FH ,B HIFBED land Department Informationstechnologie und Informationsmanagement

Gender Mainstreaming im
Arbeitsmarktservice
Osterreich

Masterarbeit
zur Erlangung des akademischen Grades
Master of Science in Engineering

Masterstudiengang Information Medien Kommunikation

Eingereicht von: Swapna Bajaj
Personenkennzeichen: 1510635030
Datum: 6. August 2017

Betreut von: Mag. Silke Palkovits-Rauter



Vorwort

Mein Antrieb tiber ,Gender Mainstreaming im Arbeitsmarktservice Osterreich”
zu schreiben, ist ganz einfach: Schon immer hat mich die Genderthematik sehr
begeistert, welche sich aufgrund meiner bisherigen sowohl privaten als auch
beruflichen Erfahrung entwickelt hat. Auch in Osterreich ist die Thematik eine
sehr aktuelle, da in vielen Bereichen der Wirtschaft Frauen trotz vieler
Mafinahmen benachteiligt werden.

Durch die Fachhochschule Burgenland bin ich auf das 0sterreichische
Arbeitsmarktservice gestofen. Das AMS hat das Thema Gender Mainstreaming
im AMS ftiir die Bearbeitung als Masterarbeit zur Verfiigung gestellt. Da kam ich
zum Entschluss, dass es fiir mich die perfekte Gelegenheit ist, mich mit diesem
Thema tiefgehend auseinanderzusetzen.

In dieser Arbeit werde ich mich mit der Gender Mainstreaming Strategie der EU
und der Gender Mainstreaming Strategie des AMS befassen. Beide Strategien
werden zu Prozesse abgeleitet und miteinander verglichen, um zu analysieren,
ob Abweichungen vorhanden sind.

Meiner Familie, Freunden und Kolleginnen und Kollegen danke ich fiir die
Ratschldge, Ansichten aus anderen Blickwinkel und fiir das Korrekturlesen.

Auch ein grofles, herzliches Dankeschon an meine Kontaktpersonen vom AMS
Mag. Gerhard Poschl, Mag. Martina Maurer und meiner Betreuerin, Mag. Silke
Palkovits-Rauter, welche mir viel Input und Infomaterial beim Verfassen dieser
Arbeit zur Verfligung gestellt haben.

Swapna Bajaj

Eisenstadt, 6. August 2017

ii



Inhaltsverzeichnis

VOTWOTT o ii
KUIZfassung.........cocciiiiiiiiiii e v
ADSETACE ..o vi
1 BANIEIEUNE ..o 1
1.1  Problemstellung...........ccocoiiiiiiiiiiiiiccccce e 1
1.2 Zielsetzung und wissenschaftliche Fragestellung.............c.cccccccvnnurnnnne. 1
1.3 Methode.......cccooiiiiiiiiii s 2
1.4 Aufbau der Arbeit..........cccoooiiiiiiii 3
2 Begriffsdefinitionen ..........cocccevueiiiiiiniiiniiiincicccc e 4
21  Gender MainsStreaming ............ccoouviuiiininiiiiiniicccs e 4
2.2 Gender Budgeting.........cccoeeivieuiniiieiiniciiiiiciciecteeeeeecee e 4
3 Case StUAY.....cccoiiiiiiiiii s 5
3.1.1 Prozessmanagement...........ccoccoueiriniiiiiniiniiiiinieieiceee s 5
3.1.2 Prozesslandkarte............ccccoviiiiiiininiiiiii e 5
3.2 Europdische Union..........ccoccciveiniiiiiniciniiiiicieciniececeseeseeeeneeeneenes 5
321 FaKten ... 6
3.2.2 Einsatz der EU fiir die Gleichberechtigung von Frau und Mann ....... 6
3.2.3 Europdische Gender Mainstreaming Strategie fiir 2016 - 2019............ 7
3.2.4 Herausforderungen und Ungleichheiten............ccccccoceceniinninnccnnnne. 8
3.2.5 Prioritdten und Leitaktionen fiir 2016 - 2019 ..........ccoeiiiiiniiinnnn. 10
3.2.6 Integration der Gleichstellung...........cccocecevveuivinciiniiinncnniiniccinccee 14
3.2.7 EU-Budget fiir Geschlechtergleichstellung............cccccoccevvveinninncnnes 14
3.2.8 Zusammenarbeit mit AKteuren............cccooviiiiiniiiiiin 15
3.2.9 Uberwachung und BEWeTrtung .........c.coceueveriereueireireenensenseesseseeseennn. 15
3.2.10 Gender Mainstreaming Prozess der Europdischen Union................. 16
3.3  Arbeitsmarktservice in OSterreich.........coocriureureieiunceneineieeeneirere e, 17
3.3.1 Wer oder was ist AMS?........cccouiiiiiininiiiiicc 17
3.3.2 Geschichte........ccoiiiiiiiiiii s 17
3.3.3 Aufgaben.......... 17
3.3.4 Organisationsstruktur ... 18
3.3.5 Strategisches Engagement im AMS - Top-Down-Ansatz................... 19
3.3.6 Strategisches Engagement im AMS - Querschnittsmaterie (extern). 23
3.3.7 Gleichbehandlung im AMS intern...........ccccoeeiiiiiiiiicccccccnnes 33
3.3.8 Gender Mainstreaming Prozess im 6sterreichischen
Arbeitsmarktservice ... 51
3.3.9 Vergleich und Unterschiede der beiden Prozesse..............cccccceueuenee. 52



4  Ergebnisse und Schlussfolgerungen ............cccocccoeiecinciniicnncinecniiiiiecns 54

5  Zusammenfassung............ccccoiiiiiiiiiiiiiii e 59
6 LIteratur.....ccooooiiiiiiiiiii 61
Abbildungsverzeichnis ..o 64
TabelleNVerZeiChis .........coceviieirieiniiiincineccree ettt 65
Formelzeichen, Indizes und Abkiirzungen.............cccoocecvvciniinincciniinicineenns 66
Eidesstattliche ErkIArung...........cccocoeiniiiniiiiniiiniiiiciicccccecceenee 67

iv



Kurzfassung

Gender Mainstreaming ist nach wie vor ein aktuelles Thema in Osterreich,
da in vielen Branchen Frauen nach wie vor benachteiligt sind. Um die
Gleichstellung von Frauen und Manner zu bewirken, hat die Europdische
Union eine Gender Mainstreaming Strategie aufgesetzt, welche alle EU-
Lander befolgen miissen.

Ziel dieser Masterarbeit war es zu untersuchen in wie weit das
Osterreichische ~ Arbeitsmarktservice diese Gender Mainstreaming
Richtlinie der EU in der eigenen Organisation umsetzt.

Zu diesem Zweck wurde eine Case-Study (Fallstudie) durchgefiihrt um
zu  {berpriifen, ob alle Kriterien erfiillt werden oder
Verbesserungspotential fiir das AMS besteht.

Das Ergebnis der Fallstudie zeigt, dass die Gender Mainstreaming
Strategie des AMS acht von neun Gender Mainstreaming Strategien der
EU erfiillt.

Das heifst, das AMS trifft bereits sehr viele Mafinahmen um der
Benachteiligung von weiblichen Personen sowohl extern als auch intern
entgegenzuwirken. Das AMS kann somit fiir andere Unternehmen und
Organisationen in der EU als Best Practice Bespiel herangezogen werden.



Abstract

Gender Mainstreaming is still a current topic in Austria, due the fact that
there is still discrimination against women in many business sectors. To
promote equality between women and men the European Union has set
up a Gender Mainstreaming Strategy, which must be followed by all
European countries.

The goal of this master thesis was to investigate if the AMS (Federal
Employment Agency) in Austria has implemented the guideline of
European Gender Mainstreaming Strategy in their own organisation.

For this purpose, a Case-Study was conducted, to find out if all criteria are
fulfilled or if there is potential for improvement for the AMS.

The result of this Case-Study shows, that the Gender Mainstreaming
Strategy of the AMS fulfills eight out of nine European Gender
Mainstreaming Strategies.

This means, that the AMS already takes a lot of measures to counteract the
disadvantages of female employees both externally and internally. The
AMS can therefore be used as a best practice example for other companies
and organizations in the EU
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1  Einleitung
1.1 Problemstellung

, Der Kampf um Gleichberechtigung endet erst, wenn Minner und Frauen die
gleichen Rechte und Pflichten haben.” - Waltraud Puzicha, deutsche
Aphoristikerin (1925 - 2013)

Gender Mainstreaming beschreibt eine Strategie, die geschlechtsspezifische
Differenzen und Benachteiligungen der Frauen in Sektoren wie Politik- und
Handlungsfeldern eliminiert (vgl. Europdische Kommission, 1996, online). Die
Gender Mainstreaming Strategie wurde fiir alle Mitgliedstaaten der
Europdischen Union vertraglich im Jahr 1999 zwar festgelegt, jedoch ist die
Benachteiligung der Frau noch immer ein grofles Thema in Osterreich (vgl.
Arbeiterkammer, 2016, online). Laut Statistik Austria betrdgt der
geschlechtsspezifische Verdienstunterschied in der Privatwirtschaft 22 % (vgl.
Statistik Austria, 2016, online).

Das 0sterreichische Arbeitsmarktservice fordert die Unterstiitzung fiir Frauen
bzw. die Chancengleichheit fiir Frauen und Méanner herzustellen. Im Zuge
dessen werden sie in einigen Themenfeldern wie Arbeit, Einkommen, Bildung
und Familie unterstiitzt. In vielen Problembereichen wie beispielsweise bei
Gehaltsverhandlungen, bei der Erleichterung des Wiedereinstiegs nach der
Karenz, Frauen in der Technik etc. werden Frauen beraten.

Die Gender Mainstreaming Strategie im AMS fordert die Umsetzung der
Gleichberechtigung von Madnnern und Frauen. Dabei gibt es sowohl eine Gender
Mainstreaming externe Umsetzung als auch eine interne Gleichbehandlung.

Die externe Gender Mainstreaming Umsetzung im AMS umfasst drei
Uberthematiken: Top-Down-Ansatz, Querschnittsmaterie und frauenspezifische
Angebote bzw. arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm. Die
Gleichbehandlung im Arbeitsmarktservice intern beinhaltet Punkte wie:
Struktur, Gleichstellungsforderplan, diskriminierungsfreie Stellenbeschreibung,
sexuelle Beldstigung, etc. Die ndhere Beschreibung dieser Punkte erfolgt im
Rahmen dieser Arbeit.

Jedoch ist bis dato unbekannt, ob die Gender Mainstreaming Strategie im
Arbeitsmarkt Service Osterreichs alle vorgegebenen Punkte der EU-weiten
Gender Mainstreaming Strategie abdeckt, oder ob eventuell Liicken bestehen.

1.2 Zielsetzung und wissenschaftliche Fragestellung

Ziel dieser Masterarbeit ist es den Gender-Mainstreaming Prozess im
Osterreichischen Arbeitsmarkt mit dem Prozess des europaweiten Gender
Mainstreaming zu vergleichen und Unterschiede zu identifizieren.



Dabei wird sowohl die Gender-Mainstreaming Strategie europaweit als auch die
Gender Mainstreaming Strategie im Osterreichischen AMS analysiert und
dargestellt.

Anschlieflend werden daraus beide Prozesse abgeleitet. Anhand dessen wird
untersucht, wie weit sich beide Strategien bzw. Prozesse unterscheiden. Auf
Basis dieser Ergebnisse folgen daraus im letzten Schritt die
anpassungsbediirftigen Punkte fiir die Gender Mainstreaming Strategie im
Osterreichischen Arbeitsmarktservice.

Die Forschungsfrage, welche im Zuge der vorliegenden Arbeit beantworten
werden soll, lautet:

Wie weit ist die Gender Mainstreaming Strategie im Osterreichischen
Arbeitsmarktservice der Europdischen Union-weiten Gender Strategie
angepasst?

Aus dieser Forschungsfrage lassen sich folgende abgeleitete Teilfragenstellungen
formulieren:

1. Inwiefern trdgt das Osterreichische Arbeitsmarktservice zur der
Forderung von Chancengleichheit bei?

2. Wie ist die europdische Gender Mainstreaming Strategie aufgebaut?

3. Wie ist die interne Gender Mainstreaming Strategie im Osterreichischen
Arbeitsmarktservice aufgebaut?

4. Inwiefern unterscheiden sich die beiden Strategien voneinander?

1.3 Methode

Fiir diese Masterarbeit ist eine beschreibende Fallstudienforschung (auch Case-
Study genannt) vorgesehen. Da es sich im vorliegenden Fall um einen bisher
unerforschten Bereich handelt, bot sich die Fallstudienforschung im Sinne einer
qualitativen Forschungsmethode an. Nach Yin wird eine Fallstudie wie folgt
beschrieben (Riedl, René¢, 2006, S. 117 - 118, zit. n. Yin, 2003, S. 5):

, Eine Fallstudie ist eine empirische Forschungsmethode, mit der ein aktuelles,
soziales Phinomen inklusive seines Kontextes in der Wirklichkeit untersucht
wird, wobei die Grenzen zwischen Phinomen und Kontext nicht offenkundig
sind. Es werden mehrere Datenerhebungstechniken (Interview, Beobachtung,
Fragebogen, Dokumentenauswertung usw.) eingesetzt, um die Ausprigungen
einer Vielzahl von Variablen unter Berticksichtiqung mehrerer Sichtweisen zu
erfassen. Soll durch den Einsatz der Fallstudie ein Phinomen erklirt werden, so
erfolgen Datenerhebung und Datenanalyse theoriegeleitet. Die Fallstudie eignet
sich insbesondere zur Beantwortung von Wie- und Warum-Fragen.”

