvorstellungen diirfen auch hier nicht an Anwesenheit gemessen werden, sondern an der
konkreten Produktivitdt und an der Fihigkeit, komplexe Aufgabenfelder in Teilbereiche zerlegen und bestimmte Aufgaben
effizient delegieren zu kénnen.

Dies erfordert von den Fiihrungspersonen eine vertrauensvolle Haltung den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gegeniiber (,,los-
lassen kénnen®), und sie miissen untergeordneten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mehr (Selbst-) Verantwortung zugestehen.
Dementsprechend miissen sich auch die untergeordneten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihrer Verantwortung bewusst sein,
wodurch mittel- und lingerfristig aufwendige Kontrollditigkeiten von Fiihrungskriften ein Stiick weit entfallen kénnen.

Beispiel:
Die Firma Medienpoint Werbe- und VerlagsgmbH gewiibrt Fiibrungskriften ,,qualifizierte Teilzeit“ (20 beziehungsweise
25 Wochenstunden [www.medienpoint.at]).

Die Einfithrung von Teilzeit fir Fiihrungskrifte ist ein wesentlicher Beitrag zur Gleichstellung, da Frauen wie Minner glei-
chermaflen fiir Fithrungspositionen in Betracht gezogen werden und sie ihren Betreuungs- und Pflegeverantwortungen

besser nachkommen konnen, ohne dass dadurch ihre Leistungsbereitschaft und -fihigkeit infrage gestellt wird.

Gleitzeitmodelle

Dieses bereits seit Jahrzehnten in vielen Betrieben erfolgreich angewendete Modell erméglicht es Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern, innerhalb eines festgelegten Wochenstundenausmafles selbstbestimme zu agieren. Verbindliche Anwesenheitszei-
ten, die betrieblich erforderlich sind, werden iiber Kernzeiten definiert.
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Beispiel:

Die Firma Rhomberg Bau GmbH gewiibrt ihren Angestellten Gleitzeit mit Kernarbeitszeiten. Wesentlich ist, dass regel-
mdifSige Arbeitszeit und Erfiillung der Aufgaben gewiibrleistet sind, Zeit und Ort der Arbeitsleistung sind dabei sekundiir
(www.rhombergbau.at).

Zeitkonten

In diesem Modell werden Zeitzonen definiert (zum Beispiel +/— 20 Stunden: Zone 1, +/— 30 Stunden: Zone 2, +/— 40 Stun-
den: Zone 3). Die erste Zone wird als Normalarbeitszeit angeschen (hier ein Teilzeitjob zu 20 Stunden). Schwankungen im
Arbeitspensum werden iiber die Zonen 2 und 3 abgefangen.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen tiber den Zeitsaldo ihre Arbeitszeit regulieren und miissen nicht fiirchten, dass
Uberstunden an Stichtagen verfallen. Befinden sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter jedoch zu lange in den Zonen 2 und
3 statt in der Normalarbeitszeit, miissen der Arbeitsplatz und das damit verbundene Arbeitspensum neu bewertet werden.
Arbeitsrechtliche Vorgaben sind, wie in den anderen Arbeitszeitmodellen, auch hier zu berticksichtigen.

Teilautonome Gruppen

In manchen Branchen ist es moglich, die Regelung der Arbeitszeit in die Eigenverantwortung von Teams zu {ibertragen
(Projektgruppen). Je nach Bedarf werden unterschiedliche Arbeitsplitze als Teilzeit- oder als Vollzeitarbeitsplitze belegt und
Vertretungsverantwortlichkeiten verteilt. Solche Gruppen weisen damit ein hohes Flexibilitdtspotenzial auf.

Jobsharing
Bei diesem Modell teilen sich zumindest zwei Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einen Arbeitsplatz und stimmen ihre Arbeits-
zeiten, die Arbeitsverteilung und die Vertretung aufeinander ab (zum Beispiel Caritas Vorarlberg [www.caritas-vorarlberg.at]).

Sabbatical

Sabbatical-Regelungen erlauben es Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, {iber einen bestimmten Zeitraum hinweg bei Ver-
zicht auf einen Gehaltsteil Vollzeit zu arbeiten und im Anschluss daran einen bezahlten Langzeiturlaub zu konsumieren.
Dies erméglicht Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, jenseits der gesetzlichen Urlaubsregelungen und unter materieller Absi-
cherung zeitintensive Vorhaben zu realisieren. Der Betrieb muss nur die Abwesenheitszeit kompensieren. Das Angebot von
Sabbaticals macht Unternechmen allerdings fiir viele qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter langfristig atcraktiver.

Alle diese Maoglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitgestaltung miissen in gleichstellungsorientierten Unternehmen immer dar-
aufhin tiberpriift werden, inwiefern sie Frauen und Minnern offenstehen beziehungsweise deren jeweiligen Lebensrealititen
im positiven Sinn entgegenkommen.

1.4. FLEXIBILISIERUNG DES ARBEITSORTS

Stationiire Telearbeit

Telearbeit stellt eine technologiebasierte Méglichkeit dar, Arbeitszeiten und Arbeitsort flexibel zu gestalten. Lassen es die
Arbeitsinhalte (zum Beispiel Datenbearbeitung, konzeptionelle Arbeiten et cetera) zu, kénnen die Arbeitsleistungen so regel-
miflig ganz oder teilweise aulerhalb des Firmenstandorts erbracht werden.

Telearbeit bietet eine Reihe von Vorteilen fir das Unternehmen beziehungsweise fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter:

Produktivititssteigerung durch stérungsfreies Arbeiten,

héhere Flexibilitit und Kostenreduktion bei der Auslastung der Infrastrukeur,

mehr Transparenz im Informationsmanagement und in der Regelung von Erreichbarkeit, Abwesenheit und Vertretung,
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Reduktion der Arbeitswege und damit Zeit- und Kostenersparnis fiir die Angestellten,
héhere Arbeitszufriedenheit und Leistungsmotivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch Zeitautonomie.

Durch den flichendeckenden Zugang zum Internet sind die Kosten fiir die Einrichtung eines Telearbeitsplatzes relativ gering.
Telearbeit kann auch als Maffnahme im Rahmen von Vereinbarkeitsregelungen cingesetzt werden. So kann Telearbeit ein
Losungsansatz bei Notfillen (Erkrankung und dergleichen) sein, aber auch fiir Eltern, die in der Karenzzeit weniger mobil
sind, eine Maéglichkeit darstellen, berufstitig zu bleiben und den Kontakt zum eigenen Unternehmen aufrechtzuerhalten.

Beispiel:
Das Arbeitsmarktservice Kiirnten gewiibrt den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Miglichkeit, bei Betreuungsengpdissen
zu Hause zu arbeiten (www.ams.at/neulktn).

Telearbeit stellt nicht nur in diesen Fillen hohe Anforderungen an die Selbstdisziplin der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
beziehungsweise an deren Fihigkeiten, sich gegeniiber Einfliissen aus dem Privatbereich wihrend der Arbeitszeit abzugrenzen.

In der betrieblichen Praxis hat sich alternierende Telearbeit dann bewihrt, wenn auf Kommunikation und einen leistungs-
orientierten Fiithrungsstil Wert gelegt wird. So miissen der Kontakt und damit der Informationsfluss zwischen dem Betrieb
und der telearbeitenden Person aufrecht bleiben. Durch das Internet kann heute auch die informelle Kommunikation bei
Telearbeit gepflegt werden. Die Gewihrleistung, dass immer ein ungehinderter Zugang zum betrieblichen Arbeitsplatz
besteht, kann moglicherweise auftretende Gefiihle von Isolation und Demotivation vermeiden helfen. In diesem Sinn ist
auch die bewusste Einbeziehung von Telearbeiterinnen und -arbeitern in die unternehmerische Weiterentwicklung sowie in
die Karriereplanung ein wichtiger Bereich.

Fiir eine erfolgreiche Anwendung dieses Modells miissen in Ihrem Betrieb die Arbeitsziele realistisch gefasst und klar definiert
sowie die Arbeitsleistungen nachvollziehbar sein. Klare Regelungen beziiglich Erreichbarkeit, Vertretung und Zeiten der
Abwesenheit sind genauso wichtig wie die regelmiflige Uberpriifung der Effizienz und der Qualitit des Telearbeitsmodells.

Mobile Telearbeit

Viele Berufsgruppen erledigen ihre Arbeit nicht vorwiegend am Betriebsstandort. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
Auflendienst, im Service und im Vertrieb verrichten mobile Telearbeit. Auch hier ist aus gleichstellungsorientierter Perspek-
tive immer zu {iberpriifen, inwiefern sie Frauen und Minnern offensteht beziehungsweise den jeweiligen Lebensrealititen
entgegenkommt, um keine strukturelle Ausschliefung von Frauen beziechungsweise Minnern zuzulassen. Bei allen Formen
der Telearbeit sind jedenfalls die diesbeziiglichen arbeitsrechtlichen Bestimmungen zu beachten.

1.5. PERSONALENTWICKLUNG

Betriebliche Weiterbildung

Mit der Weiterbildung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern investieren Unternehmen in ihre zukiinftige Wettbewerbs-
fihigkeit. Der Mangel an qualifizierten Facharbeiterinnen und -arbeitern zeigt, wie wichtig Bildungsinvestitionen, die sich
unter der Gleichstellungsperspektive ausdriicklich auf Frauen wie Minner bezichen sollten, sind.

Weiterbildung ist ein wesentlicher Teil der innerbetrieblichen Personalentwicklung. Die Méglichkeit, sich weiterzubilden,
wirkt auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter motivierend und trigt so zu einer grofSeren Bindung an das Unternehmen bei.
Unternehmen mit einem gut durchdachten Weiterbildungskonzept sind zudem attraktiv fiir (potenzielle) Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die leistungsorientiert sind und sich laufend weiterentwickeln wollen.

Fiir die Planung der betrieblichen Weiterbildung sind eine Analyse der Istsituation sowie eine Definition von Arbeitsplatz-
anforderungen und des damit (absehbar) verbundenen Qualifikationsbedarfs notwendig (siche auch Modul 2 — Betriebliche
Handlungsfelder zur Gleichstellung). Durch Potenzialanalysen und durch Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergespriche kann
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der Qualifizierungsbedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhoben werden. So konnen auch Gruppen Zugang zu
Weiterbildung erhalten, die hiufig nicht in Weiterbildungsmafinahmen einbezogen werden.

Ein wichtiger Beitrag zur Personalentwicklung auch in kleineren Unternehmen ist es, Orte zu schaffen, an denen die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter Informationen tiber Weiterbildungsmaéglichkeiten erhalten (Schwarzes Brett, Informations-
blitter, Info-E-Mails et cetera).

Damit Personen mit Betreuungspflichten nicht strukeurell von Weiterbildungen ausgeschlossen bleiben, muss prinzipiell die
Méglichkeit bestehen, diese wihrend der Arbeitszeit zu absolvieren.

Beispiel:
Der Karosseriefachbetrieb Ferdinand Jandl veranstaltet Weiterbildungen grofsteils innerhalb der Dienstzeit und finanziert
diese auch (wwuw.karosserie-jandl.az).

In dieser Hinsicht ist auch die konkrete Organisation der Weiterbildungen zentral: Weiterbildungen sollten, wenn méglich,
nahe am Wohnort und in kiirzeren Zeiteinheiten stattfinden. Blockveranstaltungen, die in weiter Entfernung stattfinden,
verursachen fiir Frauen und Minner mit Betreuungspflichten hiufig zusitzliche (Betreuungs-)Kosten und Zeitprobleme.

Eine Alternative insbesondere fiir karenzierte Personen kann E-Learning darstellen. Verkniipft mit betriebsinterner Betreuung
und Phasen der Prisenz der Lernenden im Unternchmen, bietet diese Form der Weiterbildung eine gute Moglichkeit, den
Wiedereinstieg zu gestalten.

Die Weiterbildung selbst sollte nicht nur fachliche, sondern auch soziale und personelle Qualifikationen und Kompetenzen
einbezichen. Werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in die Weiterbildungsplanung einbezogen, kann eine Passgenauigkeit
der Weiterbildung erreicht werden, was Kosten und Zeit erspart und die Wirksamkeit von Weiterbildungen erhdht. Gleich-
zeitig wirkt ein so vorgenommener Interessenabgleich motivierend auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

In Weiterbildungsmafinahmen sollten grundsitzlich alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einbezogen werden, egal, ob sie
nun im Betrieb Vollzeit oder Teilzeit arbeiten oder ob sie Telearbeiterinnen und -arbeiter sind. Besonders karenzierte Perso-
nen sollten bereits vor der geplanten Wiederaufnahme der Arbeit Angebote zur Qualifizierung erhalten, um bestmoglich zu
ihrem gewohnten Arbeitsplatz zuriickkehren oder neue Aufgaben tibernehmen zu kénnen. Weiterbildungsverantwortliche in
gleichstellungsorientierten Betrieben sollten dabei auf eine Ausgewogenheit zwischen minnlichen und weiblichen Teilneh-
merinnen und Teilnehmern achten und nicht nur potenzielle Fithrungskrifte in Weiterbildungsmafinahmen einbeziehen.

Laufbabnplanung und Mentoring

Die Qualifizierung von Facharbeiterinnen und -arbeitern und potenziellen Fithrungskriften ist ein wesentlicher Bestandteil
in der Laufbahnplanung. Werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezielt gefordert und mit ihnen Laufbahnen entwickelt,
bleiben sie dem Unternehmen auch langfristig erhalten. Frauen, so wurde in Studien nachgewiesen, bringen diesbeziiglich
einen hoheren ,Return on Investment®. Sie wechseln ihre Arbeitsstelle weniger hiufig als Minner.

Aufgrund des zumeist immer noch herrschenden Ungleichgewichts zwischen Frauen und Minnern in den Fithrungsetagen
haben viele Unternehmen eigene Mentoring-Programme eingerichtet, in denen sie insbesondere den weiblichen Fiithrungs-
nachwuchs fordern (zum Beispiel Bank Austria UniCredit Group). Neben Mentoring ist hier insbesondere auch die strate-
gische Besetzung von Schliisselpositionen (,Karrieresprungbrettern®) durch Frauen wesentlich.

1.6. FORDERUNG VON AUSBILDUNG IN NICHT TRADITIONELLEN BERUFEN

Die Férderung von Frauen und Minnern sowie Madchen und Burschen im Hinblick auf nicht traditionelle Berufsbilder ist
fur gleichstellungsorientierte Betriebe eine Selbstverstindlichkeit. Sie schdpfen aus dem vollen Potenzial an moglichen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern und kénnen so unter anderem dem Fachkriftemangel besser begegnen. Gegenwirtig existiert
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eine Vielzahl an Férderungsmaglichkeiten, die Unternechmen diesbeziiglich nutzen kénnen. So werden beispielsweise vom
AMS Férderungen fiir die Ausbildung von Midchen in technischen Berufen oder fir Frauen in Handwerk und Technik
(FIT) vergeben (siche www.ams.at).

Betriebe, die Frauen und Minner beziechungsweise Madchen und Burschen in nicht traditionellen Berufen ausbilden wollen,
miissen sicherstellen, dass

die Lehrstellenanzeigen beide Geschlechter ansprechen,

das Arbeitsmarktservice diesbeziiglich informiert wird,

in den Informationsmaterialien ausdriicklich darauf hingewiesen wird,

bei Veranstaltungen daftir geworben wird (Berufsmessen, Tage der offenen Tiir, Betriebsbesichtigungen ...),
auch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dafiir gewonnen werden (Rollenvorbilder),

Schnuppertage bezichungsweise Praktika moglich sind.

Je mehr Mafinahmen Ihr Betrieb — angepasst an seine Bedingungen und unternehmerischen Ziele — sinnvoll umsetzen kann,
desto hoher wird seine Gleichstellungsorientierung. Er leitet damit nicht nur Verinderungen in der Arbeitswelt ein, sondern
kann auch als Vorbild fiir andere Betriebe gelten. Betriebe, die diesen Weg schon beschritten haben, finden Sie unter anderem
auch unter www.sprungbrett.or.at — amaZone.

2. VereinbarkeitsmaBBnahmen
Hohe Fehlzeiten oder gar das Ausscheiden von Personal aufgrund von Unvereinbarkeiten zwischen Beruf und Privatleben
stellen insbesondere fiir kleinere Unternehmen Belastungen dar, die zumeist schwieriger zu bewiltigen sind als fiir groflere
Unternehmen.
Studien (siche Anhang 2 — Weiterfiihrende Literatur, Broschiiren und niitzliche Links) haben gezeigt, dass insbesondere
Frauen mit Kindern oder pflegebediirftigen Angehdrigen nach wie vor mit Vereinbarkeitsproblemen zu kimpfen haben,
wodurch sie hiufig unter Stress stehen und ihr berufliches Fortkommen behindert wird. Gleichzeitig zeigt sich, dass Minner
Diskriminierung erfahren, wenn sie Betreuungs- und Pflegeaufgaben {ibernehmen.
Mit gut tiberlegten Vereinbarkeitsmafinahmen kann Ihr Betrieb diesen Problemen entgegenwirken und Nutzen fiir alle
Beteiligten lukrieren. So verweisen Unternehmen, die bereits seit Jahren erfolgreich MafSnahmen zur Vereinbarkeit anwen-
den, darauf, dass Vereinbarkeitsmafinahmen insbesondere

helfen, die Abwesenheitszeiten zu reduzieren,

die Leistungsfihigkeit und Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter steigern,

die Bindung und Loyalitit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter stirken,

die Wettbewerbsfihigkeit durch mehr Kontinuitit im Personal und durch Kostenreduktion nachhaltig erhohen.

Gut geplante Mafinahmen in diesem Bereich nutzen damit allen. Was kann Thr Betrieb nun in diesem Bereich konkret
tun?
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2.1. KINDERBETREUUNG UND PFLEGEAUFGABEN

Fiir Frauen und Minner mit Kindern ist eine verlissliche Kinderbetreuung — auch aufSerhalb der tiblichen Betreuungszeiten — der
wichtigste Eckpfeiler fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Betriebliches Engagement in diesem Bereich reduziert Stress
und Abwesenheitszeiten beziehungsweise ermoglicht es Frauen und Minnern, ihre Anwesenheit auch flexibler zu gestalten.

Die konkrete Unterstiitzung des Betriebs bei der Kinderbetreuung kann von der flexiblen Handhabung bei Einzelfillen tiber
die gemeinschaftliche Organisation von Kinderbetreuung mehrerer Betriebe bis zur Einrichtung eines Betriebskindergartens
reichen. Wesentlich ist, dass Sie den tatsichlichen Bedarf der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in diesem Punkt genau ein-
schitzen (siehe Toolbox).

Notlagen und Ausnahmefiille

Tritt eine Notlage ein, zum Beispiel die Erkrankung des Kindes oder der zu betreuenden Person nach Ausschopfen der
arbeitsrechtlich garantierten Pflegefreistellungen, so kann es entlastend sein, wenn die betroffenen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an diesem Tag zu Hause arbeiten oder, wenn es sich um die Betreuung eines Kindes handelt, dieses in den Betrieb
mitbringen kénnen.

Manche Unternehmen (zum Beispiel TNT Express Austria GmbH) haben bereits eine betriebsinterne Anlaufstelle eingerich-
tet, die gemeinsam mit der betroffenen Person kurzfristig Losungen erarbeitet, oder sie kaufen diesbeziigliche Serviceleistun-
gen zu, um Fehlzeiten zu vermeiden.

Aus Gleichstellungsperspektive ist es auch wichtig, das innerbetriebliche Recht auf Pflegefreistellung auf gleichgeschlechtliche
Partnerinnen und Partner und deren Kinder zu erweitern.

Urlaub und Schul- und Betriebsferien

Hiufig stellt es fiir Eltern ein Problem dar, dass Kindergirten einen gesamten Monat geschlossen haben beziehungsweise die
schulpflichtigen Kinder in den Ferien zu beaufsichtigen sind. Hier kann eine rechtzeitige Abstimmung der Urlaubsplanung
oder die Einrichtung von betrieblichen Betreuungsprogrammen entlastend wirken. Auch die Férderung von betriebsinternen
Elterninitiativen fiir eine bedarfsgerechte Kinderbetreuung kann hier eine Losung sein.

Dienstreisen, Weiterbildung

Auch hier ist eine entsprechende Planung der Abwesenheitszeiten wesentlich. Eventuell entstehende Mehrkosten fiir die
Betreuungsleistungen kénnten seitens des Betriebs (zumindest zum Teil) tibernommen werden, um Eltern den nétigen Spiel-
raum fiir die Teilnahme zu verschaffen.

Arbeitszeitregelungen

Eine flexible Arbeitszeitgestaltung, wie die Moglichkeit von Gleitzeit oder voriibergehender Teilzeitarbeit, bietet insbesondere
auch fiir Menschen mit Betreuungs- und Pflegeaufgaben eine wesentliche Entlastung. Von Personalverantwortlichen in
gleichstellungsorientierten Betrieben sollte jedoch darauf geachtet werden, dass der Umstieg von voriibergehender Teilzeit-
arbeit auf Vollzeit méglich ist, um Teilzeitarbeit nicht zur Karrieresackgasse werden zu lassen. Entsprechende Angebote
miissen Frauen wie Minnern gewihrt werden.

Arbeitsort

Die Heimarbeitstage oder die (temporire) Einrichtung von Telearbeitsplitzen kénnen fiir Eltern oder Personen mit anderen
Betreuungsaufgaben eine wesentliche Erleichterung bringen, da Wegzeiten oder Betreuungskosten eingespart werden kon-
nen. Gleichzeitig bleibt die oder der Angestellte Ihrem Betrieb erhalten.

Betriebskindergiirten und Kooperationen
Die Einrichtung von Betriebskindergirten muss nicht nur etwas fiir Groflbetriebe sein. Durch die Kooperation mehrerer
Betriebe (beispielsweise in einem Gewerbe- und Technologiepark) kénnen Synergieeffekte genutzt werden, und es kann sich
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ein Standort- und Wettbewerbsvorteil fiir die beteiligten Betriebe ergeben. Die Investitionskosten kdnnen als Betriebsaus-
gaben geltend gemacht werden.

Pflege von kranken und von alten Menschen

Auch im Fall der Pflege von kranken und von alten Menschen kann sich Thr Betrieb entsprechende Mafinahmen tiberlegen,
die den Arbeitnehmerinnen und -nehmern Handlungsspielrdume erdffnen und sie in der Bewiltigung ihrer ciglichen Auf-
gaben entlasten (zum Beispiel Bereitstellung eines Informationspools fiir die Betreuung von Angehérigen).

2.2. FLEXIBLE KARENZLOSUNGEN UND UNTERSTUTZUNG BEIM WIEDEREINSTIEG

Gleichstellungsmafinahmen im Bereich von Karenzierungen miissen so frith wie méglich die Weichen fiir einen reibungs-
armen Aus- und Wiedereinstieg von qualifiziertem Personal stellen. Gleichzeitig sind der Erhalt von Qualifikationen
beziehungsweise deren Erweiterung wihrend der Karenzzeit zu unterstiitzen.

Auch in diesem Bereich richten sich die konkreten Mafinahmen wieder nach dem Bedarf und den Maglichkeiten (Ressour-
cen) Thres Unternehmens. Kleinere Betriebe haben hier gegeniiber den groferen hiufig aufgrund der eher gegebenen Uber-
schaubarkeit den Vorteil, die personlichen Kontakte zu ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nutzen zu kénnen und tiber
kiirzere Prozesse bezichungsweise Wege zu verfiigen. Dadurch kénnen oft schneller bedarfsorientierte Wege gefunden wer-
den, die sowohl dem Betrieb als auch der Arbeitnehmerin oder dem Arbeitnehmer zugutekommen. Grundsitzlich gilt: Je
frither in Threm Betrieb die gemeinsame Planung von Karenzzeiten begonnen wird, desto reibungsloser verlaufen der Aus-
und der Wiedereinstieg der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Fiir die konkrete Planung von Vereinbarkeitsmafinahmen sind zumindest zwei Fragen zu kldren:
_  Welcher Bedarf besteht bei den Beschiftigten im Hinblick auf Pflege- und Betreuungsfragen?

_  Wie konnen im Hinblick auf diesen Bedarf Losungen gefunden werden, die Kosten unter anderem aufgrund
von Fehlzeiten oder Personalsuche und -einschulung vermeiden helfen?

Welche Mafinahmen haben sich nun in der Praxis bewihrt?

Kontakt und Informationsaustausch

Im Hinblick auf Karenzzeiten fordern mehr und mehr Unternehmen die Aufrechterhaltung des Kontakts und des Informa-
tionsaustauschs zwischen dem Betrieb und der karenzierten Person, wodurch die Karenzierten {iber die fachlichen und die
betrieblichen Entwicklungen auf dem Laufenden bleiben und der Wiedereinstieg erleichtert wird. Die Einfithrung von
Patinnen und Paten, Einladungen zu betriebsinternen Veranstaltungen, die Zusendung von Informationen (Betriebszeitung
und dergleichen), regelmiflige Besuche im Betrieb, die gezielt mit Informationsgesprichen gekoppelt werden kénnen, sind
hier Mafinahmen, die wenig kosten, aber viel bringen.

Bewihrt hat sich zudem, wenn Karenzierten die Méglichkeit geboten wird, im Bedarfsfall (Urlaubs-)Vertretungen zu iiber-
nehmen, denn auch so bleiben sie iiber die Zeit der Karenzierung ein Stiick weit in den Betrieb integriert und konnen zudem
ihr Einkommen aufbessern.

Wihrend einer Bildungskarenz besteht aufSerdem die Moglichkeit, dass die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer im Rah-
men einer geringfiigigen Beschiftigung im Betrieb weiterarbeitet. Dadurch bleibt sie bezichungsweise er gut integriert.

Weiterqualifizierung wihrend der Karenz

Freiwillige Weiterbildung — im Rahmen der Bildungskarenz der eigentliche Zweck — kann auch im Rahmen von Elternkarenz
eine sinnvolle Maf$nahme sein, um einer durch die lingere Abwesenheit bedingten Gefahr der Dequalifizierung entgegenzu-
wirken. Thr Betrieb sollte daher auch karenzierte Personen in der Personalentwicklungsplanung bezichungsweise bei Quali-
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fizierungsmafinahmen berticksichtigen. Die Einrichtung von E-Learning, sofern dies moglich ist, oder ein dem Bedarf ent-
sprechendes, modular aufgebautes Weiterbildungsprogramm mit flexibler Zeitstruktur kommt Frauen und Minnern in der
Elternkarenz bezichungsweise gleich nach der Riickkehr besonders entgegen.

Mebhr Unterstiitzung von Viitern

Immer mehr Minner, insbesondere junge, gut ausgebildete, wollen eine aktive Rolle im Leben ihrer Kinder tibernehmen.
Das damit verbundene Durchbrechen von (immer noch vorhandenen) traditionellen Rollenerwartungen kann Thr Betrieb
gezielt unterstiitzen, indem Minner zur Viterkarenz ermutigt werden. Eine solcherart geprigte Unternechmenskultur macht
Thren Betrieb fiir qualifiziertes Personal attraktiver. Eine solche Kultur muss jedoch wachsen, was beispielsweise durch Fiih-
rungskriftetrainings unterstiitzt werden kann, in denen dieses Thema behandelt wird. Die , Viterkarenz-Beratung der Wirt-
schaftskammer Wien® bietet hier Unternehmen ihre Unterstiiczung an (sieche Anhang 1).

Wiedereinstiegsvereinbarungen

Teil der Karenzplanung sollte eine Vereinbarung tiber die Bedingungen der Riickkehr sein. Die Aussicht, dass die Karenzier-
ten auf ihren alten beziehungsweise auf einen gleichwertigen Arbeitsplatz zuriickkehren konnen, sichert Ihrem Betrieb deren
Loyalitit und die Motivation, die Arbeitsaufgaben an die Vertretung optimal zu iibergeben und dem Betrieb wihrend der
Karenzzeit entsprechend verbunden zu bleiben. Der Wiedereinstieg nach einer Karenzzeit kann auch durch den Einsatz von
Mentoring erleichtert werden. Zentral fiir einen optimalen Wiedereinstieg im Sinne von Gleichstellung sind verlissliche
Vereinbarungen zwischen Arbeitnehmerin oder -nehmer und Arbeitgeberin oder -geber und das bewusste Vermeiden von
Einkommensverlusten beziehungsweise von Nachteilen im Hinblick auf die berufliche Weiterentwicklung.

2.3. VEREINBARKEIT IST MEHR

Wenn auch hiufig Betreuungs- und Pflegeaspekte hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Privateben im Vordergrund
stehen, so ist hier in Zukunft wohl eine weitere Perspektive einzunehmen. Aufgrund der in vielen Branchen zunehmenden
Arbeitsbelastungen muss im Sinne der Aufrechterhaltung von Arbeitsfihigkeit und Produktivitit auch vermehrt darauf
Riicksicht genommen werden, dass Angestellten (und Unternchmerinnen und Unternehmern) ein entsprechender Ausgleich
in ihrer Freizeit méglich ist.