Wie bereits erwdhnt, werden die Strategien des europdischen Gender
Mainstreamings und des Osterreichischen Gender Mainstreamings im
Arbeitsmarktservice miteinander verglichen. Zuerst wird eine Fallstudie erstellt:
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In dieser Case-Study wird die Gender Mainstreaming Strategie europaweit
analysiert, dargestellt und zu einem Prozess abgeleitet. Anschlieffend wird
ebenfalls eine Analyse der Gender Mainstreaming Strategie im AMS
durchgefiihrt und der Prozess dazu abgeleitet. Somit werden beide Prozesse
beschrieben und miteinander verglichen. Anhang dessen wird untersucht, wie
weit sich beide Strategien unterscheiden bzw. Gemeinsamkeiten aufweisen.

Auf Basis dieser Ergebnisse folgen daraus im letzten Schritt die
anpassungsbedirftigen Punkte fiir die Gender Mainstreaming Strategie im
Osterreichischen Arbeitsmarktservice.

1.4 Aufbau der Arbeit

Es ergibt sich folgender Aufbau der vorliegenden Arbeit: Sie basiert auf einer
Literaturanalyse und einer Case-Study und l&sst sich in sechs Kapiteln gliedern:
Im ersten Kapitel erfolgt die Einleitung der Masterarbeit: Problemstellung, Ziel
der Arbeit, Methoden und Aufbau.

Im zweiten Kapitel werden zundchst Begrifflichkeiten wie Gender
Mainstreaming und Gender Budgeting definiert. Das dritte Kapitel beschaftigt
sich mit der Case Study: Dabei werden allgemeine Informationen zur
Gendergleichstellung und zu Gendermainstreaming in Europa, Europdische
Gender Mainstreaming Strategie dargelegt und ndher beschrieben. In diesem
Kapitel werden Ziele und Aktionspldne zusammengefasst. Abschlieffend zum
Kapitel der EU wird die Strategie zum Prozess abgeleitet.

Anschlieffend wird mit dem Osterreichischen Arbeitsmarktservices und seiner
Gender Mainstreaming Strategie fortgesetzt. Auch hier werden die Strategien im
Detail beschrieben und zum Prozess abgeleitet. Abschlieflend werden Vergleiche
und Unterschiede der beiden Prozesse gezogen und dargelegt.

Im vierten Kapitel werden die Ergebnisse und die dazugehorigen
Schlussfolgerungen prasentiert. Abschlieffend wird im flinften Kapitel eine
Zusammenfassung der gewonnenen Erkenntnisse dargestellt.

Im sechsten Kapitel, wird die Literatur aufgelistet, welche verwendet wurde.



2 Begriffsdefinitionen

In diesem Kapitel werden die wichtigsten Begriffe wie Gender Mainstreaming
und Gender Budgeting ndher definiert, sodass Missverstandnisse oder
Unklarheiten im Laufe der Arbeit fiir alle Leserinnen und Leser vermieden
werden konnen.

21 Gender Mainstreaming

Laut der Europdischen Kommission ldsst sich Gender Mainstreaming
folgendermafSen definieren (Tomic, Marina, 2011, S. 32):

, Gender Mainstreaming is the integration of the gender perspective into every
stage of policy processes - design, implementation, monitoring and evaluation -
with a view to promoting equality between woman and men. It means assessing
how policies impact on the life and position of both woman and men - and taking
responsibility to readdress them if necessary. This is the way to make gender
equality a concrete reality in the lives of woman and men creating space for
everyone within the organisations as well as in communities - to contribute to the
process of articulating a shared vision of sustainable human development to
translating it into reality.”

2.2 Gender Budgeting

Laut Europarat hat der Begriff ,Gender Budgeting” folgende Bedeutung
(Tenschert, Itta; Faltin, Ulrike, 2009, online):

, Gender Budgeting ist eine Anwendung des Gender Mainstreaming im Prozess
der Haushaltsplanung. Gemeint ist, dass die Mittelplanung unter Gender-
Aspekten bewertet wird, wobei auf allen Ebenen des Prozesses die Gender-
Perspektive einbezogen wird und Einnahmen- und Ausgabenstrukturen auf die
Forderung der Geschlechtergleichstellung ausgerichtet werden.”



3  Case Study

In diesem Kapitel werden sowohl die Strategie der Europdischen Union als auch
die Strategie des Osterreichischen Arbeitsmarktservices ndher beschrieben und
zu Prozessen abgeleitet. Anschliefend werden sie miteinander verglichen, um
herauszufinden, ob Ubereinstimmungen oder Abweichungen auftreten.

3.1.1 Prozessmanagement

Ein Prozess ist eine wiederkehrende Abfolge, welche mit Aktivitdten verbunden
ist, die aus einem Input ein Output produzieren. Bei Prozessmanagement wird
die zielorientierte Steuerung, Umsetzung und Erfolgskontrolle im Unternehmen
angestrebt. Ebenfalls wird die Verantwortlichkeit definiert und die Prozesse in
der eigentlichen Unternehmensstruktur werden berticksichtigt. Prozesse werden
langfristig (strategisch) und kurzfristig (operativ) angesprochen. (vgl.
Knuppertz, Thilo, 2012, S. 23)

3.1.2 Prozesslandkarte

In der Prozesslandkarte erfolgt die oberste Darstellung der Prozessebene. Die
Prozesslandkarte hat die Funktion, einen Uberblick {iber alle Hauptprozesse
eines Prozesssystems bzw. Untersuchungsbereiches zu verschaffen. Dabei
werden Hauptprozesse abgegrenzt und die Schnittstellen aufgezeigt: (Geiger,
Ingrid Katharina; Scheuring, Johannes; Schneider Gabriel, 2008, S5.97).

Bei der Erstellung von Prozesslandkarten sind folgende Fragen von Wichtigkeit:
o, Welche Hauptprozesse gehdren zur Organisation bzw. Organisationseinheit?
o Welche Hauptprozesse gehoren nicht dazu?
o Welche angrenzenden Hauptprozesse gibt es?
o Welche Beziehungen bestehen zwischen den Hauptprozessen?”

Es gibt keine standardisierte Darstellung fiir eine Prozesslandkarte (vgl. Geiger,
Ingrid Katharina; Scheuring, Johannes; Schneider Gabriel, 2008, 5.97).

e Prozesslandkarten mit Hauptprozessen und Leistung

e Prozesslandkarten als Wertschopfungskettendiagramm

3.2 Europdische Union

In diesem Kapitel erfolgt die Beschreibung gewisser Fakten der EU, des
europdischen Vertrages und die Gender Mainstreaming Strategie mit ihren
Zielen und Aktionspldnen inkl. der unterstiitzenden StrategiemafSnahmen
Integration der Gleichstellung, EU-Budget fiir Geschlechtergleichstellung,
Zusammenarbeit mit Akteuren und Uberwachung und Bewertung.



3.2.1 Fakten

Die Europdische Union (damals EWG - Europdische Wirtschaftsgemeinschaft)
ist eine wirtschaftliche und politische Vereinigung. Sie wurde 1958 urspriinglich
von Deutschland, Belgien, Frankreich, Italien, Luxemburg und der Niederlande
gegriindet, und besteht heute - im Jahr 2017 - aus 28 Mitgliedstaaten. Folgende
Lander sind Mitglieder der Europdischen Union: (vgl. Generaldirektion
Kommunikation der Europdischen Kommission, 2017, online)

Belgien, Bulgarien, Danemark, Deutschland, Estland, Finnland, Frankreich,
Griechenland, Irland, Italien, Kroatien, Lettland, Litauen, Luxemburg, Malta,
Niederlande, Osterreich, Polen, Portugal, Ruménien, Slowakei, Slowenien,
Spanien, Schweden, Tschechische Republik, Ungarn, Vereinigtes Konigreich,
Zypern. (vgl. Generaldirektion Kommunikation der Europdischen Kommission,
2017, online)

19 von 28 EU Lindern haben die Wéahrung Euro (€). Die EU ist ohne
Binnengrenzen, somit konnen die Biirgerinnen und Biirger frei reisen, ohne eine
Kontrolle bei der Grenze durchfithren zu miissen. (vgl. Generaldirektion
Kommunikation der Europdischen Kommission, 2017, online)

Eines der Kernziele der Europdischen Union ist es, die Menschenrechte global
auf der ganzen Welt zu unterstiitzen. Die Grundrechte der Europdischen Union
sind (Generaldirektion Kommunikation der Europdischen Kommission, 2017,
online)

,Menschenwiirde, Freiheit, Demokratie, Gleichheit, Rechtsstaatlichkeit und
Wahrung der Menschenrechte”.

Diese oben genannten Grundrechte sind im Vertrag von Lissabon seit dem Jahr
2009 in der Charta der Grundrechte festgelegt. Die Buirgerinnen bzw. Biirger und
die Regierung der Europdischen Lander miissen diese einhalten. (vgl.
Generaldirektion Kommunikation der Europdischen Kommission, 2017, online)

So wie es fiir die Menschenrechte eine Gesetzgebung gibt, gibt es ebenfalls fiir
Frauen und Minner eine Gesetzgebung, um sicherzustellen, dass keine
Benachteiligung der Geschlechter erfolgt. Dazu wurde ein Vertrag erstellt und
eine Strategie entwickelt, welche im nédchsten Kapitel ndher beschrieben wird.

3.2.2 Einsatz der EU fiir die Gleichberechtigung von Frau und
Mann

Laut dem europdischen Vertrag von Amsterdam, der im Jahr 1997 festgelegt
wurde, sind alle EU-Lander dazu verpflichtet, die Gender Mainstreaming
Strategie umzusetzen. In diesem Vertrag wurden alle Primérrechte festgehalten.
Alle Lander der Europdischen Union sind dazu angehalten, das Gender
Mainstreaming Prinzip in ihrer DPolitik zu verwirklichen. (vgl
Bundesministerium fiir Gesundheit und Frauen, 2016, online)
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Die Bundesverfassung bildet die zentrale Rechtsgrundlage fiir Gender
Mainstreaming in Osterreich. In der Bundesverfassung sind unter Artikel 7
Absatz 2 die Gleichstellung von Frauen und Maiannern und das
Diskriminierungsverbot niedergeschrieben, das besagt: (Bundesministerium fiir
Gesundheit und Frauen, 2016, online):

,Bund, Linder und Gemeinden bekennen sich zur tatsichlichen Gleichstellung
von Mann und Frau. Mafinahmen zur Forderung der faktischen Gleichstellung
von Frauen und Minnern insbesondere durch Beseitigung tatsichlich
bestehender Ungleichheiten sind zuldssig.”

In Osterreich erfolgt die Umsetzung des Gender Mainstreamings auf Bundes-
und Landesebene. (vgl. Bundesministerium fiir Gesundheit und Frauen, 2016,
online)

Die Umsetzung des Gender Mainstreamings auf Bundesebene ist eine Strategie,
welche dazu dient, die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu erreichen.
Diese ist seit 2000 in der Bundesverwaltung umzusetzen. Die Interministerielle
Arbeitsgruppe Gender Mainstreaming wurde ebenfalls im Jahr 2000 auf
Beschluss des Ministerrats eingefiihrt. Dabei unterstiitzt und begleitet die IMAG
GMBH die laufende Umsetzung von Gender Mainstreaming in der
Bundesverwaltung. (vgl. Bundesministerium fiir Gesundheit und Frauen, 2016,
online)

Im Jahr 2011 hat die Bundesregierung im Ministerratsbeschluss beschlossen,
konkrete Mafinahmen zu setzen um Gender Mainstreaming auf Bundesebene zu
forcieren. Die verfassungsrechtliche Verankerung von Gender Budgeting zeigt,
dass dieses Thema einen wichtigen Beitrag zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern leistet. (vgl. Bundesministerium fiir Gesundheit und Frauen, 2016,
online)

3.2.3 Europdische Gender Mainstreaming Strategie fiir 2016 - 2019

Die europdische Gender Mainstreaming Strategie dient zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern. Sie wurde im Jahre 1995 auf der UN-Weltfrauenkonferenz
vorgestellt. Das hat dazu gefithrt, dass diese Strategie im Vertrag von
Amsterdam eingebunden und die Gleichstellung in verschiedenen
Aktionsprogrammen geférdert wurde. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 14)

Die Europdische Union hat es sich zu ihrer Kernaufgabe gemacht, die
Gleichstellung von Frauen und Miannern zu fordern. Die Strategien fiir die
Gleichstellung der Geschlechter fiir das Jahr 2010 bis 2015 enthalten fiinf
Schliisselbereiche fiir vorrangige Mafsnahmen (vgl. Europdische Union, 2016,
online):

e gleiche wirtschaftliche Unabhdngigkeit fiir Frauen und Manner,
e gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit,

e Gleichstellung in Entscheidungsprozessen,



e Wiirde, Unversehrtheit und ein Ende fiir die Gewalt gegen Frauen
e Forderung der Geschlechtergleichstellung iiber die EU hinaus

Alle diese festgelegten Schliisselbereiche sind heute noch von Wichtigkeit. Um
die ermittelten Anderungen zu erzielen, wird mehr Zeit fiir die Bekdmpfung der
Ungleichheiten zwischen Frau und Mann benétigt. Ebenso wirken sich
soziobkonomische Anderungen (Wirtschaftskrise, rasche digitale Technologie,
Einwanderung und Integration) auf die Gleichstellung der Geschlechter aus.
Folgende Fortschritte wurden dadurch erzielt: (vgl. Europdische Union, 2016,
online):

e Beschidftigungsquote bei Frauen 64 % im Jahr 2014

e Zunehmende Beteiligung von Frauen bei  wirtschaftlichen
Entscheidungsprozessen

Hingegen gibt es in anderen Bereichen noch Benachteiligungen, wie
beispielsweise hinsichtlich der Thematik Einkommen. (vgl. Europédische Union,
2016, online)

Auch in der Strategieplanung 2016 ist das Ziel die praktische Arbeit zur
Forderung der Geschlechtergleichstellung mit den oben genannten Bereichen
vorrangig zu verfolgen. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

3.2.4 Herausforderungen und Ungleichheiten

Frauen haben mit vielen Herausforderungen und Ungleichheiten zu kdampfen.
Dabei ist wahrend der Wirtschaftskrise die Zahl der Arbeitslosen in vielen
Landern drastisch gestiegen. In der Europdischen Union hingegen wurden
immer mehr Frauen wirtschaftlich aktiv und im Jahr 2014 stieg die
Beschiftigungsquote auf 64 %. Manner hatten vor der Krise eine
Beschiftigungsquote von 75 %, diese wurde nicht wieder erreicht. Das hatte zu
Folge, dass Familien von Frauen abhéngig waren, um finanziell stabil zu bleiben.
(vgl. Europdische Union, 2016, online)

Die Haltung zur Gleichstellung entwickelt sich weiter, vor allem auch bei der
jungen Generation. Jedoch bestehen im Bildungsbereich immer noch
Ungleichheiten wie die Bevorzugung fiir Lernfacher, in der Leistung und in
Beteiligungsmustern. Frauen erlangen 6fter einen akademischen Abschluss, und
sind tiberprdsentiert in jenen Studienrichtungen, welche mit traditionell
weiblichen Rollen verkniipft sind (zum Beispiel in pflege- und
betreuungsbezogenen Bereichen). Daftir sind die weiblichen Personen in den
Studienrichtungen Wissenschaft, Mathematik, IT und Technik sowie in
verwandten Berufen nicht stark prédsent. Dies fuhrt dazu, dass die
berufsbezogene Ungleichheit nicht sinkt, sondern neue Formen annimmt. Junge
Minner sind vorwiegend wirtschaftlich aktiv und hier engagierter als junge
Frauen, die doppelt so viel in Bildung investieren. (vgl. Europdische Union, 2016,
online)



Bei der Thematik finanzielle Mittel schneiden weibliche Personen, vor allem
Migrantinnen und alleinerziehende Frauen, im Vergleich zu mainnlichen
Personen, im Arbeitsmarkt sehr schlecht ab. Erwerbstditige weibliche
Arbeitskréfte, vor allem Miitter, verdienen im Durchschnitt 16 % weniger Lohn
pro Arbeitsstunde als Maianner. Dies hat zur Folge, dass das
geschlechtsspezifische Einkommensgefille inzwischen bei 41 % liegt und in den
letzten Jahren keine positive Entwicklung festzustellen war. Das bedeutet, dass
die Armut und soziale Ausgrenzung bei &lteren weiblichen Personen deutlich
grofier ist. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

Gewalt an Frauen ist noch immer ein sehr prasentes Thema und tritt in vielen
Formen auf. Nachstehend ein paar Fakten (vgl. Europédische Union, 2016, online):

e FEine von drei Frauen hat korperliche oder sexuelle Gewalt erlitten
e 5% der Frauen wurden seit ihrem 15 Lebensjahr sexuell missbraucht

e 20 % der Frauen haben Beléstigungen auf Online-Portalen erlebt

Gewalt tritt tiberall auf, zum Bsp. Zuhause, in der Arbeit, in der Schule, auf der
Strafle, und im World Wide Web. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

Die Grundrechte von weiblichen Personen werden auf der ganzen Welt
weiterhin verletzt. In folgenden Bereichen kommt es nach wie vor zu
Diskriminierungen (vgl. Europdische Union, 2016, online):

e Bildung

e Arbeit

e Sozialschutz

e Erbschaften

e Wirtschaftsgtitern

e produktiven Ressourcen

¢ Beteiligung an Entscheidungsprozessen sowie an der Zivilgesellschaft

140 Millionen Maéadchen und Frauen erleiden eine  weibliche
Genitalverstimmelung. Jedes neunte Maidchen heiratet vor seinem
15. Lebensjahr, viele von ihnen werden zwangsverheiratet und in oder vor ihrem
16. Lebensjahr schwanger. Die frithe Schwangerschaft fithrt zu Komplikationen
wiahrend der Entbindung, diese wiederum oftmals zum Tod. Trotz der
Einfithrung der Millenniumsentwicklungsziele sind die Entwicklungen
betreffend der Gesundheit von Miittern sehr gering. Auch die Zahl der
HIV- Infizierung ist bei Frauen sehr grofs. (vgl. Europédische Union, 2016, online)



3.2.5 Priorititen und Leitaktionen fiir 2016 - 2019

Die Europdische Union ist entschlossen die Arbeitsprogramme zur
Gleichstellung von Frauen und Minnern fortzusetzen. Dabei werden die
Schwerpunkte folgender Themenbereiche weiterhin verfolgt: (vgl. Europdische
Union, 2016, online):

, Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und gleiche wirtschaftliche
Unabhingigkeit fiir Frauen und Mdinner,

o Verringerung des geschlechtsspezifischen Einkommens- und Rentengefilles und
dadurch Bekimpfung der Armut bei Frauen,

o Forderung der  Gleichstellung wvon  Frauen —und  Minnern in
Entscheidungsprozessen,

o Bekimpfung der geschlechtsspezifischen Gewalt und Schutz und Unterstiitzung
fiir die Opfer und

o Forderung der Geschlechtergleichstellung und der Frauenrechte weltweit”

Nachstehend erfolgen detaillierte Beschreibungen, wie Ziele und Aktionspldne
zu oben angefiihrten Schwerpunkten umgesetzt werden.

Steigerung der Erwerbsbeteiligung und gleiche wirtschaftliche Unabhingigkeit

Das Ziel hier ist es, eine Beschéftigungsquote von 75 % bei Mdnnern und Frauen
bis zum Jahr 2020 zu erreichen. Dabei sollen Ungleichheiten zwischen
Geschlechtern in Arbeitsbereichen eliminiert werden. Um dieses Ziel erreichen
zu konnen, muss das Ziel des Barcelona-Plans stdrker verfolgt werden. Dabei

handelt es sich um die gerechte Aufteilung der Betreuungs- und
Haushaltsaufgaben. (vgl. Europédische Union, 2016, online)

Aktionsplan

Um gewihrleisten zu konnen, dass eine Steigerung der Erwerbsbeteiligung und
gleiche wirtschaftliche Unabhidngigkeit erzielt werden, wurden folgende Pldne
entwickelt. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

1. Aktuelle EU-Rechtrahmen verbessern bzw. erneuern

2. Politischen Rahmen determinieren, um Erwerbsbeteiligung von Eltern zu
fordern bzw. zu unterstiitzen

3. Ziele des Barcelona Plans (Kinderbetreuung) in allen EU-Mitgliedstaaten
fordern und beobachten

4. Alle EU-Mitgliedstaaten unterstiitzen

5. Firmen unterstiitzen
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Verringerung des geschlechtsspezifischen Einkommens- und Rentengefilles zur
Bekidmpfung der Armut bei Frauen

Bei diesem Punkt wird gewdhrleistet, dass das Gleichgewicht fiir Frauen zu
finanziellen Mitteln (Einkommens- und Rentengefille) in allen Abschnitten des
Lebens wiederhergestellt ist. Um dies zu erfiillen, miissen Ungleichheiten in
Wirtschaftsbranchen eliminiert werden und die Entlohnung der Frauen muss
deutlich verbessert werden. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

Aktionsplan (vgl. Europdische Union, 2016, online):
1. Transparenz des Arbeitsgeldes starken

2. Auswirkung der Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs
verhindern

3. Lohndiskriminierung bestrafen

4. Die Funktionsweise von Gleichstellungsgremien tir
Diskriminierungsopfer erleichtern

5. EU-Mitgliedstaaten unterstiitzen, um zu gewdhrleisten, dass Frauen als
auch Minner gleichen Lohn fiir gleiche Leistung erhalten und
geschlechtsspezifischen Einkommens- und Rentengefille entgegenwirken

6. Mit Gleichstellungsgremien zusammenarbeiten und Firmen unterstiitzen
Forderung der Gleichstellung in Entscheidungsprozessen

Die Forderung der Gleichstellung in Entscheidungsprozessen fiir Frauen und
Minner in wirtschaftlichen Fiihrungspositionen ausgewogen zu reprasentieren,
ist hier zu erreichen. Damit die Gleichstellung erfolgen kann, ist eine gerechte
Geschlechterverteilung in borsennotierten Gesellschaften erforderlich. Die
Kommission der EU hat vorgesehen, dass bis Ende 2019 der Anteil an weiblichen
Personen in Fiithrungspositionen 40 % betragen soll. (vgl. Europdische Union,
2016, online)

Aktionsplan (vgl. Europdische Union, 2016, online):

1. Daten tiber die Reprdsentierung von weiblichen und mannlichen
Personen in Fiithrungspositionen erheben und verbreiten

2. Leitfaden ftir die Erreichung quantitativer Zielvorgaben fiir EU-
Mitgliedstaaten zur Verfiigung stellen

3. Aktionspldne, um das Geschlechtergleichgewicht in politischen
Entscheidungsprozessen zu verbessern

4. EU-Mitgliedstaaten bei nationalen Aktivititen zur Optimierung des
Geschlechtergleichgewichts ~ in  politischen = und  offentlichen
Entscheidungsprozessen unterstiitzen
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Bekiampfung der geschlechtsspezifischen Gewalt und Schutz und Unterstiitzung fiir die
Opfer

Aus der Bekdampfung der geschlechtsspezifischen Gewalt aus dem Schutz und
der Unterstiitzung von Opfern resultieren folgende Punkte: Verbesserung der
Verfligbarkeit, Qualitdt und Daten, Verscharfung des Bewusstseins fiir dieses
Problem, Optimierung der Einstellung von Personen, Verhinderung der Gewalt,
bessere Unterstiitzung bzw. besserer Zugang zur Justiz fiir Opfer von

Verbannung und weiblicher Genitalverstiimmelung (vgl. Europdische Union,
2016, online)

Aktionsplan (vgl. Europdische Union, 2016, online):

1. Um der Europdischen Union beizutreten zum Ubereinkommen des
Europarates, um Gewalt gegen Frauen zu beseitigen

2. Bestimmungen des Ubereinkommens durchfiihren und fortsetzen
3. Europdische Mitgliedstaaten bei ihren Fortschritten untersttitzen

4. Rechte der Opfer und die Gesetze durchsetzen bzw. Schutz fiir Opfer
gewdhrleisten

5. Mafigeschneiderte Losungen zur Vermeidung von allen Formen von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Sensibilisierung

6. Verbesserung der Grundeinstellung zur Gewalt gegen Frauen durch
Sensibilisierungsmafinahmen férdern

7. Aktivititen am Internationalen Tag der Nulltoleranz gegentiber der
weiblichen Genitalverstimmelung (6. Februar) und am Internationalen
Tag gegen Gewalt an Frauen (25. November) planen und durchfiihren

8. Abschaffung des Menschenhandels durch Einhaltung der Regeln
Forderung der Geschlechtergleichstellung und der Frauenrechte weltweit

Bei der Forderung der Geschlechtergleichstellung und Frauenrechte weltweit
mochte die EU folgende Resultate erzielen: Schutz und Férderung der Rechte
von weiblichen Personen und die Gleichstellung der Geschlechter. Die EU
tibernimmt dabei eine Fithrungs- und Vorreiterrolle fiir andere Lander. Diese
Konzeption ist insofern wichtig, als dass sie einerseits Voraussetzung fiir faire,
eingliedernde Entwicklung und ebenso fiir Weltfrieden und Sicherheit sorgt,
indem sie der Verletzung der Frauenrechte entgegenwirkt. Weiters stellt sie
Werte und Ziele dar. (vgl. Europédische Union, 2016, online)