Thr Unternehmen kann hier beispielsweise durch Gesundheitsprogramme, Sabbaticals oder individuelle Auszeiten unterstiit-
zend titig werden. Auch die Frage, welche Verinderungen in den Arbeitsbedingungen iltere Arbeitnehmerinnen und -neh-
mer bendtigen, stellt sich fiir Unternehmensverantwortliche zunehmend.
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Modul 4
Controlling und Evaluierung von
Gleichstellungsmalinanmen

Ziel von Modul 4 ist es, jene Instrumente vorzustellen, mit denen die Entwicklung der betrieblichen Gleichstellung
beobachtet und analysiert und die Wirkungsweisen von Mafinahmen bewertet werden kénnen: das Gleichstellungs-
Controlling und die Maflnahmenevaluierung.

Mit Controlling und Evaluierung stehen Threm Betrieb Instrumente fiir die Steuerung und Uberpriifung der Gleichstellungs-
ziele sowie fiir die Planung der weiteren Vorgangsweise zur Verfiigung.

Im Rahmen des Controllings werden Betriebsdaten (sowohl qualitative wie quantitative) bereitgestellt, die Ihnen beziechungs-
weise den Gleichstellungsverantwortlichen eine fundierte Weiterentwicklung der betrieblichen Gleichstellung erméglichen
und Klarheit in den Entscheidungsstrukturen und in den Verantwortlichkeiten herstellen. Als begleitende Instrumente wir-
ken Evaluierung und Gleichstellungs-Controlling daher auch entlastend.

1. Gleichstellungs-Controlling

Aus Gleichstellungsperspektive ist grundsitzlich die Frage zu stellen, ob die in Threm Betrieb verwendeten betrieblichen
Controlling-Verfahren geschlechtergerecht ausgerichtet sind. Die Ziele und Indikatoren miissten daher zunichst auf ihren
Beitrag zur Férderung von Gleichstellung tiberpriift werden. Hiezu bendtigen die Controlling-Verantwortlichen entspre-
chende Kompetenz in Gleichstellungsfragen. Das Controlling von konkreten Gleichstellungsmafinahmen, das heifft deren
Uberpriifung und Steuerung, erginzt die bestehenden Gleichstellungsmafinahmen in den anderen Betriebsbereichen wie
Personalmanagement, Beschaffung/Produktion und Absatz.

Hiezu werden Informationen fiir die Beurteilung und Weiterentwicklung der betrieblichen Gleichstellungsorientierung fiir
die Fiithrungsverantwortlichen entlang von Indikatoren aufbereitet. Diese Indikatoren spiegeln die gesetzten Gleichstellungs-
ziele wider.

Beispiel:

Als Gleichstellungsziel wurde Folgendes formuliert:

Erhohung der Schulungsquote bei iiber 40-jihrigen Frauen um 25 Prozent im nichsten Jahr. Die diesbeziigliche, in das
Controlling aufgenommene Kennzahl lauter daher: Schulungsquote der iiber 40-jihrigen Frauen und die Berechnung der
damit in Zusammenhang stehenden Einnahmen und Ausgaben sowie Nutzen und Kosten.

Im Zuge des Controllings werden zur Uberpriifung der Zielerreichung ein Soll-Ist-Vergleich der gleichstellungsbezogenen
Plandaten durchgefiihrt, Abweichungen erldutert und analysiert sowie Schwachstellen identifiziert. Auf Basis der Ergebnisse
konnen Sie beziehungsweise die Projektverantwortlichen dann verbesserte oder neue Strategien entwerfen.

Die regelmifige Erhebung von Kennzahlen unterstiitzt dabei, Anderungen aufgrund der Durchfiihrung von gleichstellungs-
orientierten Mafinahmen zu erkennen und zu belegen. Folgende Personalkennzahlen konnten fiir diesen Zweck erhoben

werden:
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Tabelle 1: Personalkennzahlen

Personal-Controlling Kennzahlen

Nettopersonalbedarf an mannlichen und weiblichen Arbeitskraften

_ Arbeitszeit nach Geschlecht

Personalbedarf _ Qualifikationsstruktur von mannlichen und weiblichen Arbeitskraften
Alter der Belegschaft nach Geschlecht

Durchschnittsdauer der Betriebszugehdrigkeit nach Geschlecht

Bewerbungen pro Ausbildungsplatz nach Geschlecht
Vorstellungsquote nach Geschlecht
Personalbeschaffungskosten je Eintritt nach Geschlecht
_ Fluktuationsrate nach Geschlecht

Anzahl der Versetzungswiinsche nach Geschlecht

Personalbeschaffung

Arbeitsproduktivitat pro Mitarbeiterin oder Mitarbeiter
Verteilung des Jahresurlaubs nach Geschlecht
Uberstundenquote nach Geschlecht
Durchschnittskosten je Uberstunde nach Geschlecht
Personaleinsatz Leistungsspanne nach Geschlecht

Karenzierungen nach Geschlecht

Riickkehrquoten nach Karenz nach Geschlecht
Krankheitsquote nach Geschlecht

Lohn-, Gehaltseinstufungen nach Geschlecht

Ausbildungsquote nach Geschlecht
Weiterbildungsquote nach Geschlecht
Weiterbildungszeit nach Geschlecht
Weiterbildungskosten pro Tag nach Geschlecht
Pool for Talents nach Geschlecht

Personalentwicklung

Sozialplankosten nach Geschlecht
Abfindungsaufwand nach Geschlecht
Fluktuationsrate nach Geschlecht

Personalfreisetzung

Personalkostenplanung Personalkosten nach Geschlecht in Prozent der Wertschopfung
und Kontrolle Personalkosten pro Beschéftigung nach Geschlecht
Personalkosten pro Stunde nach Geschlecht
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Die Anzahl der erhobenen Personalkennzahlen variiert je nach Betriebsgrofie und Form des Personalmanagements. Doch
unabhingig davon, wie differenziert diese Kennzahlensysteme in den unterschiedlichen Betrieben erhoben werden, ihre
Verinderungen geben immer Aufschluss iiber die Wirkungsweise der bereits gesetzten Gleichstellungsmafinahmen und
unterstiitzen Sie beziehungsweise die Projektverantwortlichen dabei, die Umsetzung von Gleichstellung als Unternehmens-
strategie laufend zu begriinden.

Beispiel:
So zeigt der kontinuierliche Anstieg der Anzahl von Minnern, die in Karenz geben, dass die diesbeziiglich gesetzten Mafs-
nahmen greifen beziehungsweise sich diesbeziiglich die Firmenkultur verindert hat.

Neben Personalkennzahlen bieten Doblhofer und Kiing (2008, Seiten 186 ff.) folgende Gleichstellungsindikatoren an, um
die vorhandene Gleichstellungsorientierung des Betriebs darzustellen:

1) Gender-Index (GI) = Anzahl der weiblichen Beschiftigten/Anzahl der minnlichen Beschiftigten
Die Berechnung ergibt einen Indikator von null oder gréfler null. Bei GI = 1 entspricht die Anzahl der weiblichen jener
der minnlichen Beschiftigten. Bei GI < 1 und > 0 ist die Anzahl der minnlichen Beschiftigten grofer als die der weib-
lichen, und bei GI > 1 gibt es mehr weibliche als mannliche Beschiftigte. Bei GI = 0 besteht die Belegschaft nur aus
Minnern. Dieser Index ist dann mit dem von der Projekegruppe formulierten Gleichstellungsziel zu vergleichen. Aus dem
Ergebnis kénnen in der Folge entsprechende Mafinahmen fiir den betreffenden Bereich abgeleitet werden.

2) Segregationsindex (SI — siehe Glossar) = 100 x 0,5 x Summe (Anzahl der Frauen pro Beschiftigtenbereich/

Gesamtanzahl der Frauen — Anzahl der Minner pro Beschiftigtenbereich/Gesamtanzahl der Minner)

Dieser Index stellt die Segregation der Geschlechter im Verhiltnis zur jeweiligen Grundgesamtheit dar und gibt Ihnen
bezichungsweise den Projekeverantwortlichen Auskunft tiber die berufliche Segregation der Geschlechter in den verschie-
denen Beschiftigungsbereichen Ihres Betriebs. Wenn SI = 0%, bedeutet das, dass das Geschlechterverhilinis in den
Teilbereichen dem des Gesamtbetriebs entspricht. Ist SI = 100 % (Maximalwert!), dann arbeiten in jedem Beschiftigungs-
bereich ausschliefSlich Frauen oder Minner. Je héher der Indexwert, desto stirker die Segregation im Betrieb. Die Hohe
des Index in Threm Betrieb zeigt Thnen also, ob und welche Mafinahmen von Gleichstellung gesetzt werden sollten. Das
folgende Beispiel soll die Berechnung des SI verdeutlichen:

Tabelle 2: Segregationsindex in verschiedenen Abteilungen eines Betriebs

Verteilung Frauen Verteilung Manner
Abteilung Frauen Méanner (Anzahl der Frauen pro Beschéftigten- (Anzahl der Minner pro Beschiftigten- Slin %
bereich/Anzahl der Frauen im Betrieb) bereich/Anzahl der Manner im Betrieb)
A 16 28 16/58 = 0,27 28/95 = 0,29 -1
B 15 5 15/58 = 0,25 5/95 = 0,05 10
C 7 55 7/58 = 0,12 55/95 = 0,57 -18,5
D 20 7 20/58 = 0,34 7/95 = 0,07 13,5
gesamt 58 95 43
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Gemif$ dieser Berechnung miissen 43 Prozent der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die Abteilung wechseln, damit ein
Geschlechterverhiltnis von 61 Prozent in den einzelnen Abteilungen hergestellt wird, das dem Geschlechterverhiltnis im gesam-
ten Betrieb entspricht. Dies bedeutet dann, sich Mafinahmen zu setzen, die diese Gleichstellung herbeifiihren. Dies kénnte
unter anderem durch einen Aufnahmestopp von Minnern in den betroffenen Abteilungen erreicht werden. Die Besetzung der
Stellen mit Frauen kann dann entweder durch interne oder externe Personalsuche erfolgen. Handelt es sich bei den Abteilungen
mit einem weit hoheren Minneranteil um Arbeitsgebiete, die traditionell mannlich besetzt sind, dann sind diesbeziiglich sicher-
lich zusitzliche Mafinahmen (zum Beispiel gezielte Férderung von Frauen) zu setzen (siche dazu auch Toolbox).

3) Gliserne-Decke-Index (GDI): Gender-Index Beschiiftigte gesamt/Gender-Index Fiithrungspositionen gesamt
Der Index fiir die ,gliserne Decke® gibt die geschlechtsspezifische Durchlissigkeit der verschiedenen Hierarchieebenen
an und misst die relative Chance des jeweils benachteiligten Geschlechts, im Betrieb eine Fithrungsposition zu erreichen:
Wenn GDI = 1, gibt es keine geschlechterbezogenen Hindernisse, um die oberste Hierarchieebene zu erreichen. Ist GDI
< 1, so besteht eine ,gldserne Decke® fiir Minner. Ist GDI > 1, so besteht eine ,,gliserne Decke® fiir Frauen. Die folgende
Tabelle soll dies veranschaulichen:

Tabelle 3: Fithrungspositionen im Betrieb

Hierarchieebene Frauen Ménner Be;t;l;gf"tlitgte Gender-Index in %
Geschaftsfiihrung 1 4 5 0,25
Abteilungsleitung 2 6 8 0,33
Geschaftsstellenleitung 10 15 25 0,67
Flihrungspositionen 13 25 38 052
gesamt
Beschiftigte gesamt 45 40 85 1,13

In diesem Unternehmen betrigt der GDI, der den Zugang zu den Fithrungspositionen insgesamt misst, 2,17 (also 1,13/0,52).
In diesem Betrieb besteht also eine dicke ,,gliserne Decke® fiir Frauen mit einem Wert von 2,17. Umso hoher der Wert, umso
schwerer ist es also fiir Frauen, Fiihrungspositionen einzunehmen. Will man in diesem Betrieb nun die Chancen von Frauen,
in Fithrungspositionen zu kommen, erh6hen, so sind dementsprechende Mafinahmen zu setzen (siche Modul 2 — Betriebli-
chen Handlungsfelder unter Gleichstellungsperspektive und die Toolbox).

Kennzahlen und Indizes stellen wertvolle Steuerungselemente im gesamten Implementierungsprozess von Gleichstellung als
Unternehmensstrategie dar. Diese Instrumente konnen allerdings nur wirksam werden, wenn die Verantwortlichen diese
Gleichstellungsperformance ernst nehmen und auf Basis der Ergebnisse aus dem Controlling weitere strategische Schritte

setzen.
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2. Evaluierung der umgesetzten Gleichstellungsstrategie

Die Gesamtevaluierung des Gleichstellungsprojekts erméglicht Thnen beziehungsweise den fiir die Gleichstellung Verant-
wortlichen eine umfassende Beurteilung der umgesetzten Mafinahmen. Dabei sind alle MafSnahmen (qualitative und quan-
titative), die aus dem Plan fiir die Implementierung von Gleichstellung als Strategie abgeleitet und gesetzt wurden (Modul 1,
Schritt 7 in Abbildung 1, Seite 15), zu bewerten (vergleiche auch Modul 2 — Betriebliche Handlungsfelder unter Gleichstel-
lungsperspektive, Seite 29). Folgende zentrale Fragen konnen bei diesem Schritt handlungsleitend sein:

Konnten die geplanten Mafinahmen im vorgenommenen Zeitraum im geplanten Ausmafl umgesetzt werden?

Wenn ja, welche weiterfithrenden Schritte kénnen fiir die Umsetzung von Gleichstellung gesetzt werden? Wenn nein,
was waren die Griinde daftir? War der Planungshorizont zu kurz? Wurden zu wenige Mafinahmen durchgefiihrt und
zu wenige Mittel eingesetzt? Oder miissen mehr oder andere Ansprechpartnerinnen und -partner bezichungsweise
Multiplikatorinnen und Multiplikatoren im Betrieb eingesetzt werden?

In welchen Bereichen sind Mafinahmen zu setzen, um die erreichten Ziele zu erhalten?
In welchen Bereichen sind weitere fordernde MafSnahmen zu setzen?

Anders ausgedriickt: Sie beziehungsweise die Projektverantwortlichen tiberpriifen Inhalt, Zeitbezug und Ausmafd der Mafi-
nahmen sowie die Zielerreichung (vergleiche auch Modul 1 — Gleichstellung als Unternehmensstrategie).

Bei einer positiven Umsetzung der geplanten Mafinahmen ist zu iiberlegen, welche weiteren Schritte gesetzt werden konnen,
um das positive Ergebnis nachhaltig abzusichern. Wurden die Ziele trotz ,,smarter” Planung (vergleiche Modul 1 — Gleich-
stellung als Unternechmensstrategie) nicht erreicht, so wird es fiir Ihren Betrieb wichtig sein, dass Sie bezichungsweise die
Projektverantwortlichen differenziert analysieren, wie der Implementierungsprozess konkret verlaufen ist und warum die
Ziele nicht erreicht wurden.

Fiir die Evaluierung des gesamten Implementierungsprozesses kénnen folgende Fragen Orientierung bieten:
War die Zusammensetzung des Projektteams optimal? Soll das Team verdndert werden? Wenn ja, warum, und
welche Personen sollen das Team verlassen oder welche zusitzlich aufgenommen werden? War das Team

ausreichend motiviert?

War die Analyse des Einflusses externer und interner Faktoren ausreichend? Auf welche Faktoren wurde vergessen,
auf welche sollte mehr eingegangen werden?

Wurden die wesentlichsten internen Einflussfaktoren identifiziert, oder gibt es andere wichtige/zusitzliche?
Wie ist der Prozess zur Formulierung der Gleichstellungsvision gelaufen? Ist diese Vision nach wie vor giiltig,
oder haben sich zum Beispiel interne oder externe Faktoren verindert, die eine Umformulierung der Vision

notwendig machen?

Was ist fir die aktuelle Betriebsdiagnose zusitzlich zu beachten, was kann vernachlissigt werden? Welche Personen
sollen einbezogen werden?

Waren der erstellte Plan ,smart® und die Vorbereitungsarbeiten zur Umsetzung effektiv? Sollte der Plan neue/
verdnderte Ziele enthalten, oder kdnnen die Ziele beibehalten werden? Was kann aus dem Planerstellungsprozess
gelernt werden?
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Wias soll aufgrund der vorliegenden Erfahrungen bei der Umsetzung von zukiinftigen Gleichstellungszielen
beachtet werden?

Worauf sollte bei der erneuten Evaluierung verstirkt geachtet werden? Worauf kdnnte auch verzichtet werden?
Sind die vorhandenen Controlling- und Evaluierungsinstrumente ausreichend, oder sind diesbeziiglich
Verinderungen erforderlich?

Nur eine offene und von allen im Betrieb ernst genommene Reflexion der Umsetzungsprozesse kann zur Erreichung der
Gleichstellungsziele und dariiber hinaus zu einer gut funktionierenden und von allen akzeptierten Gleichstellungskultur
beitragen.

Um die in Ihrem Betrieb gesetzten Mafinahmen auch extern evaluieren zu lassen, steht Ihrem Betrieb auch die Moglichkeit
offen, an Wettbewerben zum Thema Gleichstellung teilzunehmen. Im Rahmen der damit verkniipften Beratungsverfahren
werden die in Threm Betrieb gesetzten Mafinahmen mit jenen anderer Betriebe in Beziehung gesetzt. Aufgrund dieses
»Benchmarkings® wird deutlich, wie Sie beziiglich Gleichstellung im Vergleich zu anderen Betrieben positioniert sind.

Die im Rahmen solcher Wettbewerbe ausgezeichneten Betriebe werden nicht nur medial ausreichend beworben, sondern
erhalten auch Sachpreise, die oftmals Beratungsstunden zur Weiterverfolgung der Gleichstellungsstrategie im Betrieb ent-
halten (zu den Wettbewerben siche Anhang 1, Punkt 9.).
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ARBEITSBEWERTUNG

Die Arbeitsbewertung dient dazu, Tdtigkeiten mittels vergleichbarer Bewertungskriterien zu klassifizieren, um auf dieser
Grundlage eine annihernde Entgeltgerechtigkeit herstellen zu konnen. Im Zuge der Arbeitsbewertung werden Titigkeiten
am Arbeitsplatz erfasst, in einer Tdtigkeitsbeschreibung dokumentiert und nach Anforderungsarten bewertet. Die Systematik
der Arbeitsbewertung wird sodann dem Lohn- und Gehaltsschema zugrunde gelegt.

ARBEITSTEILUNG, GESCHLECHTSSPEZIFISCHE

Aufgrund der Zuweisung geschlechtsstereotyper Eigenschaften und Rollen erfolgt die Aufteilung von Erwerbs- und soge-
nannter Reproduktionsarbeit (Hausarbeit, Familien- und Betreuungsarbeiten) immer noch nach stereotypen Mustern. Fiir
viele Minner steht immer noch ausschliefllich die Erwerbsarbeit im Zentrum (,Hauptverdiener®). Viele Frauen, auch berufs-
titige, ibernehmen nach wie vor zusitzlich mehr oder weniger ginzlich die Reproduktionsarbeit.

CHANCENGLEICHHEIT

Chancengleichheit beschreibt einen Handlungsgrundsatz, in dem allen Geschlechtern die gleichen Chancen eingeriumt
werden. Dafiir miissen allerdings jene strukturellen Rahmenbedingungen verindert werden, die ein Geschlecht bevorzugen.
Der Handlungsgrundsatz muss daher mit einer Geschlechterpolitik, in deren Rahmen Chancengleichheitsziele formuliert
werden, einhergehen.

CONTROLLING

Controlling bezeichnet ein Steuerungs- und Koordinationskonzept zur Unterstiitzung der Geschiftsleitung und anderer
Fiithrungsverantwortlicher bei der Planung und Umsetzung betrieblicher Aktivititen. Controllerinnen und Controller gestal-
ten und begleiten Zielfindungsprozesse und planen und steuern Unternehmensprozesse unter anderem durch das Sammeln,
Analysieren und Aufbereiten von Daten. Controllerinnen und Controller tiberwachen zudem die Wirtschaftlichkeit betrieb-
licher Aktivitdten.

DIVERSITAT
Mit diesem Begriff wird die Unterschiedlichkeit von Menschen insbesondere in Bezug auf Geschlecht, Alter, Ethnizitit,
physische Verfasstheit, sexuelle Orientierung und Religion/Weltanschauung et cetera beschrieben.

DIVERSITATSMANAGEMENT

Dieses Managementkonzept — je nach Betrieb bestehend aus unterschiedlichen Mafinahmen, die mehr oder weniger strate-
gisch angelegt sind — soll Betriebe dabei unterstiitzen, die Unterschiedlichkeit und Gemeinsamkeiten der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter produktiv zu nutzen und Diskriminierung zu vermeiden. Im Rahmen von Diversititsmanagement werden
tiber das Geschlecht hinausgehend insbesondere Alter, Behinderung, Ethnizitit, sexuelle Orientierung und Religion als Fak-
toren angesprochen beziehungsweise auch Verkniipfungen zwischen den Faktoren thematisiert (Intersektionalitit). Diversi-

titsmanagement wird in unterschiedlichem Ausmaf$ praktiziert, in Osterreich vor allem in international titigen Unterneh-
men (zum Beispiel TNT Express Austria GmbH, IBM Osterreich, Microsoft Osterreich, Bank Austria UniCredit Group).

DISKRIMINIERUNG

Diskriminierung ist die Benachteiligung einer Person aufgrund einer (ihr zugeschriebenen) Eigenschaft. Das Gesetz unterschei-
det zwischen mittelbarer Diskriminierung und unmittelbarer Diskriminierung. Erstere liegt dann vor, wenn eine Person auf-
grund ihres Alters, einer Behinderung, ihrer ethnischen Zugehérigkeit, ihres Geschlechts, ihrer Religion, ihrer sexuellen Orien-

tierung oder ihrer Weltanschauung in einer vergleichbaren Situation eine weniger giinstige Behandlung als eine andere Person
erfihrt. Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften oder Verfahren auf alle
Personengruppen angewendet werden, dabei jedoch Mitglieder einer der oben genannten Gruppen benachteiligt werden.
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EVALUIERUNG
Als Evaluierung wird die Beschreibung, Analyse und Bewertung von Projekten oder Prozessen in Bezug auf die in diesem
Zusammenhang gesetzten Ziele bezeichnet.

FRAUENFORDERUNG

Mit Frauenforderung werden alle Mafinahmen beschrieben, die der gesellschaftlichen Benachteiligung von Frauen entgegen-
wirken und auf einen Ausgleich der Verhiltnisse zielen. Dazu zihlen unter anderem eine temporire Bevorzugung von Frauen
bei gleicher Qualifikation und auch Quotenregelungen.

GENDER

Der Begriff bezeichnet das soziale Geschlecht, das im Unterschied zum biologischen Geschlecht (sex) gesellschaftlich herge-
stellt wird. So sind Rollenvorstellungen, Erwartungshaltungen und Identitdtsbilder von Frauen und Minnern gesellschafilich
geprigt und daher auch in allen Kulturen unterschiedlich.

GENDER-BUDGETING
Gender-Budgeting ist ein Instrument, um Budgets und Budgetpolitiken aus Geschlechterperspektive zu analysieren und
geschlechtergerecht zu gestalten.

GENDER-MAINSTREAMING

Gender-Mainstreaming ist eine politische Strategie der EU und damit ihrer Mitgliedsstaaten, welche die systematische Ein-
beziehung der Lebensbedingungen und Bediirfnisse von Frauen und von Minnern in alle Bereich der Politik vorsieht. Ziel
ist die Gleichstellung der Geschlechter auf allen Ebenen. Fiir diesen Zweck sind bei jeder Planung, Durchfithrung, Beglei-
tung und Bewertung von politischen Mafinahmen die Auswirkungen auf Frauen und Minner zu priifen (siche dazu unter
anderem die Mitteilung der Europidischen Kommission ,Einbindung der Chancengleichheit in simtliche politischen Kon-
zepte und Mafinahmen der Gemeinschaft®, KOM[96]67 endgiiltig vom 21. Februar 1996).

GESCHLECHTERGERECHTE SPRACHE

Damit wird die Sichtbarmachung von Frauen und Minnern im sprachlichen wie schriftlichen Bereich beschrieben. Dies
wirkt dem ,Mitmeinen® von Frauen durch eine sogenannte neutrale Sprache entgegen, in der allerdings vorwiegend die
minnliche Form Verwendung findet, was wiederum niche ,neutral® ist. Frauen werden durch ihre sprachliche Benennung
als Handelnde und als Adressatinnen sichtbarer.

GESCHLECHTERSTEREOTYPE

Geschlechterstereotype sind Biindel an klischeehaften Eigenschaften oder Verhaltensweisen, die Frauen beziehungsweise
Minnern qua ihres Geschlechts zugeschrieben werden. Geschlechterstereotype bezichen sich auf stark vereinfachte Vorstel-
lungen, wie Frauen bezichungsweise Minner ,zu sein haben®. Dadurch werden Unterschiede innerhalb der jeweiligen
Geschlechtsgruppe ignoriert und Rollenerwartungen festgeschrieben, die beide Geschlechter in ihrer Lebensgestaltung

behindern.

GLASERNE DECKE

Mit diesem Begriff werden alle — zumeist unsichtbaren — Barrieren beschrieben, die einen beruflichen Aufstieg von Frauen
(und anderen tendenziell benachteiligten Gruppen) verhindern. So wird es Frauen hiufig erschwert, tiber das mittlere
Management hinaus Karriere zu machen, weil die Strukturen und Netzwerke in Unternechmen auf einen traditionell minn-
lichen Karriereweg abgestellt sind. Frauen sind beispielsweise von Minnernetzwerken (,Old Boys Networks®), in denen
Karrieren verhandelt werden, ausgeschlossen.

GLEICHBEHANDLUNG

Mit dem Prinzip der Gleichbehandlung sollen unmittelbare und mittelbare Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts,
des Alters, der sexuellen Orientierung, der physischen Fihigkeiten, der ethnischen Zugehorigkeit und der Religion/Welt-
anschauung im konkreten Handeln vermieden werden.




GLEICHSTELLUNG

Gleichstellung beschreibt alle Mafinahmen, die darauf abzielen, Frauen und Minnern bezichungsweise anderen potenziell
benachteiligten Gruppen gleiche Chancen einzurdumen, damit sie ihre Fihigkeiten entfalten konnen. Wesentlich ist, dass
Gleichstellung tiber Gleichbehandlung (siche oben) hinausgeht. Gleichstellung schliefft auch Mafinahmen mit ein, die eine
temporire Bevorzugung einer benachteiligten Gruppe beinhalten (zum Beispiel Frauenforderungsmafinahmen).

MENTORING

Mentoring beschreibt Mafinahmen zur betriebsinternen Férderung von Beschiftigten durch erfahrene Kolleginnen und
Kollegen, Vorgesetzte, Teams oder auch Personen aus anderen Unternehmen (,,Cross-Mentoring®). Mentoring ist unter
anderem eine der wesentlichen Mafinahmen im Rahmen der Frauenforderung und des Durchbrechens der ,glisernen
Decke® und auch ein mégliches Unterstiiczungsinstrument beim Wiedereinstieg.