In internationalen Foren ist die Europdische Union sehr stark vertreten und
leistet folgende Aktivitdten (vgl. Europdische Union, 2016, online):

e Menschenrechtsférderung bzw. Schutz und Wahrung derselben
e Frauenrechtsforderungen
e Eliminierung von Diskriminierung der weiblichen Person
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In der UN-Agenda fiir nachhaltige Entwicklung und bei der Priifung,
Uberwachung und Rechenschaftspflicht sind Frauenrechte, die Stirkung
derselben und die Gleichstellung von weiblichen und ménnlichen Personen
wichtige Thematiken. Ebenso ist zu gewdhrleisten, dass eine Priifung der
Gleichstellung der weiblichen und ménnlichen Personen im Beitrittsprozess
wihrend  der  Ubernahme  des  EU-Besitzstandes im  Bereich
Geschlechtergleichstellung untersucht wird. (vgl. Europdische Union, 2016,
online)

Aktionsplan

Zusammenarbeit mit dem Europdischen Auswadrtigen Dienst (EAD) und den
Mitgliedstaaten (Europdische Union, 2016, online):

a. ,Aktionsplan, welcher im Arbeitsdokument ,Gender equality and
women’s empowerment: transforming the lives of girls and women
through EU external relations, 2016-2020” (SWD (2015) 182 final,
21.9.2015; vom Rat am 26. Oktober 2015 gebilligt) festgehalten wurde,
(2016-2019) durchfiihren

b. Forderung der Geschlechtergleichstellung und der weiblichen
Personenrechte bei der Durchfiihrung und Uberwachung der UN-Agenda
2030 fiir nachhaltige Entwicklung und Umsetzung der Pekinger
Aktionsplattform unterstiitzen

c. Schutz der Midchen- und Frauenrechte im Rahmen des EU-Aktionsplans
fiir Menschenrechte und Demokratie

d. Finanzierung und Uberwachung der Aktionen zur Forderung der
Geschlechtergleichstellung bei Entwicklungs- und
Nachbarschaftszusammenarbeit und humanitirer Hilfe

e. Beobachtung bzw. Forderung der Einhaltung der Kriterien von
Kopenhagen fiir die EU-Mitgliedschaft im Bereich der Menschenrechte”

Um die oben genannten Pldne erfolgreich umzusetzen, wurden nachstehende
Rechts- und Finanzierungsinstrumente sowie nichtlegislative Instrumente
festgelegt (Europdische Union, 2016, online):

o Integration des Aspekts der Geschlechtergleichstellung in alle EU-Aktivititen,
e Durchsetzung der Rechtsvorschriften zur Gleichbehandlung,
e EU-Férderprogramme fiir 2014-2020,

o stindige verbesserte Datenerhebung mit Unterstiitzung von Eurostat, dem
Europdischen Institut fiir Gleichstellungsfragen (EIGE), Eurofound, dem
Europarat und der Agentur fiir Grundrechte (FRA),

o Austausch bewdhrter Praktiken und Peer-Learning-Aktivititen zwischen den
Mitgliedstaaten und Zusammenarbeit mit allen Akteuren und
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o eine jihrliche Priifung der durchgefiihrten Leitaktionen in Verbindung mit der
Erstellung jihrlicher Fortschrittsberichte zur Gleichstellung von Frauen und
Miinnern, um die Notwendigkeit weiterer Aktionen zu beurteilen.”

3.2.6 Integration der Gleichstellung

Zu den oben angefiihrten Aktionspldnen wird die Gleichstellung der weiblichen
und ménnlichen Personen zusitzlich durch das Gender Mainstreaming
gefordert. Diese erfolgt durch Vorbereitung, Gestaltung, Durchfithrung,
Uberwachung und Bewertung von politischen Strategien, juristischen
Mafinahmen und Ausgabenprogrammen. Dabei werden die Folgen von EU-
Mafsnahmen auf weibliche und ménnliche Personen beurteilt. Bei einer
Notwendigkeit wird eine etwaige Anpassung durchgefiihrt, damit es zu keinen
Ungleichheiten bei Frauen und Méannern kommt. (vgl. Europédische Union, 2016,
online)

Gender Mainstreaming wird in geplanten Abstinden und Bewertungen weiter
fortgesetzt. Dabei werden die Uberlegungen zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern berticksichtigt. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

Zudem wird die dienststellentibergreifende Gruppe weiterhin die Gleichstellung
von weiblichen als auch ménnlichen Personen kontrollieren und fiihren. Das
wird  folgende  Téatigkeitsbereiche  betreffen:  Politik, Justiz und
Ausgabenprogramme, einschliefllich Haushaltsangelegenheiten und in allen
politischen Bereichen der EU. Im Jahr 2017 wird ein Bericht tiber Gender
Mainstreaming in der Kommission {iiberdacht. In diesem werden
branchenspezifische = Aspekte der oben angefithrten Aktionspldne
(Gleichstellung der weiblichen und ménnlichen Personen in den Gebieten
Verkehrswesen, Energie, Bildungswesen, Gesundheitswesen, Finanzwesen
(Steuer), Landwirtschaftswesen, Handelswesen, Regionalpolitik, maritime
Angelegenheiten und Umwelt.) erweitert. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

3.2.7 EU-Budget fiir Geschlechtergleichstellung

Um Aktionspldne und Gender Mainstreaming zu unterstiitzen, miissen
finanzielle Mittel in der Europdischen Union zur Verfiigung stehen. Dabei
werden Gender Budgeting Programme fiir die Jahre von 2014 - 2020, welche die
Geschlechtergleichstellung fordern sollen, berticksichtigt. (vgl. Europdische
Union, 2016, online)

Die Europdischen Struktur- und Investitionsfonds (ESIF), und vor allem der
Europdische Sozialfonds und der Europdische Fonds sind essentielle
Finanzinstrumente - diese fordern die Gleichstellung von weiblichen und
méannlichen Personen. Dabei werden folgende Bereiche gefordert: (vgl.
Européische Union, 2016, online)

e Beschiftigung, berufliche Entwicklung, Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben, gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit, Eingliederung von
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Migrantinnen in den Arbeitsmarkt und Investitionen zur Bereitstellung
einer Kinderbetreuungsinfrastruktur

e Rechte, Gleichstellung und Unionsbiirgerschaft - ist ein Programm, das
zum Teil nationale Projekte finanziert, welche gleicher wirtschaftlicher
Unabhéngigkeit sowie der Uberwindung starrer Geschlechterrollen und
Stereotypen und der Sensibilisierung fiir das geschlechtsspezifische
Rentengefdlle und seine Ursachen und Folgen unterstiitzen sollen.
Zusétzlich wird ebenfalls die Verhiitung und Bekdmpfung von Gewalt
gegen weibliche Personen gefordert, indem Projekte finanziert werden,
welche Gewaltopfer untersttitzen und Fachexperten in diesem Bereich
ausgebildet werden.

e Mit Hilfe von ,Connecting Europe” unterstiitzt Safer Internet Digital
Services Infrastructure Helplines in Mitgliedsstaaten. Hier soll
Cybermobbing bekdmpft werden (Méadchen sind hier mehr betroffen als
Jungen)

e Ebenfalls erfolgt eine Berticksichtigung der Geschlechtergleichstellung in
folgenden Bereichen: Erasmus, Forderprogramm der EU fiir allgemeine
und berufliche Bildung, Jugend und Sport fiir den Zeitraum 2014-2020.

Die im Vertrag vereinbarten Verpflichtungen fiir Geschlechtergleichstellung
werden bei der Gestaltung der EU-Forderprogramme nach dem Jahr 2020
aufgenommen. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

3.2.8 Zusammenarbeit mit Akteuren

Die Kooperation mit den nachstehenden Institutionen und Interessentragern,
(Mitgliedstaaten, Europdisches Parlament, Europdischer Auswartiger Dienst,
Sozialpartner, zivilgesellschaftliche Organisationen, Gleichstellungsgremien,
internationale Organisationen und EU Agenturen), welche die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern aktiv fordern, wird fortgesetzt. Die Kooperation kann
folgendermaflen stattfinden, und zwar von einem zweiseitigen oder
mehrseitigen Austausch bis hin zu strukturierten Dialogen. (vgl. Européische
Union, 2016, online)

Im Zuge Zusammenarbeit mit den Mitgliedsstaaten werden nationale
Strategieunterlagen berticksichtigt, Fortschritte der Geschlechtergleichstellung
werden tiberwacht und im Rahmen der hochrangigeren Gruppen fiir Gender
Mainstreaming fortgesetzt. (vgl. Europdische Union, 2016, online)

3.2.9 Uberwachung und Bewertung

Sowohl die Kontrolle der Gestaltung der oben genannten Aktionen als auch die
jahrlichen Berichte tiber den Progress inklusive Beispiel fiir die Praxis ftir alle EU-
Mitgliedstaaten werden veroffentlicht. (vgl. Europdische Union, 2016, online)
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3.2.10Gender Mainstreaming Prozess der Europdischen Union

Steigerung der Erwerbsbeteiligung und gleiche wirtschaftliche Unabhdngigkeit

Gender Mainstreaming Assessment in Kooperation mit FR/GMB durchfiihren

Forderung der Gleichstellung in Entscheidungsprozessen

Bekdmpfung der geschlechtsspezifischen Gewalt und Schutz und Unterstiitzung fur die Opfer

Verringerung des geschlechtsspezifischen Einkommens- und Rentengefélles zur Bekdmpfung der Armut bei Frauen

Forderung der Geschlechtergleichstellung und der Frauenrechte weltweit

Integration der Gleichstellung

EU Budget ftir Geschlechtergleichstellung

Uberwachung und Bewertung

Unterstiitzende Strategien

Zusammenarbeit mit Akteuren




3.3 Arbeitsmarktservice in Osterreich

In diesem Abschnitt wird die Geschichte des osterreichischen AMS kurz
angeschnitten. Auf das historische Kapitel folgen die Darstellung des AMS mit
seinen Aufgaben, seine Organisationsstruktur, das strategische Engagement im
AMS, Organisationsstruktur und Strategisches Engagement im AMS, welches
Folgendes beinhaltet: Top-Down-Ansatz, Strategisches Engagement im AMS -
Querschnittsmaterie (extern) und Gleichbehandlung im AMS intern.

3.3.1 Wer oder was ist AMS?

Das Arbeitsmarktservice (AMS) ist bekannt als das fithrende Dienstleistungs-
unternehmen am Arbeitsmarkt in Osterreich. Es vermittelt offene Stellen fiir
Arbeitssuchende und unterstiitzt die Eigeninitiative von Arbeitssuchenden und
Firmen durch Beratung, Information, Qualifizierung und finanzielle Férderung.
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

3.3.2 Geschichte

Das Arbeitsmarktservice als Dienstleistungsunternehmen des offentlichen
Rechts wurde am 1. Juli 1994 in Osterreich gegriindet. Bis dahin war die
Arbeitsmarktverwaltung (AMT) ein Teil des damaligen Bundesministeriums fiir
Arbeit und Soziales. Jedoch wurde das AMT mit dem neuen
Arbeitsmarktservicegesetz, welches ab 1. Juli 1994 in Kraft getreten ist, vom

Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales ausgegliedert. (vgl. Feigl, Susanne,
2006, S. 8)

3.3.3 Aufgaben
Die Kernaufgabe des Arbeitsmarktservice ist es, Arbeitskréfte zu vermitteln.

Laut dem Arbeitsmarktservicegesetz (AMSG) hat das Arbeitsmarktservice , die
Versorgung der Wirtschaft mit Arbeitskridften und Beschéftigung aller Personen,
die dem osterreichischen Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen, bestmdoglich zu
sichern.” (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 8 zit. nach § 29 Abs 1 AMSG).

Weiteres beachtet das AMS einen wichtigen Grundsatz (Feigl, Susanne,
2006, S. 8):

.Insbesondere ist durch entsprechenden Einsatz der Leistungen der
geschlechtsspezifischen Teilung des Arbeitsmarktes sowie der Diskriminierung
der Frauen auf dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken.”

Daraus ergeben sich folgende Kernbereiche (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 8):
e Service fiir Arbeitssuchende
e Service fiir Unternehmen

e Information der Offentlichkeit
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3.3.4 Organisationsstruktur

Das osterreichische Arbeitsmarktservice beschiftigt 4.800 Personen, dabei liegt
der Frauenanteil bei 63 %. Das AMS ist vertreten auf (vgl. Feigl, Susanne, 2006,
S. 8)

e Bundesebene,
e Landerebene (9 Bundesldnder),
e und auf 99 regionaler (Bezirks-) Ebene (99 Bezirke).