SEGREGATION

Der Begriff Segregation bezeichnet, bezogen auf den Arbeitsmarkt, das Phinomen, dass statistisch betrachtet Manner und
Frauen traditionell in unterschiedlichen Berufen/Branchen (horizontale Segregation) und auch in verschiedenen Hierarchie-
ebenen (vertikale Segregation) arbeiten. Dies verweist darauf, dass Frauen bezichungsweise Minner aufgrund geschlechts-
spezifischer Zuschreibungen bestimmte Berufe wihlen und unterschiedlich schnell Karriere machen.
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Anhang 1
Welterfuhrende Hinwelise und
INformationen

1. Interessenvertretungen - Beratungs- und Informationsstellen

Magistratsabteilung 57 — Frauenabteilung der Stadt Wien, Frauenférderung und
Koordinierung von Frauenangelegenheiten

Friedrich-Schmidt-Platz 3, 4. Stock, Top 441 | A-1080 Wien

Tel. (+43-1) 4000-83515 | Fax (+43-1) 4000-9983511

post@ma57.wien.gv.at | www.wien.gv.at/menschen/frauen/

Anwiltinnen fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt
(siche Anhang 1, Punkt 6. — Rechtliche Rahmenbedingungen)

ARBEITGEBERINNEN- UND -GEBERVERTRETUNGEN

Frau in der Wirtschaft

Wirtschaftskammer Osterreich

Wiedner Hauptstrafle 63 | A-1045 Wien

Tel. (+43-5) 90 900-3016 oder -3018

fiw@wko.at | http://portal.wko.at/wk/startseite_fiw.wk?DstID=281

Frau in der Wirtschaft

Wirtschaftskammer Wien

Stubenring 8-10 | A-1010 Wien

Tel. (+43-1) 514 50-1426 | Fax (+43-1) 512 95 48-1426

frauinderwirtschaft@wkw.at | www.frauinderwirtschaft.at

Industriellenvereinigung
Schwarzenbergplatz 4 | A-1030 Wien
Tel. (+43-1) 711 35-0 | Fax (+43-1) 711 35-2910

www.industriellenvereinigung.at

Verband der Industrie- und Arbeitgeberverbinde Europas
BUSINESSEUROPE

Avenue de Cortenbergh 168 | B-1000 Briissel | Belgien
Tel. (+32-2) 237 65 11 | Fax (+32-2) 231 14 45

main@businesseurope.cu

BUSINESSEUROPE

Vereinigung der 6sterreichischen Industrie
Tel. (+32-2) 231 18 47 | Fax (+32-2) 230 95 91

iv.brussels@iv-net.at
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Wirtschaftskammer Osterreich
Stindige Vertretungen Osterreichs bei der EU
Tel. (+32-2) 286 58 80 | Fax (+32-2) 286 58 99

ARBEITNEHMERINNEN- UND -NEHMERVERTRETUNG
Kammer fiir Arbeiter und Angestellte
Prinz-Eugen-Strafle 20-22 | A-1040 Wien

Tel (+43-1) 501 65-0

http://wien.arbeiterkammer.at

Stindige Vertretungen Osterreichs bei der EU
Bundesarbeiterkammer
Tel. (+32-2) 230 62 54 | Fax (+32-2) 230 29 73

office@bruessel.akwien.or.at
ANSPRECHSTELLEN IN DEN GEWERKSCHAFTEN

Gewerkschaft Bau-Holz
Ebendorferstrafle 7 | A-1010 Wien
Tel. (+43-1) 401 47

Gewerkschaft der Chemiearbeiter
Stumpergasse 60 | A-1060 Wien
Tel. (+43-1) 597 15 01

Gewerkschaft der Gemeindebediensteten
Maria-Theresien-Strafle 11 | A-1090 Wien
Tel. (+43-1) 313 16

Gewerkschaft der Post- und Fernmeldebediensteten
Biberstrafle 5 | A-1010 Wien
Tel. (+43-1) 512 55 11

Gewerkschaft der Privatangestellten, Druck, Journalismus, Papier
Alfred-Dallinger-Platz 1 | A-1030 Wien
Tel. (+43-5) 03 01-21334

Gewerkschaft Kunst, Medien, Sport, freie Berufe
Maria-Theresien-Strafle 11 | A-1090 Wien
Tel. (+43-1) 313 16

Gewerkschaft Metall-Textil-Nahrung
Ploflgasse 15 | A-1041 Wien
Tel. (+43-1) 501 46

Gewerkschaft 6ffentlicher Dienst
Teinfaltstrafle 7 | A-1010 Wien
Tel. (+43-1) 534 54
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Gewerkschaft vida
Margaretenstrafle 166 | A-1050 Wien
Tel. (+43-1) 546 41

OGB-Frauenabteilung
Laurenzerberg 2 | A-1010 Wien
Tel. (+43-1) 534 44-244

frauen@oegb.at

OGB-FRAUEN IN DEN BUNDESLANDERN:
Niederosterreich

Windmiihlgasse 28 | A-1060 Wien

Tel. (+43-1) 586 21 54-1570

Oberésterreich
Volksgartenstrafle 40 | A-4020 Linz
Tel. (+43-732) 66 53 91-6019

Burgenland
Spitalstrafle 25 | A-7350 Oberpullendorf
Tel. (+43-26 12) 42 2 55 | Fax (+43-26 12) 42 2 55-17

Salzburg
Markus-Sittikus-Strafle 10 | A-5020 Salzburg
Tel. (+43-662) 88 16 46-228

Steiermark
Karl-Morre-StrafSe 32 | A-8020 Graz
Tel. (+43-316) 70 71-219

Kirnten
Bahnhofstrafle 44 | A-9020 Klagenfurt
Tel. (+43-463) 58 70-338

Tirol
Siidtiroler Platz 14-16 | A-6020 Innsbruck
Tel. (+43-512) 59 7 77-606

Vorarlberg
Widnau 2 | A-6800 Feldkirch
Tel. (+43-55 22) 35 53-20

Stindige Vertretungen Osterreichs bei der EU
Osterreichischer Gewerkschaftsbund
Tel. (+32-2) 230 74 63 | Fax (+32-2) 231 17 10
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2. Genderspezifische Organisations- und Unternehmensentwicklung, Gender-Trainings und
Gleichstellungs-Mainstreaming

GenderLink

Sozialforschung & Entwicklungsberatung

Neubauer & Pircher OEG

Mirabellplatz 9/3 | A-5020 Salzburg

Tel. (+43-662) 88 66 35-13 | Fax (+43-662) 88 66 23-9

office@genderlink.net | www.genderlink.net

ImKontext

Institut fiir Organisationsberatung, Gesellschaftsforschung, Supervision und Coaching
Bargehr & Steinbacher OEG

mit Partnerinnen und Partnern

Lerchenfelder Strafie 65/16 | A-1070 Wien

Tel. und Fax (+43-1) 923 05 29

office@imkontext.at | www.imkontext.at

OSB Consulting GmbH

Meldemannstrafle 12-14 | A-1200 Wien

Tel. (+43-1) 331 68-0 | Fax (+43-1) 331 68-101
officewien@oesb.at | www.oesb.at

Solution

Sozialforschung & Entwicklung

Dr. Birgit Buchinger

Paracelsusstrafle 4/2 | A-5020 Salzburg

Tel. (+43-662) 87 88 05 | Fax (+43-662) 87 84 08

office@solution.co.at | www.solution.co.at

Peripherie — Institut fiir praxisorientierte Genderforschung
Friedrichgasse 3/I1 | A-8010 Graz
Tel. (+43-316) 81 73 42 | Fax (+43-316) 81 73 42-15

www.peripherie.ac.at

Viterkarenz-Beratung der Wirtschaftskammer Wien

Fachgruppe Unternehmensberatung und Informationstechnologien
Rudolf-Sallinger-Platz 1 | A-1030 Wien

Tel. (+43-1) 514 50-2262, -2263
hetp://portal.wko.at/wk/startseite_dst.wk?AnglD=1&DstID=7275

3. Genderspezifische Qualifizierungsberatung

Verein zur Férderung von Arbeit, Bildung und Zukunft von Frauen
abz*austria | kompetent fiir frauen und wirtschaft
Wickenburggasse 26/5 | A-1080 Wien

Tel. (+43-1) 667 03 00

abzaustria@abzaustria.at | www.abzaustria.at
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Wiener KarenzKarriereKompetenzZentrum
abz*austria

Wickenburggasse 26/5 | A-1080 Wien

Tel. (+43-699) 16 67 03 20

karenzkompetenz@abzaustria.at | www.abzaustria.at/business/k3_angebote.html
4. Informationen zu arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen

abz*austria

kompetent fiir frauen und wirtschaft
Wickenburggasse 26/5 | A-1080 Wien
Tel. (+43-1) 667 03 00

abzaustria@abzaustria.at | www.abzaustria.at

AMS Osterreich

Abteilung Arbeitsmarkpolitik fiir Frauen
Treustrafle 35-43 | A-1200 Wien

Tel. (+43-1) 331 78-0

www.ams.at/sfa/14073.html | Angebote fiir Frauen: ams.frauen@ams.at

FORBA

Aspernbriickengasse 4/5 | A-1020 Wien

Tel. (+43-1) 212 47 00-0 | Fax (+43-1) 212 47 00-77
office@forba.at | www.forba.at

Frauenpower

Verein zur Forderung der Karriere- und Personlichkeitsentwicklung von Frauen
Margaretenstrafle 25 | A-1040 Wien

Tel. (+43-699) 10 07 73 50 | Fax (+43-1) 587 61 24

info@verein-frauenpower.at | www.verein-frauenpower.at

Lechner, Reiter & Riesenfelder

Sozialforschung OEG

Liniengasse 2A/1 | A-1060 Wien

Tel. (+43-1) 595 40 40-0 | Fax (+43-1) 595 40 40-9

www.lrsocialresearch.at/

SORA Institute for Social Research and Analysis
Ogris & Hofinger GmbH

Linke Wienzeile 246 | A-1150 Wien

Tel. (+43-1) 585 33 44-47 | Fax (+43-1) 585 33 44-55

www.sora.at

waff — Wiener Arbeitnehmerinnen- und Arbeitnehmer-Forderungsfonds
Nordbahnstrale 36 | A-1020 Wien

Tel. (+43-1) 217 48 | Fax (+43-1) 217 48-999

www.waff.at | waff@waff.at
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5. Gender-Mainstreaming

EQuality-Agentur fiir Gender-Mainstreaming

www.gendermainstreaming.com

Gleichstellung und Gender-Mainstreaming in der EU
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_de.html

Projektstelle Gender-Mainstreaming

Geschiftsbereich Organisation und Sicherheit

Mag.®* Ursula Bauer

Friedrich-Schmidt-Platz 1, Stiege 4, Halbstock, Tiir 239, Eingang: Rathaus, Zugang tiber Friedrich-Schmide-Platz
A-1082 Wien

Tel. (+43-1) 4000-75126 | Fax (+43-1) 4000-9975126

ursula.bauer@wien.gv.at | www.wien.gv.at/menschen/gendermainstreaming/index.html

6. Rechtliche Rahmenbedingungen in Osterreich

Nachfolgend finden Sie einen Uberblick iiber die wesentlichen nationalen rechtlichen Rahmenbedingungen im Hinblick auf
die betriebliche Gleichstellung von Frauen und Minnern (Stand Mai 2008). Bitte beachten Sie, dass Gesetze laufend
Verinderungen unterworfen sind. Die jeweils aktuellen Versionen der &sterreichischen Gesetze stehen Ihnen unter
hetp://www.ris.bka.gv.at zur Verfiigung.

GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ - GLBG, BGBL. | NR. 66/2004, LETZTE ANDERUNG BGBL. | NR. 82/2005

Das fuir die Privatwirtschaft geltende Gleichbehandlungsgesetz legt fest, dass in der Arbeitswelt niemand unmittelbar oder
mittelbar wegen der Geschlechtszugehorigkeit oder des Familienstands, der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder
Weltanschauung, des Alters und der sexuellen Orientierung diskriminiert werden darf.

Das GIBG gilt fiir alle Arbeitsverhiltnisse, die auf privatrechdlichen Vertrigen beruhen (zum Beispiel auch fiir Lehrlinge oder
Fihrungskrifte), fir alle Beschiftigungsverhiltnisse von arbeitnehmerinnen- bezichungsweise arbeitnehmerihnlichen Perso-
nen und fiir Personen im Rahmen von Arbeitskriftetiberlassung fiir die Dauer ihrer Entsendung. Nach §§ 3 und 17 GIBG
ist Gleichbehandlung im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhiltnis insbesondere bei

der Begriindung des Arbeitsverhilenisses,

der Festsetzung des Entgelts,

der Gewihrung freiwilliger Sozialleistungen,

Mafinahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

beruflichem Aufstieg,

sonstigen Arbeitsbedingungen und

Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

geboten.
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In der sonstigen Arbeitswelt ist nach §§ 4 und 18 GIBG Gleichbehandlung bei

der Berufsberatung,

der Berufsausbildung,

der beruflichen Aus- und Weiterbildung und Umschulung auflerhalb eines Arbeitsverhiltnisses,

Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmerinnen- oder -nehmer- oder Arbeitgeberinnen- oder -geberorgani-
sation oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angehoren, sowie bei Inanspruchnahme
ihrer Leistungen und

bei den Bedingungen fiir den Zugang zu selbststindiger Erwerbstitigkeit

geboten.

Das GIBG verbietet unmittelbare und mittelbare Diskriminierung, Beldstigung und sexuelle Beldstigung, Anweisung zur
Diskriminierung und Benachteiligung sowie diskriminierende Stellenausschreibungen.

Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person aufgrund der oben genannten Griinde in einer vergleichbaren
Situation eine weniger giinstige Behandlung erfihrt als eine andere Person (§ 5 Absatz 1 und § 19 Absatz 1 GIBG).

Beispiel:
Ein Mann iiber 45 wird nicht mehr zu Schulungen zugelassen.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Perso-
nen aufgrund der vom GIBG geschiitzten Griinde benachteiligen, es sei denn, die betreffenden Regelungen verfolgen ein
rechtmifliges Ziel mit erforderlichen und angemessenen Mitteln (Sachlichkeitspriifung, § 5 Absatz 2 und § 19 Absatz 2
GIBG).

Beispiel:
Zugang zu Weiterbildungsmafsnabhmen nur fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit ausreichenden deutschen Sprach-
kenntnissen.

Stellenausschreibungen miissen diskriminierungsfrei formuliert sein (§$ 10 und 23 GIBG). Das Verbot richtet sich an Arbeit-
geberinnen und -geber und an Personalberatungsfirmen.

Ausnahmen vom Diskriminierungsverbot bestehen, wenn ein bestimmtes Merkmal aufgrund der Art einer Arbeit oder
wegen ihrer Rahmenbedingungen eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung ist, falls es sich um einen
rechtmifligen Zweck und um eine angemessene Anforderung handelt.

Beispiel:
Miinnliches/weibliches Biihnenpersonal fiir bestimmte Rollen, homosexuelle Orientierung fiir die Lebens- und Sozialberatung

von schwulen/lesbischen Jugendlichen.

Eine spezifische Ausnahme vom Gleichbehandlungsgebot stellen positive Mafinahmen dar. Zum Ausgleich bestehender

Benachteiligungen konnen generelle, mehrere Arbeitnehmerinnen und -nehmer umfassende Regelungen zur Férderung der
Gleichstellung gesetzt werden. Benachteiligungen, die durch positive Mafinahmen entstehen, gelten niche als Diskriminie-
rungen im Sinne des GIBG.
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Beispiel:
Eine Betriebsvereinbarung zur Frauenforderung sieht vor, dass Frauen bevorzugt in die betriebliche Weiterbildung einbezo-
gen werden.

Sexuelle Belistigung (§ 6 GIBG) liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphire zugehoriges Verhalten gesetzt wird, das die Wiirde
der betroffenen Person verletzt oder dies bezwecke, das unerwiinscht oder anstofig ist und das eine einschiichternde, feind-
selige, entwiirdigende, beleidigende oder demiitigende Arbeitsumgebung fiir die betroffene Person schafft. Der Tatbestand
ist bereits bei unerwiinschten anstéfligen verbalen Auflerungen erfiillt.

Unter Beldstigung sind geschlechtsbezogene Belistigung (§ 7 GIBG) und Belistigung aus anderen Griinden (Alter, Ethnizi-
tit, sexuelle Orienterung, Religion oder Weltanschauung — § 21 GIBG) gefasst. Man versteht darunter unerwiinschte Ver-
haltensweisen, welche die Wiirde der betroffenen Person verletzen oder dies bezwecken, die fiir sie unangebracht, uner-
wiinscht oder anstoflig sind und ein einschiichterndes, feindseliges, entwiirdigendes, beleidigendes oder demiitigendes
Umfeld schaffen. Auch eine Anweisung zur Diskriminierung oder zur Beldstigung ist verboten.

Beispiel:
Die Geschiiftsleitung gibt die Weisung, iiber 45-Jihrigen keine Weiterbildung mebr zu genehmigen.

Personen, die einen Diskriminierungsvorwurf erheben, diirfen aus diesem Grund nicht benachteiligt werden, zum Beispiel
durch Versetzungen oder Entlassungen (Benachteiligungsverbot, §§ 13 und 27 GIBG).

Die Rechtsfolge fiir Diskriminierungen und fiir Benachteiligungen ist der Ersatz des Vermogensschadens in Kombination
mit einer Entschidigung fiir die Beeintrichtigung der personlichen Wiirde, die durch die Diskriminierung erfolgt. Bei einer
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses unter diskriminierenden Bedingungen bezichungsweise unter Verletzung des Benachtei-
ligungsverbots kann die Arbeitnehmerin bezichungsweise der Arbeitnehmer die Beendigung vor Gericht anfechten. Seit
1. August 2008 hat die Arbeitnehmerin beziechungsweise der Arbeitnehmer das Wahlrecht zwischen der Anfechtung und dem
Anspruch auf Ersatz des Vermdgensschadens und der Entschidigung fiir die persnliche Beeintrichtigung. Bei diskriminie-
renden Stellenausschreibungen kann eine Verwaltungsstrafe verhingt werden.

In einem Rechtsstreit muss die benachteiligte Arbeitnehmerin beziehungsweise der benachteiligte Arbeitnehmer die Benach-
teiligung glaubhaft machen, die Arbeitgeberin bezichungsweise der Arbeitgeber muss beweisen, dass ein anderes Motiv fiir
die Entscheidung ausschlaggebend war oder dass ein bestimmtes Merkmal cine unverzichtbare Voraussetzung fiir die kon-
krete Arbeitsstelle ist. Schadenersatzanspriiche und Beendigungsanfechtungen nach dem GIBG miissen vor den Arbeits- und
Sozialgerichten eingeklagt werden; erginzend kann die Gleichbehandlungskommission auf Antrag priifen, ob eine Verlet-
zung des Gleichbehandlungsgebots vorliegt.

BUNDESGESETZ UBER DIE GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION UND DIE GLEICHBEHANDLUNGSANWALTSCHAFT
- GBK/GAW-G, BGBL. NR. 108/1979 IN DER FASSUNG DES BGBL. | 2004/66 (ZULETZT GEANDERT BGBL. | 2005/82)
Das GBK/GAW-G enthilt seit 2004 die organisatorischen Grundlagen fiir die Gleichbehandlungsanwaltschaft und fiir die
Gleichbehandlungskommission.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist die unabhingige staatliche Einrichtung zur Durchsetzung des Gleichbehandlungs-
gebots und zum Schutz vor Diskriminierung. Die Gleichbehandlungskommission ist ein unabhingiges Expertinnen- und
Expertengremium, das auf Antrag Sachverhalte auf das Vorliegen von Diskriminierungen tiberpriift.

ANWALTSCHAFT FUR GLEICHBEHANDLUNG (GAW)
Wegen der Ausweitung der Diskriminierungsgriinde im Gleichbehandlungsgesetz wurden auch die Zustindigkeiten der
Gleichbehandlungsanwaltschaft erweitert:

_ Anwiltin/Anwalt fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt,
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Anwiltin/Anwalt fiir die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehérigkeit, der Religion
oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt und

Anwiltin/Anwalt fiir die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit in sonstigen Bereichen
und — seit 1. August 2008 — fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern beim Zugang zu Giitern
und Dienstleistungen.

Die Kompetenzen der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfassen
die Beratung und Unterstiitzung von Menschen im Sinne des GIBG,

die Einleitung von Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission, in denen in allgemeinen Fragen oder
in Einzelfillen Verletzungen des Gleichbehandlungsgebots tiberpriift werden,

die Durchfiihrung von Ermittlungstitigkeiten in Betrieben im Auftrag der Gleichbehandlungskommission,
ein Antragsrecht bei diskriminierenden Stellenausschreibungen bei der Bezirksverwaltungsbehorde,

das Einbringen von Feststellungsklagen vor Gerichre,

Bewusstseinsbildung und Offentlichkeitsarbeit im Sinne des GIBG sowie

_ Abgabe unabhingiger Berichte.

Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Wien

Dr." Ingrid Nikolay-Leitner, Leiterin

Mag.* Cornelia Amon-Konrath

Mag.* Sandra Konstatzky

Taubstummengasse 11 | A-1040 Wien

Tel. (+43-1) 532 02 44 beziehungsweise aus ganz Osterreich zum Nulltarif 0800 206 119 | Fax (+43-1) 532 02 46
gaw@bka.gv.at | www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at

Anwiltin gegen Diskriminierung in der Arbeitswelt

Mag.* Monika Groser

Mag.® Barbara Kussbach LL.M.

Anwildn fir die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehérigkeit, der Religion oder der Weltanschauung,
des Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt.

Taubstummengasse 11 | A-1040 Wien

Tel. (+43-1) 532 28 68 bezichungsweise aus ganz Osterreich zum Nulltarif 0800 206 119 | Fax (+43-1) 532 02 46
gaw2@bka.gv.at | www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at

Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt,

Regionalbiiro Tirol, Salzburg und Vorarlberg

Dr.* Christine Baur LL.M., Leiterin

Mag.* Katharina Raffl

Regionalbiiro der Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Innsbruck
Leipziger Platz 2/IA | A-6020 Innsbruck

Tel. (+43-512) 34 30 32 | Fax (+43-512) 34 30 32-10

ibk.gaw@bka.gv.at
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Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Regionalbiiro Steiermark
Dr." Elke Lujansky-Lammer, Leiterin

Mag.* Susanne Prisching

Regionalbiiro der Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Graz
Europaplatz 12 | A-8020 Graz

Tel. (+43-316) 72 05 90 | Fax (+43-316) 72 05 90-4

graz.gaw@bka.gv.at

Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Regionalbiiro Kirnten
Mag.® Ruthilde Unteriiberbacher, Leiterin

Mag.® Claudia Lugger

Regionalbiiro der Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Klagenfurt
Kumpfgasse 25, 3. Stock | A-9020 Klagenfurt

Tel. (+43-463) 50 91 10 | Fax (+43-463) 50 91 10-15

klagenfurt.gaw@bka.gv.at

Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Regionalbiiro Oberdsterreich
Mag.* Monika Achleitner, Leiterin

Dr.™" Inge Obermiiller

Regionalbiiro der Anwiltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt, Linz
Mozartstrafle 5/3 | A-4020 Linz

Tel. (+43-732) 78 38 77 | Fax (+43-732) 78 38 77-3

linz.gaw@bka.gv.at

GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION
Die Gleichbehandlungskommission beim Bundeskanzleramt hat sich im Rahmen des Gleichbehandlungsgesetzes mit allen
die Diskriminierung beriihrenden Fragen und mit Versté8en gegen die Beachtung des Gleichbehandlungsgebots zu befassen

(§ 8 GBK/GAW-G). Sie besteht seit 2004 aus drei Senaten:
Senat I fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt,

Senat II fiir die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehérigkeit, der Religion oder
Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt und

Senat III fiir die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit in sonstigen Bereichen
und — seit 1. August 2008 — fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern beim Zugang zu Giitern und
Dienstleistungen.

Mitglieder der Senate sind Vertreterinnen und Vertreter von Wirtschaftskammer, Industriellenvereinigung, Arbeiterkammer
und Osterreichischem Gewerkschaftsbund sowie Vertreterinnen und Vertreter von Bundesministerien. Den Vorsitz fithrt
eine Bedienstete oder ein Bediensteter des Bundes. Mitglieder und Vorsitzende bezichungsweise Vorsitzender sind in Aus-
tibung dieser Funktion unabhingig. Jeder Senat hat eine Geschiftsfithrung.

Die Aufgaben der Gleichbehandlungskommission umfassen
Erstattung von Gutachten iiber Verletzungen des Gleichbehandlungsgebots auf Antrag der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, einer Interessenvertretung oder von Amts wegen und

Einzelfallpriifung von Sachverhalten auf Verletzungen des Gleichbehandlungsgebots, auf Antrag von Arbeitnehmerinnen
und -nehmern oder Arbeitgeberinnen und -gebern, eines Betriebsrats, der Gleichbehandlungsanwaltschaft, einer Inter-

essenvertretung OdCl‘ von Amts wegen.




Anhang 1 . Weiterfiihrende Hinweise und Informationen | 73

Die Gutachten und Priifungsergebnisse der Gleichbehandlungskommission haben Empfehlungscharakter. Wenn sie in
Gerichtsverfahren vorgelegt werden, muss das Gericht ein abweichendes Urteil besonders begriinden (§ 61 GIBG).

GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION-GESCHAFTSORDNUNG - GBK-GO, VO BGBL. 1l 2004/396
Die GBK-GO regelt die Einzelheiten des Verfahrens vor der Gleichbehandlungskommission und Grundziige der Geschifts-
fihrung der Senate I bis III.

BUNDES-GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ - B-GBG 1993, BGBL. 100/1993, LETZTE ANDERUNG BGBL. | 2007/96
Das B-GBG richtet sich an den Bund als Dienstgeber und an ausgegliederte Unternehmen, soweit eine spezielle Verweisung
erfolgt ist, und gilt fiir Bundesbeamtinnen und -beamte und Bundes-Vertragsbedienstete, Personen mit einem freien Dienst-
verhiltnis zum Bund sowie fiir Lehrlinge des Bundes.

Das B-GBG enthilt das Gebot der Gleichbehandlung von Frauen und Minnern (1. Hauptstiick) und das Gebot der Gleich-
behandlung ohne Unterschied des Alters, der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung oder der sexuel-
len Orientierung (2. Hauptstiick).

Ebenso wie im GIBG sind direkte und indirekte Benachteiligungen im Zusammenhang mit dem Dienstverhilenis, sexuelle Belds-
tigung, geschlechtsbezogene Beldstigung und Beldstigung wegen des Alters, der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Welt-
anschauung und der sexuellen Orientierung sowie diskriminierende Stellenausschreibungen und Benachteiligungen verboten.

Diskriminierungen von Dienstnehmerinnen und -nehmern gelten als Dienstpflichtverletzung der beziehungsweise des
zustandigen Vorgesetzten. Fiir den Bundesdienst gelten ein besonderes Frauenforderungsgebot und ein Vorrang fiir Frauen
bei der Aufnahme in den Bundesdienst, beim beruflichen Aufstieg und bei der Aus- und Weiterbildung: Frauen sind — bei
gleicher Qualifikation wie der bestgeeignete minnliche Mitbewerber — so lange bevorzugt zu behandeln, bis bestehende
Unterreprisentationen (das heif§t weniger als 40 Prozent Frauenanteil in der entsprechenden Verwendungs- oder Entloh-
nungsgruppe) beseitigt sind (gesetzliche positive Mafinahme). Es gilt eine Offnungsklausel, nach der in der Person des Mit-
bewerbers gelegene Griinde in die Entscheidung einzubezichen sind (§ 11b B-GBG).

BETRIEBSPENSIONSGESETZ - BGBL. NR. 282/1990, GEANDERT BGBL. | NR. 139/1997,

LETZTE ANDERUNG BGBL. | NR. 8/2005

Das Betriebspensionsgesetz enthilt ein Gleichbehandlungsgebot (§ 18), wodurch Arbeitgeberinnen und -geber verpflichtet
werden, den arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz (Verbot der willkiirlichen Schlechterstellung von Arbeitneh-
merinnen und -nehmern oder Gruppen von Arbeitnehmerinnen und -nehmern) einzuhalten. Bei Nichteinhaltung besteht
ein Angleichungsanspruch der benachteiligten Person bezichungsweise Personengruppe.

ARBEITSVERTRAGSRECHTS-ANPASSUNGSGESETZ - AVRAG, BGBL. NR. 459/1993,

LETZTE ANDERUNG BGBL. | NR. 104/2007

Das AVRAG gibt Arbeitnehmerinnen und -nehmern die Moglichkeit, nach einem Jahr ununterbrochener Beschiftigung im
Unternehmen mit der Arbeitgeberin beziehungsweise dem Arbeitgeber eine Bildungskarenz gegen Entfall des Arbeitsentgelts
zu vereinbaren (§ 11 Abs 1). NEU: Seit 1. Januar 2008 geht das auch schon ab einem Jahr ununterbrochener Beschiftigung.
Auch Saisonbeschiftigte konnen in Bildungskarenz gehen, wenn sie innerhalb der letzten vier Jahre auf insgesamt ein Jahr
Beschiftigung bei einer Dienstgeberin bezichungsweise einem Dienstgeber kommen (Quelle: www.arbeiterkammer.at/www-

192-IP-1963-1PS-1.html).

Eine Bildungskarenz muss mindestens drei Monate dauern; die Hochstdauer betrigt ein Jahr. Sie kann auch in einer Rah-
menfrist von vier Jahren in einzelnen Teilen verbraucht werden. Die Arbeitnehmerin bezichungsweise der Arbeitnehmer
muss in dieser Zeit Aus- und Weiterbildungsmafinahmen im Ausmafl von 20 Wochenstunden oder eine vergleichbare zeit-
liche Belastung nachweisen (laut www.arbeiterkammer.at/www-192-IP-1963-IPS-1.html 16 Stunden, wenn Kinder bis zum
vollendeten siebten Lebensjahr betreut werden).

Fiir die Dauer der Bildungskarenz besteht Anspruch auf Arbeitslosengeld (mindestens 14,53 Euro pro Tag).
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Das AVRAG enthilt auch ein Benachteiligungsverbot fiir zeitlich befristete Arbeitsverhiltnisse. Arbeitnehmerinnen und
-nehmer mit befristeten Arbeitsverhiltnissen diirfen aufler bei Vorliegen einer sachlichen Rechtfertigung gegeniiber Arbeit-
nehmerinnen und -nehmern mit unbefristeten Arbeitsverhiltnissen nicht benachteiligt werden. Arbeitgeberinnen und -geber
miissen befristet angestellte Arbeitnehmerinnen und -nehmer tiber frei werdende Stellen im Unternechmen informieren.

ARBEITSZEITGESETZ - AZG, BGBL. NR. 1969/461, LETZTE ANDERUNG BGBL. | 2007/61

Das Arbeitszeitgesetz enthile in den Paragrafen 19b bis 19g Regelungen iiber Teilzeitarbeit. Teilzeitarbeit liegt vor, wenn die
wochentliche Arbeitszeit die gesetzliche oder kollektivvertragliche Arbeitszeit im Durchschnitt unterschreitet (§ 19d Absatz 1
AZG). Ausmaf$, Lage und Verteilung der Teilzeitarbeit miissen zwischen Arbeitnehmerin oder -nehmer und Arbeitgeberin
oder -geber vereinbart werden.