Wie man auf dem nachstehenden Bild erkennen kann, ist die oberste Instanz das
Bundesministerium fiir Arbeit und Wirtschaft. Auf allen drei Ebenen ist die
Organisation zweistufig gegliedert, welche Folgendes umfasst: (vgl. Feigl,
Susanne, 2006, S. 9)

e Geschiftsfithrende Organe
e Bundesebene - Vorstand

e Ldnderebene >  jeweilige  Landesgeschdftsfithrerinnen  und
Landesgeschiftsfithrer

e Regionaler Ebene -> Leiterinnen und Leiter der regionalen
Geschiftsstellen

Sozialpartnerschaftlich ~ besetzte =~ Gremien mit Entscheidungs- und
Kontrollbefugnissen (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 9)

e Bundesebene - Verwaltungsrat
e Landesebene - jeweilige Landesdirektorium

e Regionaler Ebene - Regionalbeirat

Abbildung 1: Darstellung des Arbeitsmarktservices (Feigl, Susanne, 2006, S. 9)

Verwaltungsrat
Vorstand (2 Personen)
Bundesgeschifisstelle Bundesorganisation

Landesdirektorium
Landesgeschaftsfihrung
Landesgeschaftsstelle 9 Landesorganisationen

Regionalbeirat

Leiterlnnen der regionalen
Geschiftsstellen 99 Regionalorganisationen

Regionale Geschaftsstellen
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3.3.5 Strategisches Engagement im AMS - Top-Down-Ansatz

Im Osterreichischen Arbeitsmarktservice gibt es viele Mafsnahmen, die zur
Forderung von Frauen beitragen. In diesem Kapitel werden der Top-Down-
Ansatz, die Querschnittsmaterie sowie frauenspezifische Angebote beschrieben.
(vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 8)

Was bedeutet Top-down?

Top-down zeigt, dass das Top-Management des Osterreichischen
Arbeitsmarktservice ein Vorbild ist und gezielten und aktiven Einsatz fiir die
Gleichstellung von weiblichen und ménnlichen Personen leistet. Es ist ebenfalls
tiir die Gender Mainstreaming Implementierung im AMS verantwortlich. Hier
werden notwendige Ressourcen bereitgestellt, um zu vermeiden, dass Gender
Mainstreaming-Beauftragte zu Bittstellerinnen bzw. Bittstellern werden. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Leitbild des AMS

Folgende Punkte haben fiir das tsterreichische Arbeitsmarktservice eine grofe
Bedeutung. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online):

e Service fiir Arbeitssuchende und Unternehmen

Das AMS untersttitzt Arbeitssuchende bei ihrer Suche nach zur offenen
Stellen und fordert deren Eigeninitiative. Ebenfalls bietet das
Osterreichische =~ AMS  fur  Unternehmen  Beratungsgespriche,
Informationen, Qualifizierung und finanzielle Untersttitzung an. Dabei
nimmt das AMS einen essentiellen Part bei der Suche und Auswahl von
Arbeitskriften ein. Zusétzlich werden Arbeitssuchende wahrend ihrer
Arbeitslosigkeit zwecks Existenzsicherung finanziell gefordert. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

e Chancengleichheit

Das AMS legt sehr groflen Wert auf Chancengleichheit. Hier ist der
Organisation wichtig, dass benachteiligte Personen unterstiitzt und
Frauen bzgl. der Gleichstellung gefordert werden. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

e Kundinnen und Kunden

Die Kundin bzw. der Kunde ist essentiell fiir das Osterreichische
Arbeitsmarktservice, denn sie oder er zeigt, ob die Organisation in der
Vermittlung erfolgreich ist. Dabei ist dem AMS wichtig, dass seine
Kundinnen bzw. Kunden mit Kompetenz, Erfahrung mit
Einfuhlungsvermogen, verstindlicher Kommunikation, Hilfe zur
Selbsthilfe und partnerschaftlichen und verbindlichen Vereinbarungen
geholfen wird. Der Kundenwunsch steht immer im Vordergrund. Bei
einem Wiedersprechen, wird fiir Interessensausgleich gesorgt. (vgl
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Um Kundinnen und Kunden bestmdoglich zufriedenzustellen, werden
unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch Aus- und Weiterbildung
und Personalentwicklung geschult. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
2017, online)

Qualitat

Die Qualitdt der Dienstleistungen, welche kontinuierlich verbessert und
weiterentwickelt werden, ist von grofier Bedeutung. Dabei werden die
Ressourcen verantwortungsbewusst und effektiv eingesetzt. Das AMS
gewdhrleistet durch das flichendeckende und regionale Serviceangebot
Kundennéhe und rasche Informationsvermittlung. Auflerdem beschiftigt
das AMS Expertinnen und Experten fiir Arbeitsmarkt- und
Beschiftigungsthematiken, um die Servicequalitit gewdhrleisten zu
konnen. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Fiihrungskriifteleitbild

Die Grundsitze fiir Fithrung, Zusammenarbeit und Kommunikation sind im
Fiihrungsleitbild festgelegt, dabei spielen folgende Themen eine wichtige Rolle:

Werte

Das AMS ist auch fur die Erhaltung gesellschaftlicher Stabilitit
verantwortlich. Ebenfalls fordert die Organisation die Gleichstellung von
Frauen und Mannern. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Teamarbeit

Der optimale Einsatz der Fahigkeiten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter deutet auf eine Teamarbeit auf einem hohen Niveau hin. Fiir
diese sind klare Zustdndigkeiten, differenzierte Verantwortungsbereiche,
Kooperation untereinander, Dialog miteinander und Verbindlichkeiten
das Fundament. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Problemldsungen

Um die Ziele vom 0sterreichischen AMS zu erreichen, ist es der
Organisation wichtig, dabei kreativ. zu handeln. Es gibt offene
Auseinandersetzungen mit konstruktiven Ansdtzen, Konflikte werden
offen angesprochen und es wird losungsorientiert gearbeitet. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Fihrung

Die Fiihrungskrifte im 6sterreichischen Arbeitsmarktservice fungieren als
Vorbilder. Sie fordern aktiv Teamwork und die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter konnen an wichtigen Entscheidungsprozessen teilhaben. Bei
dieser Teilnahme wird das Potential von jedem einzelnen gefordert. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)
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Verantwortung

Das Personal hat dafiir zu sorgen, dass die Dienstleistungen des
Osterreichischen  Arbeitsmarktservices professionell erfolgen. Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zeichnen sich durch folgendes Profil aus
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online):

o Fachliche und personliche Kompetenz
o Einfiihlungsvermogen
o Offene Kommunikationsstarke

Eigenverantwortliches Handeln wird vom AMS durch die Festlegung
erreichbarer Ziele und klarerer Entscheidungsrdaume gefordert. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Kommunikation

Kommunikation steht an erster Stelle. Das Personal wird iiber alle
Informationen klar und rechtzeitig informiert. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2017, online)

Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterférderung

Das AMS bietet fiir seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezielte Aus-
und Weiterbildungen sowie mafigeschneiderte Personalentwicklungen
an. Durch diese wird gewdhrleistet, dass die menschlichen und fachlichen
Qualitdten des Personals gefordert werden. Die Beurteilung der
Leistungen vom Personal erfolgt objektiv. Neue Losungen sind
willkommen und es findet eine kontinuierliche Weiterentwicklung statt.
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Qualitat

Die Sicherstellung der Qualitdt vom Osterreichischen Arbeitsmarktservice
erfolgt durch die Kommunikation, Beziehungen, klare Kriterien, und
transparente und verstandliche Darstellung unserer Dienstleistungen.
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, online)

Gleichstellungsziele im lingerfristigen Gleichstellungsplan

Die aktive Forderung der Chancengleichheit ist im Leitbild und im
langerfristigen Plan des osterreichischen Arbeitsmarktservice festgehalten. Der
langerfristige Gleichstellungsplan wurde wéhrend der Implementierung von
Gender Mainstreaming adaptiert. Er fordert auch die aktive Gleichstellung von

weiblichen als auch ménnlichen Personen am Arbeitsmarkt. (vgl. Feigl, Susanne,
2006, S. 22)
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Die Definition von Gleichstellung im langerfristigen Gleichstellungsplan ist
folgender (Feigl, Susanne, 2006, S. 22):

»Frauen und Minner sind gleichermaflen auf existenzsichernden, ékonomische
Unabhingigkeit gewdhrleistenden Arbeitsplitzen ins Erwerbsleben integriert. Sie
haben den gleichen Zugang zu allen Berufen und verteilen sich gleichermafSen auf
alle hierarchischen Ebenen der Arbeitswelt.”

Um das oben genannte Ergebnis zu erzielen, miissen folgende Ziele erreicht
werden (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 22):

e Die Anzahl von erwerbstitigen weiblichen Personen muss steigen

e Beide Geschlechter miissen das gleiche Gehalt erwerben (somit keine
Einkommensunterschiede)

e Beide Geschlechter haben Zugang zu allen Berufsgruppen und Positionen

e Die Arbeitslosigkeit muss bekdmpft und die Beschiftigung von
weiblichen Personen erhoht werden

Parallel dazu hilt der Plan fest, dass Gender Mainstreaming ein kontinuierliches
Handlungsprinzip im Osterreichischen Arbeitsmarkt darstellt. Alle Tatigkeiten
(Vorhaben, Mafinahmen und Entscheidungen) miissen beztiglich. der
unterschiedlichen Auswirkungen auf weibliche und maénnliche Personen
kontrolliert werden. Somit miissen alle Tadtigkeiten aus beiden Blickwinkeln von
den Akteurinnen und Akteuren gesehen werden. Das Osterreichische
Arbeitsmarktservice trdagt mit seiner gesamten Politik zur Forderung der
Gleichstellung von Frau und Mann bei. Dabei miissen folgende Gender-
Grundsétze beachtet werden (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 22):

e Blickwinkelaufnahme von beiden Seiten (sowohl weiblich als auch
ménnlich) durch geschlechtsspezifische Aufbereitung der Daten

e Eliminierung der diskriminierenden GesetzmafSigkeiten und Resultate
mittels Durchfiihrung einer vorgeschriebenen Gender-Analyse und
Evaluation der Richtlinienerstellung

e Gendergerechte Formulierung, Umsetzung und Evaluierung von
Gleichstellungszielen, um  aktive  Gleichstellungspolitik  bzw.
Qualitatsstandards sicherzustellen

e Spezifische Frauenforderungsmafinahmen einfiihren, um Gleichstellung
schnell zu erwirken

Messungen werden anhand von Indikatoren durchgefiihrt: Erwerbsquoten,
Arbeitslosenquote, Beschiftigungsquote, geschlechtsspezifische Segregation
und Einkommensunterschiede. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 22)

Struktur Abteilung Frauenreferentinnen /GM-Beauftragte

Auf allen drei Ebenen (Bundesebne, Landesebene und Regionalebene) gibt es
Expertinnen fiir die Arbeitsmarktpolitik fiir weibliche Personen und fiir Gender
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Mainstreaming. Auf der Bundesebene sind die Expertinnen die Mitarbeiterinnen
der Abteilung , Arbeitspolitik fiir Frauen”. Auf Landes- und den Regionalebenen
sind es die jeweiligen Frauenreferentinnen. In der Vorbereitungsphase der
Verankerung von GM wurden die Frauenreferentinnen der AMS-
Landesgeschiftsstelle zu Gender Mainstreaming Beauftragten. Es werden alle
Landes-Frauenreferentinnen und Gender Mainstreaming-Beauftragten zu allen
Informations- und Entscheidungsprozessen sowie zu fachlichen Diskussionen
eingeladen. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 27 - 28)

3.3.6 Strategisches Engagement im AMS - Querschnittsmaterie
(extern)

Im nachstehenden Kapitel werden die Querschnittsmaterien aufgelistet und
tiefgehend beschrieben.