Teilzeitbeschiftigte Arbeitnehmerinnen und -nehmer diirfen wegen der Teilzeitarbeit gegentiber vollzeitbeschiftigten Arbeit-
nehmerinnen und -nehmern aufler in sachlich gerechtfertigten Fillen nicht benachteiligt werden (§ 19d Absatz 6 AZG).

ARBEITSVERFASSUNGSGESETZ - ARBVG, BGBL. NR. 22/1974, LETZTE ANDERUNG BGBL. | NR. 77/2007

Die Betriebsleitung muss mit dem Betriebsrat im Rahmen der allgemeinen Beratung nach § 92 auch iiber Mafinahmen der
betrieblichen Frauenforderung bezichungsweise der Vereinbarkeit von Betreuungspflichten und Beruf beraten. Solche Maf-
nahmen betreffen insbesondere

die Einstellungspraxis,
die Aus- und Weiterbildung und den beruflichen Aufstieg,

den Abbau ciner bestehenden Unterreprisentation der Frauen an der Gesamtzahl der Beschiftigten
bezichungsweise an bestimmten Funktionen oder

den Ausbau der beruflichen Titigkeit mit Familien- und sonstigen Betreuungspflichten der Arbeitnehmerinnen und
-nehmer. Laut § 92b Absatz 3 kénnen Mafinahmen der betrieblichen Frauenforderung sowie Mafinahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Betreuungspflichten und Beruf auch durch Betriebsvereinbarungen geregelt werden.

Das Arbeitsverfassungsgesetz ermdoglicht seit 1993 fakultative Betriebsvereinbarungen tiber Mafinahmen der betrieblichen
Frauenforderung (Frauenforderpline) sowie Mafinahmen zur Beriicksichtigung von Betreuungspflichten (§ 97 Absatz 1
Ziffer 25 ArbVG), um geschlechtsspezifischen Benachteiligungen auf betrieblicher Ebene entgegenzuwirken und die Chan-
cengleichheit zu férdern. Fakultative Betriebsvereinbarungen kommen nur zustande, wenn der Betriebsrat und die Arbeit-
geberin bezichungsweise der Arbeitgeber eine Einigung {iber ihren Inhalt und Umfang erreichen, haben aber nach Abschluss
umfassende Wirkung.

Der Betriebsrat kann zur Vorbereitung und Durchfithrung seiner Beschliisse einen Ausschuss beauftragen, dem nach § 69
Absatz 2 insbesondere die Vorbereitung und Durchfithrung von Beschliissen in den Angelegenheiten der Gleichbehandlung,
der Frauenforderung, der Wahrnehmung der Interessen von Arbeitnehmerinnen und -nehmern mit Familienpflichten sowie
der Mafinahmen gegen sexuelle Belistigung tibertragen werden sollen.

VATERKARENZGESETZ - VKG, BGBL. NR. 1989/651, LETZTE ANDERUNG BGBL. | 2007/53

Erwerbstitige Viter haben so wie Miitter anlisslich der Geburt eines Kindes Anspruch auf Karenz und auf Elternteilzeit. Karenz
ist eine Freistellung vom Arbeitsverhiltnis fiir die Dauer vom Ende der Wochenschutzfrist der Mutter nach der Entbindung
bis lingstens zum zweiten Geburtstag des Kindes. Eltern konnen in diesem Zeitraum abwechselnd Karenz in Anspruch neh-

men. Wenn die Bekanntgabe innerhalb der gesetzlich vorgesehenen Fristen erfolgt (bis zum Ende der achten Woche nach der
Entbindung bezichungsweise bis spitestens drei Monate vor dem Ende der Karenz der Mutter), kann die Arbeitgeberin bezie-
hungsweise der Arbeitgeber die Karenz nicht verweigern. Ab der Bekanntgabe der Karenz (frithestens vier Monate vor ihrem
Antritt), wihrend ihrer Dauer und vier Wochen nach dem Ende bestehen Kiindigungs- und Entlassungsschutz.
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Elternteilzeit ist der Anspruch auf die Anderung von Ausmaf} und/oder Lage der Arbeitszeit.
Dauer und Durchsetzungsverfahren hingen von der Betriebsgroffe und von der Dauer des Arbeitsverhiltnisses ab.

Der ,grofle Anspruch® auf Elternteilzeit besteht bei Beschiftigung

in einem Betrieb mit mehr als 21 Arbeitnehmerinnen und -nehmern

und mindestens drei Jahren ununterbrochener Dauer der Beschiftigung

bis zum siebten Geburtstag des Kindes.
Liegt eines dieser Merkmale nicht vor, besteht der ,kleine Anspruch® auf Elternteilzeit bis zum vierten Geburtstag des Kin-
des. Beide Anspriiche sollen grundsitzlich zwischen Arbeitgeberin oder -geber und Arbeitnehmerin oder -nehmer vereinbart
werden. Wenn innerhalb bestimmter Fristen keine Einigung erzielt wird, kann die Einigung durch ein Gerichtsurteil ersetzt
werden.
Es bestehen Kiindigungs- und Entlassungsschutz vom (schriftlichen) Antrag bis vier Wochen nach dem Ende der Elternteil-
zeit, lingstens bis vier Wochen nach dem vierten Geburtstag des Kindes. Zwischen dem vierten und dem siebten Geburtstag
konnen Eltern eine Kiindigung mit der Begriindung anfechten, sie sei wegen der Inanspruchnahme von Elternteilzeit

erfolgt.

In Betrieben mit bis zu 20 Arbeitnehmerinnen und -nehmern kann mit einer Betriebsvereinbarung gemiff § 97 Absatz 1
Ziffer 25 ArbVG festgelegt werden, dass Arbeitnehmerinnen und -nehmer den ,grofSen Anspruch® auf Elternteilzeit haben.

KINDERBETREUUNGSGELDGESETZ - KBG, BGBL. | 2002/20, ZULETZT GEANDERT BGBL. | 2007/76
Das Kinderbetreuungsgeld steht Eltern kleiner Kinder (unabhingig von Karenz oder Elternteilzeit) zu, wenn sie

mit dem Kind im gemeinsamen Haushalt leben,
_ Anspruch auf Familienbeihilfe haben und

die Zuverdienstgrenze einhalten.
Eltern kénnen das Kinderbetreuungsgeld abwechselnd beziehen. Ein Elternteil allein erhilt es abhingig vom gewihlten
Modell fiir die Mindestdauer. Wenn auch der andere Elternteil Kinderbetreuungsgeld bezieht, verlingert sich der Bezug bis
zur moglichen Hochstdauer.
Seit Januar 2008 gibt es drei Modelle mit gestaffelter Hohe und Bezugsdauer:

436 Euro pro Monat bis zum 30. Lebensmonat bezichungsweise dritten Geburtstag,

642 Euro pro Monat bis zum 20. Lebensmonat bezichungsweise zweiten Geburtstag,

798 Euro pro Monat bis zum 15. beziechungsweise 18. Lebensmonat.

Eltern miissen sich bei der Antragstellung fiir ein Modell entscheiden, eine spitere Anderung ist gesetzlich ausgeschlossen.
Fiir alle drei Modelle gilt dieselbe Zuverdienstgrenze von 16.200 Euro (mafgeblicher Gesamtbetrag der zugeflossenen Ein-
kiinfte in einem Kalenderjahr bezichungsweise im Bezugszeitraum von Kinderbetreuungsgeld).
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ELTERN-KARENZURLAUBSGESETZ - EKUG, BGBL. NR. 651/1989, GEANDERT BGBL. | NR. 153/1999,
LETZTE ANDERUNG BGBL. | NR. 34/2004

und
URLAUBSGESETZ, BGBL. NR. 390/1976 IN DER FASSUNG BGBL. | 89/2002
KARENZURLAUBSGESETZ - KUG, LETZTE ANDERUNG BGBL. | NR. 34/2004

MUTTERSCHUTZGESETZ, BGBL. NR. 221/1979, GEANDERT BGBL. | NR. 6/2000,
LETZTE ANDERUNG BGBL. | NR. 123/2004

7. Wesentliche EU-Vorgaben

Die jeweils aktuellen Versionen der EU-Gesetzgebung finden Sie unter
http://eur-lex.europa.cu/de/index.htm.

Vertrige:
_ EWG-Vertrag (1957): Grundsatz ,,Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit®.

_ Vertrag von Amsterdam (1997): Grundsatz des gleichen Entgelts fiir Manner und Frauen (Artikel 141 [ehemals
Artikel 119]).

_ Vertrag von Amsterdam (1997): Bekimpfung von Diskriminierung aus anderen als geschlechtsbezogenen Griinden,
nimlich wegen der ,rassischen oder ethnischen Herkunft, Religion oder Glaubensiiberzeugung, einer Behinderung, des

Alters oder der sexuellen Ausrichtung® (Artikel 13 [ehemals Artikel 6a]).

EU-Richtlinien:
_ Entgeltrichdinie (Lohngleichheitsrichdinie) (75/117/EWG).

_ Gleichbehandlungs- und Zugangsrichtlinie: Erweiterung des Gleichbehandlungsgrundsatzes auf Zugang zum Beruf,
Berufsausbildung, allgemeine Arbeitsbedingungen (76/207/EWG; Anderungsrichtlinie 2002/73/EG).

_ Richtlinie zur Gleichbehandlung im Rahmen der gesetzlichen Sozialversicherung sowie der betrieblichen Sozialversiche-

rung (79/7/IEWG).

_ Richdlinie zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in selbststandiger
Erwerbstitigkeit (1986) (86/613/EWG).

_ Mutterschutzrichtlinie (92/85/EWG).
_ Richtlinie zum Elternurlaub (96/34/EWG).

_ Richdlinie tiber die Beweislast bei Diskriminierung aufgrund des Geschlechts (Beweiserleichterung fiir die klagende Par-
tei) (97/80/EWG).

_ Richtdlinie iiber Teilzeitarbeit (1997) (97/81/EWG).

_ Richdlinie zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft
(2000/43/EG).
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_ Richtlinie zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung
und Beruf (2000/78/EG).

_ Richdinie zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Minnern und Frauen hinsichdlich des
Zugangs zur Beschiftigung, zur Berufsausbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedin-
gungen (2002/73/EG zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG).

8. Offentliche Auftragsvergabe

Gleichbehandlung und Frauenforderung sind im Europarecht vorgeschrieben und wurden durch die Mitteilung der Kom-
mission tiber die Berticksichtigung sozialer Belange bei der Vergabe 6ffentlicher Auftrige (KOM[2001] 566) sowie durch die
Vergaberichdlinien von 2004 (Sektorenrichdlinien, klassische Richtlinie) noch konkretisiert. Die Auftraggeberin bezichungs-
weise der Auftraggeber kann von Bieterinnen und Bietern in diesem Rahmen verlangen, dass sie bei der Durchfithrung von
Auftrigen Maffnahmen setzen, mit denen unter anderem die Chancengleichheit von Frauen und Minnern gefordert wird.
Im osterreichischen Bundesvergabegesetz 2006 finden sich dazu folgende Bestimmungen:

§ 19 Absatz 6: ,Im Vergabeverfahren kann auf die Beschiftigung von Frauen, von Personen im Ausbildungsverhilenis, von
Langzeitarbeitslosen, von Menschen mit Behinderung und ilteren Arbeitnehmerinnen und -nehmern sowie auf Mafinahmen
zur Umsetzung sonstiger sozialpolitischer Belange Bedacht genommen werden. Dies kann insbesondere durch die Beriick-
sichtigung derartiger Aspekte bei der Beschreibung der Leistung, bei der Festlegung der technischen Spezifikationen, durch
die Festlegung konkreter Zuschlagskriterien oder durch die Festlegung von Bedingungen im Leistungsvertrag erfolgen.*

Auch in den Paragrafen 99 Absatz 1 Punket 13, 187 Absatz 6 und 237 Absatz 5 werden diese Vorgaben nochmals angespro-
chen. Offentliche Auftraggeberinnen und -geber besitzen somit bei

der Erstellung von Leistungsbeschreibungen (eindeutige, neutrale und vollstindige Beschreibung),

der Festlegung von Eignungs- und Auswahlkriterien (Unternehmen mit Gleichstellungs- bezichungsweise
Frauenf6rderungsprogrammen),

Zuschlagskriterien (Bestbieterprinzip versus Billigstbieterprinzip),

der Vertragsgestaltung im Allgemeinen (Vereinbarungen iiber Qualitits- und Leistungsstandards sowie
Kontroll- und Uberwachungsrechte)

cinen Gestaltungsrahmen, um gleichstellungsorientierte Bedingungen einzufithren. Betriebe, die sich hier durch
Gleichstellungsprogramme bereits klar positioniert haben, besitzen damit einen Wettbewerbsvorteil gegeniiber anderen
Bewerberinnen und Bewerbern.

Auch ist die Befolgung arbeits- und sozialrechtlicher Bestimmungen bei Angebotserstellung und Durchfiithrung von Auftri-
gen zwingend. Insbesondere die Einhaltung des Grundsatzes der Lohngleichheit (Artikel 119 EGV) kann durch offentliche
Stellen durch eine vertiefende Priifung von Angebotsunterlagen wie durch die Vereinbarung von Konventionalstrafen bei der
Durchfiihrung von Auftrigen sichergestellt werden. Auch hier sind Betriebe, die Gleichstellung auf dieser Ebene nachweis-
lich, beispielsweise durch Frauenforderpline oder durch Gender-Budgeting, praktizieren, im Vorteil.
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9. Preise und Auszeichnungen

Schon jetzt konnen sich Unternehmen die 6ffentliche Anerkennung ihrer Leistungen in Sachen Gleichstellung sichern:
Unterschiedliche Preise und Auszeichnungen, wie beispielsweise der TRIGOS Award, der Leonardo Award, die Medien-
LOWIN, Taten statt Worte, der Bundeswettbewerb ,,Frauen- und familienfreundlicher Betrieb“ oder die amaZone, erlauben
es Unternechmen, ihr Engagement zur Gleichstellung der Geschlechter offentlichkeitswirksam darzustellen.

Auszeichnungen und Preise:

amaZone

Verein sprungbrett

Pilgerimgasse 22-24/1/1 | A-1150 Wien
sprungbrett@sprungbrett.or.at | www.sprungbrett.or.at

Audit Familie & Beruf

Familie & Beruf Management GmbH
Franz-Josefs-Kai 51/8 | A-1010 Wien

Tel. (+43-1) 218 50 70 | Fax (+43-1) 218 50 70-70

office@familienallianz.at | www.familienallianz.at

Verein Taten statt Worte

p- A. Griinderinnenzentrum Steiermark

Nikolaiplatz 4/II | A-8020 Graz

Tel. (+43-316) 72 08 10 | Fax (+43-316) 72 08 10-12
office@taten-statt-worte.at | www.taten-statt-worte.at

TechWoman Award

Katharina Grandegger

Leitung Marketing

Festo Gesellschaft mbH

Linzer Strafle 227 | A-1140 Wien
Tel. (+43-1) 910 75-114
grandegger@festo.at

TRIGOS
Auszeichnung fiir Unternehmen mit Verantwortung
TRIGOS Informationsbiiro

c/o respACT — austrian business council for sustainable development
Herrengasse 6-8/6/3 | A-1010 Wien

Tel. (+43-1) 710 10 77-13

office@trigos.at | www.trigos.at
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10. Offentliche Férdervergabe

Ebenso wichtig wie bei der 6ffentlichen Auftragsvergabe ist Gleichstellung bei der Fordervergabe. Auch hier haben gleich-
stellungsorientierte Betriebe Vorteile gegeniiber anderen Antragstellerinnen und -stellern. So werden bei der FFG (Osterrei-
chische Forschungsforderungsgesellschaft) und beim AWS (Austria Wirtschaftsservice) unter anderem Gleichstellungskrite-
rien oder Gender-Mainstreaming bei der Antragstellung fiir Fordermittel abgefragt.

Durch verbindliche Frauenforderpline und die zunchmende Anwendung von Gender-Budgeting als Instrument fiir
geschlechtergerechte Budgetpolitik im offentlichen Bereich werden auch offentliche Foérderungen mehr und mehr nach
Gleichstellungsaspekten ausgerichtet. Unternehmerinnen und Unternehmer, die Gleichstellungsmafinahmen in ihrem
Betrieb umsetzen, sind daher tiber kurz oder lang bei der Einwerbung 6ffentlicher Forderungen im Vorteil. So spielt die
Umsetzung von gleichstellungsorientierten Mafinahmen insbesondere bei EU-Férderungen und bei Unternechmensforderun-
gen durch das 8sterreichische Arbeitsmarktservice (AMS) eine Rolle.

Auch die Stadt Wien setzt im Planungs-, Wohnbau-, Gesundheits- und Kulturbereich auf Gleichstellungsmafinahmen. Die
von der Stadt Wien dotierten Fonds (Wiener Wirtschaftsférderungsfonds — WWEFF und Wiener Arbeitnehmerinnen- und
Arbeitnehmerforderungsfonds — WAFF) setzen dazu unter anderem das Instrument des Gender-Mainstreamings zur Errei-
chung von Gleichstellung zwischen Frauen und Minnern ein. Auf Ebene der Ministerien werden dhnliche Kriterien bei der
Fordervergabe bereits konkret diskutiert (zum Beispiel Lebensministerium — Bundesministerium fiir Land- und Forstwirt-
schaft, Umwelt und Wasserwirtschaft). Es ist davon auszugehen, dass in Zukunft GleichstellungsmafSnahmen, wie zum
Beispiel Wiedereinsteigerinnen- und Wiedereinsteigerprogramme, Mafinahmen fiir karenzierte Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, Unterstiitzung bei Betreuung und Pflege et cetera, eine wesentliche Rolle bei der Zuerkennung von Férderungen
spielen werden. Unternehmen, die diesbeziiglich Erfahrungen vorweisen kdnnen, werden hier Vorteile haben.

Dariiber hinaus werden gegenwirtig Betriebe durch Forderungsméglichkeiten dabei unterstiitzt, Gleichstellungsmafinahmen
und Frauenforderung einzufiihren. Zum Beispiel kénnen Unternehmen, welche die Situation von Frauen in technischen
Berufen verbessern wollen, Fordergelder tiber die Forderschiene FEMtech Karriere lukrieren. Betriebe, die Mafinahmen und
Projekte realisieren, die zur Authebung der geschlechtsspezifischen Segregation des Lehrstellenmarkes fithren, kénnen um
Foérderung dieser Projekte bei den zustindigen Lehrlingsstellen bei den Wirtschaftskammern in den jeweiligen Bundeslin-
dern ansuchen. Fiir Unternehmen mit Standort Wien, die Forschungs- und Entwicklungsprojekte betreiben, die von Frauen
geleitet werden, stellt das ZIT (Zentrum fiir Innovation und Technologie) cinen Forderbonus zur Verfiigung.

FEMtech Karriere

Koordinationsstelle FEMtech

FFG - Osterreichische Forschungsforderungsgesellschaft mbH
Sensengasse 1 | A-1090 Wien

Tel. (+43-5) 77 55-2306

www.{fg.at

Programm-Management w-fFORTE

FFG Osterreichische Forschungsférderungsgesellschaft mbH
Laura Bassi Centre of Expertise

Tel. (+43-5) 77 55-2302

www.w-fforte.at

ZIT

Zentrum fiir Innovation und Technologie GmbH
Ebendorferstrafle 4 | A-1010 Wien

Tel. (+43-1) 4000-86165

WWW.Zit.Co.at
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Anhang 2
Welterfuhrende Literatur, Broschuren
Jnd nutzliche Links

1. Verwendete Literatur

Adler Roy D. (0. ].): ,Women in the Executive Suite Correlate to High Profits“, Pepperdine University (European Project
on Equal Pay).

Bendl Regine: ,,Chancengleichheit am Arbeitsplatz fiir Frauen. Integration in die strategische Unternehmensfithrung. Eine
theoretische und empirische Analyse®, Miinchen, Mering 1997.

Bundesministerium fiir Frauenangelegenheiten (Hrsg.): ,Johanna Bond und das Geheimnis der glisernen Decke. Ein
Handbuch, um Diskriminierungen in der Arbeitswelt auf die Schliche zu kommen®, Bundesministerium fiir Frauenangele-

genheiten, Wien, 1995.

Domsch Michel E., Ladwig Désirée H.: ,Management Diversity: Das Hidden-Cost-Benefit-Phinomen®, in: Pasero Ursula
(Hrsg.): ,Gender — From Costs to Benefits“, Wiesbaden, 2003, Seiten 253-270.

Doblhofer Doris, Kiing Zita: ,,Gender-Mainstreaming. Gleichstellungsmanagement als Erfolgsfaktor, Heidelberg 2008.
EQUAL Entwicklungspartnerschaft ,,Gleiche Chancen im Betrieb® (Hrsg.): ,,Gleiche Chancen im Betrieb. Das Handbuch
zur Gleichstellung von Migrantinnen und Migranten®, EQUAL Entwicklungspartnerschaft ,,Gleiche Chancen im Betrieb®,

Wien 2002.

GPA: ,Chancengleichheit. Leitfaden zur Férderung der Chancengleichheit im Betrieb®, Gewerkschaft der Privatangestell-
ten GPA Frauen, Wien 1994.

GPA: ,Gleichstellung. Leitfaden fiir Betriebsratinnen und -rite zur Implementierung von Gleichstellung von Frauen und
Minnern im Betrieb®, Gewerkschaft der Privatangestellten GPA Frauen, Wien 2001.

IGM (IG-Metall): ,,1x1 = mehr als eins. Stationen auf dem Weg zu Chancengleichheit, IG-Metall-Vorstand, Funktions-
bereich Frauen- und Gleichstellungspolitik TRANSNET, 2002.

Just Thomas: , Frauenforderung fiir Fithrungspositionen. Konzepte und Praxis®, Konstanz 1991.

Kasper Helmut, Miihlbacher Jiirgen: ,Von Organisationskulturen zu lernenden Organisationen®, in: Kasper Helmut,
Mayrhofer Wolfgang (Hrsg.): ,Personalmanagement, Fiihrung, Organisation®, Wien 2002, Seiten 95-155.

Schultz, Irmgard: ,Produktgestaltung und die Gestaltungsmacht von Frauen®, in: Wichter Christine und andere: , Technik
Gestalten. Interdisziplinire Beitrige zu Technikforschung und Technikpolitik, Miinchen, Wien 1998, Seiten 329-340.
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Senatsverwaltung fiir Wirtschaft, Arbeit und Frauen: ,Mit Frauen erfolgreich in Wettbewerb und Zukunft. Fiir eine pra-
xisnahe Umsetzung der Berliner Frauenforderverordnung — Materialien und Beispiele®, Senatsverwaltung fiir Wirtschaft,
Arbeit und Frauen, Abteilung Frauenpolitik, in Kooperation mit KOBRA, Berlin 2001.

Swedish Business Development Agency (NUTEK): ,,Gender and Profit. Extract®, European Project on Equal Pay, 2003.
Taten statt Worte: ,Handbuch zur Chancengleichheit“, Referat Frau-Familie-Gesellschaft, Graz 2005.

Wajcman Judy: ,, Technik und Gesellschaft®, Frankfurt am Main, New York 1994.

www.kinderkram-und-elternwirtschaft.at: , Erfolgsfakcor Familienfreundlichkeit. Tipps und Strategien fiir
Unternehmen®, 2004.

2. Praktisches und Theoretisches zu betrieblicher Gleichstellung,
Chancengleichheit und Frauenférderung

Ahlborn Lena: ,Die geschlechtsspezifische Segregation des Arbeitsmarkees. Erklirungsansitze, Mechanismen und
Mafinahmen zur Realisierung von Chancengleichheit®, Miinchen 2005.

Arioli Kathrin (Hrsg.): ,Frauenférderung durch Quoten®, Basel 1997.

Bendl Regine, Papouschek Ulrike, Pastner Ulli (Hrsg.): ,,Im Aufbruch: Betriebliche Frauenférderung in Osterreich®,
Frankfurt am Main 1998.

Bendl Regine: ,,Chancengleichheit am Arbeitsplatz fiir Frauen. Integration in die strategische Unternehmensfiihrung. Eine
theoretische und empirische Analyse, Miinchen, Mering 1997.

Bock-Rosenthal Erika: ,Frauenforderung in der Praxis. Frauenbeauftragte berichten®, Frankfurt am Main 1990.
Buchmayr Maria und andere (Hrsg.): ,,Frauen in die Chefetagen!?, Innsbruck 2003.

Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit: ,,Betriebswirtschaftliche Aspekte familienfreundlicher Mafinahmen in
osterreichischen Unternehmen®, Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit, Wien 2008.

Detmers Ulrike (Hrsg.): ,,Geschiftserfolg durch Geschlechterdemokratie®, Miinster 2003.

Detmers Ulrike (Hrsg.): ,Minnerwelt Wirtschaft — zur Stellung der Frau in der Wirtschaft“, Miinster 2001.
Daoge Peter, Kassner Karsten, Schambach Gabriele: ,Schaustelle Gender®, Bielefeld 2004.

Fischer Veronika: ,,Chancengleichheit herstellen — Vielfalt gestalten®, Berlin 2007.

Flierl Thomas, Wolf Harald: , Zielvereinbarungen als Instrument erfolgreicher Gleichstellungspolitik: Ein Handbuch®,
Kirchlinteln 2002.

Friedrich Andrea: ,Forderung hoch qualifizierter Frauen durch Arbeitszeitflexibilisierung und Personalentwicklung®,
Miinchen 2001.

Funk Annette: ,,Geschlechterdiskurs in der Personalpolitik, Miinchen, Mering 2004.
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Goldberg Christine (Hrsg.): ,,KarrierenFrauenKonkurrenz®, Innsbruck, Wien 2002.

Goy Antje: ,,Vernetzte Frauen. Netzwerke als Beitrag zur beruflichen Forderung von Frauen®, Gelsenkirchen 2004.
Hornung Ursula: ,Let’s Do Gender. And Don’t Forget ,Sex? Reflexionen iiber berufliche Gleichstellung, A-Sexualisierung
und Frauenférderung am Beispiel mittlerer Dienstleister”, in: Lenz Ilse (Hrsg.): ,,Geschlecht, Arbeit, Zukunft®, Miinster
2000, Seiten 96—125.

Kemer Olga: , Frauenforderung in Unternehmen®, Miinchen, Ravensburg 2007.

Kirschbaum Almut: ,Neue Strategien zur Umsetzung von Gleichstellung und Chancengleichheit: Begleitstudie zum
Benchmarking von GleichstellungsmafSnahmen in einem Wirtschaftsunternehmen®, Oldenburg 2003.

Kull Silke, Riedmiiller Barbara: ,Auf dem Weg zur Arbeitsmarktbiirgerin? Neue Konzepte der Arbeitsmarkepolitik am
Beispiel alleinerziehender Frauen®, Berlin 2007.

Kutzner Edelgard: ,Die Un-Ordnung der Geschlechter. Industrielle Produktion, Gruppenarbeit und Geschlechterpolitik in
partizipativen Arbeitsformen®, Minchen, Mering 2004.
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Osterreich und in der EU“, Wien 2004.

Herbold Felix: ,,Gleichbehandlung in der betrieblichen Altersversorgung: Rechtsfragen zur Beteiligung an der zweiten
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durch heterogen zusammengesetzte Arbeitspartnerschaften®, Dissertation, Universitit Sanke Gallen 2002.

Kodré Petra: ,Marktvermittelte Gleichheit und nationale ,Male Traditions‘. Europiische Staatlichkeit als Chance und
Gefahr fiir die Durchsetzung der Gleichbehandlung der Geschlechter®, in: Kreisky Eva (Hrsg.): ,EU. Geschlecht. Staat®,
Wien 2001, Seiten 251-263.
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Rebhahn Robert (Hrsg.): ,Kommentar zum Gleichbehandlungsgesetz®, Wien 2005.
Vogt Lars: ,,Die Rechtsprechung des EuGH zur Gleichbehandlung®, Miinchen, Ravensburg 2005.
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Reihe: ,, Frau in der Wirtschaft“, Wien 2001.

Zierold Oliver: ,Arbeitsrechtliche Gleichbehandlung und Diskriminierungsverbote im Entgeltbereich®,
Frankfurt am Main 2007.

5. Arbeitsbewertung

Bundesministerium fiir Gesundheit und Frauen (Hrsg.): ,,Gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit. Leitfaden zu
Bestimmungen der Entgeltgleichheit und nicht diskriminierender Arbeitsbewertung, Wien 2004.
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Ziirich 2000.
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Publications of the European Communities, Luxemburg 2008.
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12. Nutzliche Links

Magistratsabteilung 57 — Frauenabteilung der Stadt Wien: www.frauen.wien.at
Bundeskanzleramt: www.frauen.bka.gv.at

RIS-Informationsangebote: www.ris.bka.gv.at

Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit:

www.bmwa.gv.at/BMWA/Schwerpunkte/Arbeitsrecht/Rechtsvorschriften/default.htm
www.bmwa.gv.at/ChancenGleichheit/Gesetze/AT/Bundesrecht/default.htm

Bundesministerium fiir Justiz: www.bmj.gv.at/gesetzesentwuerfe
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