Gleichbehandlung in der Sprache, Bildern, Broschiiren und Statistiken

Um die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu erzielen, ist es fiir das
Osterreichische = Arbeitsmarktservice =~ Grundvoraussetzung, dass eine
geschlechtergerechte Sprache eingesetzt wird. In allen Werken (Broschiiren,
Schulungsunterlagen, Korrespondenzen, Protokollen) vom Arbeitsmarktservice
werden sowohl weibliche als auch ménnliche Personen angesprochen, indem das
Binnen-I angefiihrt wird. Durch diese Schreibweise zeigt das AMS, dass die
Gleichstellung der Geschlechter sowohl nach innen und als nach aufien getragen
wird. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 30)

GM-Kompetenz von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und Fiihrungskrdfte

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Osterreichischen Arbeitsmarktservice
tibernehmen selbst ebenso eine Verantwortung fiir eine gleichberechtigte
Unternehmenskultur fiir Frauen und Ménner. Dabei sind die Fiithrungskrifte ein
Vorbild. (vgl. Arbeitsmarktservice, 2014, S. 7 - 8)

Bei der Einstellung von neuen Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern und
Fithrungskraften ist ein gleichstellungsorientiertes und nicht-diskriminierendes
Verhalten gegeniiber weiblichen und mannlichen Personen sowie Menschen mit
anderen Ethnien, sexueller bzw. religioser Einstellung oder mit korperlichen
Behinderung ein Anforderungskriterium. (vgl. Arbeitsmarktservice, 2014, S. 7-8)

In der Grundausbildung wird die Grundlage der Gender Mainstreaming
Strategie der AMS-Strategie, um die Gleichstellung der weiblichen und
médnnlichen Personen intern und extern zu fordern, gelehrt. (vgl.
Arbeitsmarktservice, 2014, S. 7 - 8)

Fiur Fuhrungskrifte gibt es die Moglichkeit zur Weiterbildung, welche die
Gender-Kompetenzen (,Wissen, Konnen, Wollen”) festigt und eine offene
Haltung gegeniiber Vielfalt ndher bringt. (vgl. Arbeitsmarktservice, 2014,
S.7-8)
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Gender Mainstreaming als Teil der Grund- und Weiterbildung

Um die Entwicklung aller neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu fordern,
erhalten diese eine Grundausbildung und Weiterbildung. Diese Ausbildungen
werden von genderkompetenten Trainerinnen bzw. Trainern mit
gleichstellungsorientierten =~ Unterlagen und  Skripten gelehrt. (vgl.
Arbeitsmarktservice, 2014, S. 7 - 8)

Die Inhalte der Grundausbildung sind Genderbewusstheit und
Gleichstellungskompetenz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Bei diesem
werden entsprechende Gendertrainings und fachliche Workshops und
Seminaren angeboten. Nach der Grundausbildung werden regelmaifiige
Angebote fuir eine Weiterbildung der Genderkompetenz fiir Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zur Verfugung gestellt. (vgl. Arbeitsmarktservice, 2014, S. 16)

Die Inhalte fiir alle Weiterbildungsseminare fiir die Fithrungskraifteausbildung
sind Gender- und Diversity-Aspekte und gleichstellungsorientierte
Vorgehensweisen zur Verdnderung von Ungleichheit. (vgl. Arbeitsmarktservice,
2014, S. 16)

Gleichstellungsziel in den Richtlinien

Die Bundesrichtlinie des AMS, welche die Tatigkeiten des AMS regelt, wurden
bereits in den ersten Schritten auf Gleichstellungsorientierung hin untersucht

und falls erforderlich adaptiert. Dabei wurden folgende Richtlinien tiberarbeitet
(vgl. Feigl, Susanne, 2006, 5.25):

e Bundesrichtlinien zur Erstellung von Richtlinien

Bei der Verfassung neuer Richtlinien wird auf eine
gleichstellungsorientierte Vorgehensweise geachtet. Dabei wird jede
Richtlinie nach dem Prinzip des Gender Mainstreamings erstellt. Um die
Gleichstellungspriifung durchzufiihren, gibt es eine Checkliste, die eine
reibungslose Uberpriifung ermoglicht. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 26)

e Richtlinie zur Ubertragung von Bildungsmafinahmen

Das Ziel der Richtlinien ist es, Qualitdtskriterien fiir Einrichtungen und
Unternehmen, welche im Auftrag des AMS arbeitsmarktpolitische
Bildungsmafinahmen durchfiihren, anzufiihren. Die Kriterien fiir Gender-
Kompetenz sind sowohl das Leistungsprofil als auch das
Unternehmensprofil. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 26)

e Richtlinie fiir die Betreuung von Menschen mit Betreuungspflichten

Hier ist das Ziel der Richtlinie, die Rahmenbedingungen sowohl von
Frauen als auch Minnern zu beachten (zum Bsp. fehlende
Kinderbetreuung, fehlende offentliche Verkehrsanbindung) und die
Rahmenbedingung durch ein Ubereinkommen mit gezielten Mainahmen
zu optimieren. Dabei fiihrt der Weg in die Gleichstellungsrichtung. (vgl.
Feigl, Susanne, 2006, S. 26)
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Anwendung der Radar Logik (QM-Regelkreis)

Wéhrend der Implementierung von Gender Mainstreaming war die
Herausforderung, dasselbige in den laufenden Qualitdtsmanagementprozess
nach dem Modell der European Foundation for Quality Management (EFQM)
einzubinden. Zuletzt wurden die EFQM Fragebogen durch genderrelevante
Fragen ergidnzt. Gleichzeitig wurde an einer Methode gearbeitet, um
gleichstellungsorientierte Ziele vorzugeben, Mafinahmen zu planen, umzusetzen
und die Durchfiihrungen zu bewerten. Aus diesem Grund wurde die Radar-
Logik des EFQM  Arbeitsmarktservice intern zur RADAR*Logik
weiterentwickelt. Diese Weiterentwicklung zeigte, dass diese optimal fiir die
Erarbeitung  von  Gender-Analysen und  zur  Gestaltung  von
Entscheidungsprozessen entsprechend der Strategie Gender Mainstreaming
einsetzbar ist. Zuséatzlich gewéhrleistet die RADAR2Logik die kontinuierliche
Fortsetzung. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 26)

Gender Budgeting - Mittelverteilung der aktiven Arbeitsmarktpolitik

Das finanzielle Budget teilt das Arbeitsmarktservice zielorientiert auf. Dabei sind
50 % der Fordermittel und 50 % der Teilnahmen an arbeitsmarktpolitischen
Mafsnahmen fiir weibliche Personen reserviert. Dies bedeutet, dass Frauen
tiberproportionale Forderungen erhalten, welche als Ausgleich zur vorhandenen
Diskriminierungen dienen. (vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 25)

GM in AMS-Zielarchitektur und Balance-Score-Card (BSC)
Arbeitsmarktpolitische Jahresziele 2016

Folgende Kriterien bilden die Zielvorgabe des Bundesministers fiir Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017,

S. 14):
e Ziele Europa 2020
e Leitlinie der Europdischen Beschéftigungspolitik und
e das daraus abgeleitete nationale Reformprogramm

Diese bilden die Basis fur die Zielsetzung vom Osterreichischen
Arbeitsmarktservice. Sie werden jahrlich vom Vorstand vorgeschlagen und vom
Verwaltungsrat beschlossen. Im Jahr 2016 waren die wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen nicht einfach, dennoch ist es dem AMS gelungen, den
Einschaltungsgrad der offenen Stellen zu erhohen. Indem eine Vielfalt von
Angeboten an offenen Stellen vom AMS angeboten wird, hat die Organisation
ein transparentes Auftreten in der Wirtschaft. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2017, S. 14)

Balanced Scorecard (BSC)
Im Jahr 2005 wurde die Balanced Scorecard (BSC) eingefiihrt. In dieser werden
die wichtigsten Resultate der Strategien und vielfiltigen Aufgaben des AMS in
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quantitativen Kennzahlen tibersichtlich aufbereitet. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2017, S. 14)

Der Gesamterfolg wird durch quantifizierte Indikatoren gemessen. Dieser geht
als Equality-Index mit einer Gewichtung in die Balanced Scorecard (BSC) des
AMS ein. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 8)

Die Indikatoren fiur 2016 von Balanced Scorecard waren (vgl.
Arbeitsmarktservice Voralberg, 2016, online):

1. Arbeitsmarktpolitische Ziele SfA (Service fiir Arbeitskrifte)
Geschiftsfalldauer
Erfolg der Arbeitsmarktférderung
Zufriedenheit mit der Forderung
Gesamtzufriedenheit mit SfA
Antragsbearbeitung
Behobene Bescheide
Nutzung eAMS SFA Servicenutzung erweitert
Nutzung eAMS SFA Online-Antrédge
. Nutzung eAMS SFA Forderbegehren

Y ® N o gk LN

e
_ O

. arbeitsmarktpolitische Ziele SfU (Service fiir Unternehmen)

—_
N

. Binschaltgrad offener Stellen

—_
W

. Einschaltgrad Lehrstellen

14. Laufzeit offener Stellen

15. Gesamtzufriedenheit mit SfU

16. Nutzung eAMS SFU Auftrage

17. Nutzung eAMS SFU Forderbegehren

18. BIZ (Berufsinformationszentrum) Sammelindikator
(BIZ-Zufriedenheit, Einschaltgrad Schiilerinnen und Schiiler)
(BIZ-Beratung: Lehrerinnen und Lehrer-Zufriedenheit)

19. Personalauslastung Ist/Soll

20. Trust Index

21. Fihrungskrafte Feedback

22. Ziel Frauenforderplan

23. Ausgewdhlte Sachkosten

24. Servicelevel SEL (Serviceline)

26



25. Zufriedenheit SEL

Die Indikatoren werden unterschiedlich gewichtet und zu einem Gesamtscore
zusammengefasst, welcher die Gesamtbewertung fiir alle Geschéftsstellen des
Osterreichischen Arbeitsmarktservice darstellt. Mit dieser Bemessung werden
Starken, Schwdchen und Verbesserungspotentiale jeder regionalen
Geschiftsstelle und Landesorganisation gefiltert. Ebenfalls ist es moglich, mit
Hilfe der BSC ein Ranking der Geschiftsstellen nach Gesamtperformance oder
nach einzelnen Indikatoren aufzustellen. Im Jahr 2016 betrdgt die
Gesamtperformance 78,7 %, diese hat sich zum Vorjahr um 8,3 % verbessert. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2017, S. 14)

GM Assessment - Umsetzungsiiberpriifung

Um die Qualitdit zu verbessern, wird jdhrlich ein Gender Mainstreaming
Assessment durchgefiihrt; dabei ziehen Fuhrungskrifte Bilanz tiber die
Umsetzung des Gleichstellungs- und Frauenférderungsplans. Dabei werden die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem Gender Mainstreaming Assessment
abgeleitet und tiber eventuelle Maffnahmen in einem gesonderten Rahmen
informiert. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 8)

AMS Award - gleichstellungsorientierte Geschiiftsstelle

Die Geschiftsstellen des AMS werden in einem bundesweiten Wettbewerb mit
einem Award ausgezeichnet, bei

e besonderer Leistungsperformance der AMS Mitarbeiterinnen bzw.
Mitarbeiter,

e Dbei Verbesserung der Dienstleistungen des AMS und
e bei Erhohung der Zufriedenheit der Kundinnen und Kunden.

Jahrlich werden AMS Niederlassungen bei Erreichung der Ziele mit AMS
Awards belohnt. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online)

GM-Kompetenz von Trainerinnen und Trainer (externe Bildungstriger)

Alle internen und externen Trainerinnen und Trainer werden, bevor sie fiir Aus-
und Weiterbildungsmafinahmen eingesetzt werden, auf Genderkompetenz
abgepriift. Bei den internen Trainerinnen und Trainern erfolgt diese Priifung
durch die Auswahl und Zertifizierung. Die Trainerinnen und Trainer miissen
professionell gestaltete Lernprogramme und didaktisch gut aufbereitete
Lehrunterlagen anbieten. Ebenfalls miissen sie Geschlechterverhaltnisse
zwischen weiblichen und madnnlichen Personen in allen Unterlagen und
Materialien fiir Aus- und Weiterbildungsangebote gleichgestellt aufbereiten. Das
bedeutet, dass alle Unterlagen und Fallbeispiele sowohl Frauen als auch Manner

gleichermafsen ansprechen miissen. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014,
S. 16)
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Berichte Gleichstellungskennzahlen im AMS

Jahrlich publiziert das osterreichische Arbeitsmarktservice einen Bericht tiber
Gleichstellungskennzahlen im AMS. Nachstehender Inhalt bezieht sich auf das
Jahr 2015.

Beschiftigung

Im Jahr 2015 waren 3.534.854 Personen in Osterreich beschiiftigt. Dies zeigt eine
Verbesserung zum Vorjahr von 1,8 % (Frauen 1% und Maénner 0,8 %). In
Vorarlberg ist die Beschaftigungsquote mit 1,65 % am stdrksten gestiegen. In
Burgenland, Oberosterreich, Salzburg, Steiermark, Vorarlberg und Wien hat die
Beschiftigungsanzahl von Frauen mehr als Médnner erreicht. (vgl. Spielmann,
Viktoria,2016, S. 3)

Horizontale Segregation

In der nachstehenden Tabelle ist der Frauenanteil in den Wirtschaftsklassen
ersichtlich. In allen Branchen mit Balken zur linken Seite lag der Frauenanteil im
Jahr 2015 unter 50 %; rechts lag der Anteil Frauen tiber 50 %. Die
geschlechtsspezifische Arbeitsbeschéftigung von weiblichen und ménnlichen
Personen in verschiedene Branchen ist ein aufrechtes Phanomenen. Bei einem
hohen Anteil von Médnnern in einer Branche haben die mé&nnlichen Personen
bereits ein sehr gutes Einkommen und bessere Aussichten auf beruflichen
Aufstieg. (vgl. Spielmann, Viktoria,2016, S. 3-4)
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Balken entspricht
50% Frauenanteil

A LAND- UND FORSTWIRTSCHAFT, FISCHERE! -15,1% —
B BERGBAU UND GEWINNUNG VON STEINEN UND ERDEN -36,8% I

C HERSTELLUNG VON WAREN -25,0% —
0 ENERGIEVERSORGUNG  -32,8% I
E WASSERVERSORGLING, ASWASSER- LUND ABFALLENTSORGUNG.. 28,9% —
FBAU _37,6% I
G HANDEL, INSTANDHALTUNG UND REPARATUR VON.. . 4T7%

H VER(EHR UND LAGERE| Ny

| BEHERBERGUNG UND GASTRONOMIE - 7,9%
| INFORMATION UND KOMMUNFATION -16,9% .
K ERBRINGUING YON FINANZ- UND VERSICHERUNGS-., I 0.3%
L GRUNDST DCKS- UND WOHNUNGSWESEN - 96%
M ERBRINGUNG VON FREIBERUFLICHEN, WISSENSCHAFTUCHEN... -I 2,7%
N ERBRINGUNG VON SONSTIGEN WIRTSCHAFTLICHE L. 6,4% a
0 OFFENTUCHE VERWALTUNG, VERTEI DIGUNG, . - 9,9%
P ERDEHUNG UND UNTERSICHT - 11%
0 GESUNDHEITS UND SOZIALWESEN —" 26,2%
R MUNST, UNTERHALTUNG UND ERHOLUNG 4,1% =
5 ERBRINGUNG VON SONSTIGEN DIENSTLEISTUNGEN A_ 18,9%
T PRIVATE HAUSHALTE MIT HAUSPERSONAL, HERSTELLUNG VON.. —4,0%|
U EXTERRITORIALE ORGANISATIONEN UND KORPERSCHAFTEN - 8.4%
X SONSTIGES Q4% -
Summe 42% =

Quelle: DWH/AMB/ unselbstandig Beschafligte, Arbeitslose und Arbeitslosenquoten nach Bundeslandern 2015, Abfrage
01.06.16

Abbildung 2 DWH/AMB/ unselbstiandige Beschiftigte. Arbeitslose und
Arbeitslosenquote nach Bundeslidndern, Abfrage 01.06.2016 aus Spielmann, Viktoria,
2016, S. 5)

Arbeitslosigkeit

Im Jahr 2015 waren 951.034 Menschen in Osterreich arbeitslos. Davon waren
404.899 weiblich und 546.77 mannlich. Im Jahresdurchschnitt 2015 war die Quote
der arbeitslosen Frauen 8,3 % (Verdanderung zum Vorjahr mit 0,7 %) und bei
Miéannern 9,8 % (Verdnderung zum Vorjahr mit 0,8 %). (vgl. Spielmann,
Viktoria,2016, S. 6)

Passive Arbeitsmarktpolitik

Im Jahr 2015 betrug die Quote des Leistungsbezugs der Frauen 77.7 % und die
der Manner 80,8 %. Der Gender Gap in Bezugsquote liegt bei 4,8 %. Auch bei der

des  Arbeitslosengelds und der Notstandshilfe gibt es
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geschlechtsspezifische Differenzen, da Madnner grundsitzlich besser verdienen
als Frauen oder weibliche Personen oft auch Teilzeit beschiftigt sind. Der Gender
Gap beim Arbeitslosengeld betrédgt 16,8 % und bei der Notstandshilfe bei 15,6 %.
(vgl. Spielmann, Viktoria,2016, S. 10)

Aktive Arbeitsmarktpolitik

Weibliche Personen erhielten in 452.274 Fillen und miannliche Personen in
442918 Fillen eine Forderung. Im Vorjahr gab es 87.98 Forderfille (-16,6 % bei
Frauen und -17,8 % bei Madnnern), was zeigt, dass die Forderfdlle gesunken sind.
(vgl. Spielmann, Viktoria, 2016, S. 12)

Frauenspezifische Angebote - Arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm (extern)
Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger nach der Karenz unterstiitzen

Das AMS unterstiitzt Miitter und Viter, die sich in der Karenz befinden, beim
Wiedereinstieg in den Beruf bzw. einer Neuorientierung nach der Karenzzeit.
Der Wiedereinstieg wird als neue Chance wahrgenommen. Die Griinde fiir den
frithen Wiedereinstieg sind folgende (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, abz*
Austria - kompetent fiir frauen und wirtschaft, 2016, online):

e Finanzielle Absicherung und wirtschaftliche Unabhéngigkeit

e Absicherung der Pension, Kranken- und Arbeitslosenversicherung
¢ Vermeidung von Einkommensungleichheiten (Gender Pay Gap)

e Gesicherte Zukunft fiir die Kinder

e Anerkennung und Selbstbestdtigung

Ein Wiedereinstieg in den Beruf bedeutet ebenso Neuorganisation. Dabei muss
die Kinderbetreuung sichergestellt und die Neuverteilung der
Haushaltsaufgaben mit der Partnerin bzw. dem Partner muss geplant werden.
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, abz* Austria - kompetent fiir frauen und
wirtschaft, 2016, online)

Fiir Kinder gibt es verschiedene Arten von Betreuungsformen, wie zum Bsp. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, abz* Austria - kompetent fiir frauen und
wirtschaft, 2016, online):

e Kindergérten

e Tagesmiitter

e Kindergruppen

¢ Kinderbetreuung bei Arbeitgeberin bzw. Arbeitgeber
¢ Kinderbetreuung an der Universitat

e Babysitterinnen bzw. Babysitter

e Leihomas bzw. Leihopas

e Nachmittagsbetreuung schulpflichtiger Kinder
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Es gibt finanzielle Beihilfen fiir die Kinderbetreuung, welche vom AMS
angeboten wird. Die Hohe der Beihilfe ist abhdngig vom
Bruttofamilieneinkommen, von entstehenden Betreuungskosten und der Dauer
und Art der Unterbringung des Kindes. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
abz* Austria - kompetent fiir frauen und wirtschaft, 2016, online)

Bei der Orientierung und beruflichen Weiterbildung fiir Frauen und Manner
nach der Karenz ist das AMS unterstiitzend tétig indem spezielle Informations-
und Beratungsveranstaltungen mit folgenden Informationen zur Verfiigung
gestellt werden (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, abz* Austria - kompetent
ftir frauen und wirtschaft, 2016, online):

e Arbeitsmarktsituation

e Anforderungen und Qualifizierungsmoglichkeiten
e Angebote vom AMS

e Rechte und Pflichten des Leistungsbezug

e Aktive Gestaltung des beruflichen Wiedereinstiegs
e Frauen in Handwerk und Technik

Frauen verrichten noch immer vorwiegend traditionelle (Lehr-)Berufe wie den
der Frisorin. Dabei werden Berufsgruppen wie Kraftfahrzeugtechnikerinnen
und Kraftfahrzeugtechniker, Metallbearbeiterinnen und Metallbearbeiter oder
Kunststofftechnikerinnen und Kunststofftechniker. von Frauen in der Regel
nicht in Betracht gezogen: Hauptgrund hierfiir sind die fehlenden Informationen
tiber die genannten Berufe bzw. der Mangel an und Vorbildern. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2016, online)

Das osterreichische AMS bietet Frauen das Programm , Frauen in Handwerk und
Technik (FIT)” an, das speziell auf die weibliche Zielgruppe zugeschnitten ist.
Ziel von FIT ist es, Frauen mit Hilfe von Beratung, Begleitung und Qualifizierung
zu einer nicht traditionellen Ausbildung mit mindestens einem Lehrabschluss zu
motivieren. FIT hat mehr als 200 Berufe auf der Ausbildungsliste. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2016, online)

Angebote des FIT-Programms:

In Berufsorientierungskursen erhalten weibliche Personen, die am FIT-
Programm interessiert sind, einen grofen Uberblick iiber die handwerklich-
technischen Berufsgruppen. Dabei werden Frauen mit folgenden Angeboten
unterstiitzt: (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2016 online):

e FEinstiegsqualifizierung und Unterstiitzung bei der Planung und
Umsetzung der Berufsausbildung (Familie, Beruf und Finanzielles),

e technische Qualifizierung (Basisausbildung fiir  anschliefSende
Qualifizierung) inkl. zwei- bis vierwtchigem Praktikum und
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e finanzielle Unterstiitzung (Arbeitslosengeld oder Beihilfe zur Deckung
des Lebensunterhalts)

e Beratung und Begleitung

Im Jahr 2015 haben 1.039 Personen an der FIT-Ausbildung teilgenommen bzw.
diese absolviert. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2016 online)

Frauenberufszentrum (FBZ)

Ziel des FBZ ist es Zugang zur Qualifizierung der beim AMS vorgemerkten
Frauen zu ermoglichen und ihre Laufbahnperspektive hinsichtlich Einkommen
und Arbeitszeit zu verbessern. Dabei wird den Kundinnen eine stetige
Begleitung, mittels Information und Clearing, Kompetenzbilanzierung, Karriere-
Coaching und Laufbahnplanung angeboten. (vgl. Spielmann, Viktoria, 2016,
S.21-22)

Im Rahmen eines Case-Managements erhalten Frauen eine kontinuierliche
Begleitung, mit dem Ziel, dass die Anzahl von Frauen im Arbeitsmarkt steigt und
weibliche Personen einer existenzsichernden Beschéftigung nachgehen konnen.
In Osterreich haben 9.270 weibliche Personen ein Frauenberufszentrum im Jahr
2015 besucht. Seit 2015 sind in allen neun Bundeslindern Osterreichs

Frauenberufszentren vertreten. Der Erfolg vom Frauenberufszentrum betrug im
Jahr 2015 40,5 %. (vgl. Spielmann, Viktoria, 2016, S. 21 - 22)

Frauenberufszentrum Anzahl Teilnehmerinnen Anzahl
2015 Vorjahr

Burgenland 375 290
Karnten 205 206
Niederosterreich 3.790 3.267
Oberosterreich 896 748
Steiermark 859 748
Tirol 245 31
Vorarlberg 542 503
Wien 2.176 1.538
Salzburg 182 0
Osterreich 9.270 6.883

Tabelle 1: Teilnehmerinnenanzahl im FBZ nach Bundesléndern (Cognos
Connection/BGS/FRA /FBZ/FBZ mit Jahr_Bdl aus Spielmann, Viktoria, 2016, S. 21 - 22)
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3.3.7 Gleichbehandlung im AMS intern

In diesem Kapitel werden Mafinahmen festgehalten, welche im dsterreichischen
Arbeitsmarkt eingesetzt werden, um eine Gleichbehandlung innerhalb der
Organisation zu schaffen.

Struktur: Arbeitsgruppen und Gleichbehandlungsbeauftragte und Kontaktfrauen

Jede Landesorganisation und Bundesgeschiftsstelle wird von einer
Gleichbehandlungsbeauftragten vertreten. Diese tibernimmt primér Beratungs-
und Coachingagenden. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 8)

In jeder Regionalgeschiftsstelle gibt es eine Kontaktfrau  fur
Gleichbehandlungsthematiken, welche die Informationsaufgabe wahrnimmt
und erste Ansprechperson fiir Beschwerden gemdfs B-GBG. ist. (vgl
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 8):

Gleichstellungs- und Frauenforderplan 2014 - 2019

Das 0sterreichische Arbeitsmarktservice hat einen Gleichstellungs- und
Frauenforderungsplan fiir den Zeitraum von 2014 bis 2019 entwickelt. In diesem
Plan wurden Strategien und Mafinahmen zur Zielerreichung festgelegt. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 7)

Die Ziele des Gleichstellungs- und Frauenférderungsplans sind
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 7):

e Beide Geschlechter sollen sowohl Beruf als auch Familie gut vereinbaren
konnen

o Gleichstellung fiir weibliche und mannliche Personen bei der Beteiligung
an Verantwortung und Entscheidungen

e Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen aufmerksam und kompetent
tir Gleichstellungsfragen auftreten

e Erreichung von 50 % weiblicher Fithrungskrifte
Generelle Strategien und Mafinahmen zur Zielerreichung

Sichtbare Leistungsdarstellung von weiblichen und minnlichen Personen
durch Sprache und bei der Prasentation des AMS (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2014, S. 7)

Mafnahmen:

e Die sprachliche Gleichbehandlung wird beim AMS sehr stark zum
Ausdruck gebracht: In allen Schriftverkehren, sowohl intern als auch
extern, werden weibliche und auch ménnliche Personenbezeichnungen
ausgewdhlt. Bevor Bildmaterial verwendet wird, werden die
Gleichberechtigung und Diversitit beachtet.

e Bei Events wird auf gleich verteilte Anwesenheit von Frauen und
Minnern geachtet
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Verantwortungsbewusstsein der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir die
Unternehmenskultur der Gleichberechtigung und Gleichstellung von
weiblichen und midnnlichen Personen im AMS. Die Fithrungskrifte fungieren
als Vorbild. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 7)

MafSnahmen:
e Forderung der Gender Kompetenz

e Bei der Aufnahme einer neuen Mitarbeiterin bzw. eines neuen
Mitarbeiters oder einer Fiihrungskraft ist das Anforderungskriterium ein
gleichstellungsorientiertes und nicht diskriminierendes Verhalten
gegeniiber Menschen anderer Ethnien, sexueller oder religioser
Einstellung ~ und  Menschen  mit  Beeintrdchtigung. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 7)

e Das AMS bietet eine Grundausbildung ftir Gender Mainstreaming als
AMS-Strategie an, um die Gleichstellung von Frauen und Mainnern
sowohl intern als auch extern zu erreichen. Eine Weiterbildung wird
speziell fiir Fiithrungskréfte angeboten, welche die Gender-Kompetenz
festigen soll. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 8)

Um die Gleichstellungsziele zu erreichen, stellt das AMS ausreichend
Ressourcen zur Verfiigung. Die Gleichstellungs- und
Frauenforderungsmafinahmen sind bei Budget- und Planstellenverteilung
essentiell und miissen geplant werden. Ein grofier Betrag wird von den
Gleichbehandlungsbeauftragten und Kontaktfrauen geleistet, um die Ziele zu
erreichen. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 8)

MafSnahmen:

e Es gibt in jeder Landesorganisation und Bundesgeschiftsstelle
mindestens eine Gleichbehandlungsbeauftragte. In jeder Regionalstelle ist
eine Kontaktfrau fur Gleichbehandlung eingestellt. Diese ist die erste

Ansprechperson bei Beschwerden. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
2014, S. 8)

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden iiber Gleichbehandlung und
Frauenforderung durch die Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen iiber
Veranstaltungen, Publikationen oder das Internet/Intranet belehrt. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 8)

Mafnahmen:

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird am ersten Arbeitstag der
Gleichstellungs- und  Frauenforderungsplan  tibergeben.  Die
Informationen tiber Ziele und Umsetzungen der Gleichstellung im AMS
werden den Mitgliedern des Verwaltungsrats, der Landesdirektion und
den Regionalbeirdten tibermittelt. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
2014, S. 8)
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Um den Anteil von weiblichen Fiihrungskriften zu erhohen, werden
Zielvereinbarungen fiir jeweils zwei Jahre getroffen. Die Zielergebnisse und
die Umsetzung der Gleichstellungsmafinahmen werden regelmifiig evaluiert,
vorbildliche Geschiftsstellen ausgezeichnet. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2014, S. 8)

Maf$nahme:

e Jahrlicher Auszug der Bilanz tiber die Umsetzung des Gleichstellungs-
und Frauenforderungsplans.

e Der Gesamterfolg wird durch quantifizierte Indikatoren gemessen. Dieser
geht als Equality-Index mit einer Gewichtung in die Balanced Scorecard
(BSC) des AMS ein.

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden {iber Gender Mainstreaming
Assessment abgeleitete Mafsnahmen informiert.

Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und Work-Life-Balance

Das AMS pflegt eine Unternehmenskultur, in welcher die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowohl ihrer privaten als auch beruflichen Verantwortung und
Interessen nachgehen kénnen. Um dies zu ermoglichen, werden folgende Punkte
berticksichtigt: ~ Arbeitszeitgestaltung,  flexible  Arbeitszeitorganisation,
Vereinbarungs- und Kommunikationskultur und eine kinderfreundliche
Arbeitsumwelt. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 11)

Zielsetzung 2014 - 2019 (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 11)

o Flexible Arbeitszeitgestaltung und individuelle Arbeitszeitvereinbarung
im Sinne von Work-Life-Balance wird gentitzt

e Steigerung des Mdnneranteils bei Teilzeitbeschiftigung auf 20 %
e Steigerung des Manneranteils bei Viterkarenz auf 15 %

e Steigerung des Anteils von Teilzeitbeschiftigung und geteilter Fithrung
auf 10 %

Forderung des individuellen Arbeitszeitmodells und Organisation der
Rahmenbedingungen (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 12)

Mafnahmen:

e Uber die individuelle Arbeitszeitorganisation werden  die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bei Wechsel, Einstieg- bzw.
Wiedereinstieg informiert.

e Jegliche Formen der Individualisierung (Bildungskarenz, Altersteilzeit)
werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erméglicht.

¢ Gleichbehandlungsbeauftragte werden von der HR-Abteilung tiber
Ablehnung eines konkreten Arbeitszeitwunsches benachrichtigt.
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e Landesgeschiftsfithrung und HR-Abteilung sind verantwortlich dafiir,
dass individuelle Arbeitszeitvereinbarung in Niederlassung auf allen
Ebenen (auch Fiihrungsposition) und in jeder Abteilung moglich ist.

e Fiur alle wird das individuelle Arbeitszeitmodell innerhalb der
Organisation transparent von der Fiihrungskraft aufgestellt. Wenn sich
die Arbeiten verdndern, werden auch die Aufgabenbereiche neu
vereinbart und der Zeit angepasst.

e Wenn Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern Kinder haben bzw.
Betreuungspflichten = nachkommen  miissen, werden  zeitliche
Erfordernisse bei Uberstunden, Mehrarbeit, Dienstreisen und
Weiterbildung berticksichtigt.

e Arbeitstagungen- und Besprechungen werden so organisiert, dass alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern teilnehmen kénnen.

e Bei konkreten zeitlichen Vereinbarungen wird Riuicksicht auf den Wusch
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter genommen.

Keine Karrierenachteile bei individueller Arbeitszeitvereinbarung. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 12 - 13)

Mafsnahmen:

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, welche um Arbeitszeitreduktion
ansuchen, werden von der Human Ressource-Abteilung {iiber
Gewdhrleistung der Riuickkehr zur Vollzeit, Arbeitszeitmodelle und
Konsequenzen (Pensionshohe) informiert. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2014, S. 12 - 13)

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, welche an einer Fiihrungsposition oder
an einer Zusatzaufgabe (Frauenreferentin, Kontaktfrau, QM-Beauftragte
etc.) interessiert sind, werden gefordert. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2014, S. 12 - 13)

o Forderung des Informationsaustauschs fiir die Themen Fiithren in Teilzeit
und geteilte Fithrung von Arbeitsgruppen Gleichbehandlungsfragen, und
in den Abteilungen HR und Organisationsentwicklung. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 12 - 13)

Unterstiitzung der Elternkarenz

Das AMS will die traditionelle Arbeitsteilung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern iiberwinden und informiert das Personal tiber die Elternkarenz.
Dabei wird die Inanspruchnahme von Viterkarenz positiv gesehen. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)
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MafSnahmen:

Die Fuhrungskraft fiihrt ein Gesprdch mit Mitarbeiterinnen bzw.
Mitarbeiter und bespricht die Moglichkeiten und Rahmenbedingungen
einer etwaigen Viterkarenz. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S.
13)

Bei Beantragung finanzieller Fordermittel werden Infoblitter zur
Inanspruchnahme von Elternkarenz und zum Papamonat ausgehdndigt.
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)

Miitter und Viter sind dazu befugt, einer geringfiigigen Beschaftigung
wiahrend der Karenz bzw. des Kindergeldbezugs nachzugehen. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)

Organisatorische und finanzielle Férderung bei der Kinderbetreuung (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)

MafSnahmen:

Kinderbetreuung bzw. Betreuungsvorsorge wird bei {iberregionalen
Tagungen sowie bei Aus- und Weiterbildungen organisiert bzw.
finanziert. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)

Ausbildungsverantwortliche informieren sich, fiir wie viele Kinder eine
Betreuung benoétigt wird und erheben die Ausgaben fiir notwendige
Kinderbetreuung. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)

Bei Neu- und Umbauten ist eine Einplanung von Rdaumlichkeiten fiir eine
Kinderbetreuung zu tiberpriifen, um haftungsrechtliche Fragen zu kldren.
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)

Der jdhrliche Betrag fiir die Kinderbetreuung wird vom AMS zur
Verfiigung gestellt. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 13)

Chancengleichheit und Gleichstellungsforderung in der Aus- und Weiterbildung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Das AMS stellt sowohl Mitarbeiterinnen als auch Mitarbeitern Aus- und
Weiterbildungsangebote zur Verfiigung. Diese leisten einen grofien Beitrag zur
Gleichstellung von Frauen und Miannern in ihrer beruflichen Laufbahn. Bei

diesen Angeboten wird auf die Kinderbetreuungspflicht und auf die
Teilzeitbeschiftigung Acht genommen. Ebenso haben Miitter bzw. Viter, welche
in Karenz sind, die Moglichkeit, an diesem Angebot teilzuhaben. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 14)

Zielsetzung 2014 - 2019 (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 14)

Chancengleichheit in den beruflichen Laufbahnen férdern

Gleichstellungskompetenz der Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter fordern
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Gleicher Zugang sowohl fiir Frauen als auch Mainner zu Aus- und
Weiterbildungsangeboten (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 15)

MafSnahmen:

Bei Bedarf wird Kinderbetreuung bei Ausbildungsangeboten organisiert.

Moderne Form des Lernens wird eingesetzt (E-Learning, Best-Practice-
Austausch).

Ausreichende Bildungsangebote fiir alle Tatigkeitsbereiche werden zur
Verfligung gestellt.

Angebote tiber spezielle Seminare tir Frauen
(Personlichkeitsentwicklung, Kommunikation und Projektmanagement)

Mafinahmen zur Erreichung von Gleichstellung in der beruflichen Laufbahn
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 15)

Mafsnahmen:

50 % der Platze bei Bildungsangeboten fiir Fithrungskrafte sind fiir Frauen
reserviert

Das Seminar , Aktive Gestaltung meiner Laufbahn” wird angeboten

Personalentwicklungs-Schulungen werden in regelmafiigen Abstinden
angeboten

Gleichstellungsorientierung als Prinzip im Bereich Aus- und Weiterbildung
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 15)

Mafinahmen:

Alle Weiterbildungsseminare beinhalten die Thematik: Gender- und
Diversity und gleichstellungsorientierte Vorgehensweise

In den Grundausbildungen, Workshops und Seminaren erhalten
Mitarbeiterinnen = und  Mitarbeiter = ein  Gendertraining  fiir,
Genderkompetenz und Genderbewusstsein.

In den Fachpriifungen werden Gender Mainstreaming Kenntnisse und
Kompetenzen evaluiert.

Interne und externe Trainerinnen und Trainer werden auf ihre
Genderkompetenz hin tiberpriift

Es werden regelmifiig Angebote zur Genderkompetenzerweiterung
angeboten

Es wird darauf geachtet, dass weibliche Vortragende zu 50 % eingesetzt
werden.

Es gibt eine enge Kooperation zwischen Ausbildungsverantwortlichen,
GSA und Arbeitsgruppen fiir Gleichbehandlungsfragen, um die Qualitat
und den Umfang der Gendertrainings zu gewdhrleisten.
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e Ausbildungsverantwortliche und GSA tragen dafiir Verantwortung, dass
die Lehrunterlagen professionell und didaktisch gut aufbereitet sind.

Gleiche Entwicklungschancen fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter/gleiche
Teilhabe an Ressourcen und Verantwortung

Unabhingig von Alter, ethnischer Herkunft, religivser Uberzeugung und
sexueller Orientierung garantiert das AMS allen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern  die  Gleichstellung  bei  Personalentwicklung  sowie
Chancengleichheit, etc. Bei Aufnahme einer Mitarbeiterin, eines Mitarbeiters
bzw. einer Fithrungskraft wird auf eine neutrale Haltung geachtet, somit
vorurteilsfrei und gleichstellungsorientiert agiert. Dabei laufen die
Auswahlverfahren transparent ab, um eine etwaige Diskriminierung zu
vermeiden. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 17)

Zielsetzung 2014 - 2019 (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 17)

e 50 9% Frauenanteil bei Aufnahmen und in Gehalts- und
Verwendungsgruppen

e Forderung der Diversitdt und Uberpriifung der Neuaufnahmen
e 50 % Frauen in Kommission, Projektleitung, als Vortragende
e Erhohung des Frauenanteils in Fithrungspositionen

Chancengleichheit bei der Aufnahme/Besetzung von Arbeitsplitzen:

Entwicklungsmoglichkeit —und  Mobilitit  unterstiitzen (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 18)
MafSnahmen:

e Interne Ausschreibung von offenen Stellen

¢ Analyse und Controlling wird durch Gleichbehandlungsbeauftragte und
Personalabteilung durchgefiihrt

e Bei Aufnahmegesprachen wird auf das Potential und Interessen von
Bewerberinnen fiir spatere Fiihrungskrifte geachtet

e Personalabteilung muss Gleichbehandlungsbeauftragte {iber interne und
externe Ausschreibungen informieren

e Kontrolle der Recruiting-Prozesse auf allen Ebenen der Organisation

e Bewerberinnen und Bewerber werden tiber Vereinbarkeit und
Arbeitszeitmodell, Teilzeitmoglichkeit, Betreuungsmoglichkeit fiir Kinder
und Grund- und Weiterbildungsmoglichkeiten informiert

39



Fiihrungskrifte tibernehmen Verantwortung fiir berufliche Entwicklung und
Gleichstellung (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 19)

MafSnahmen:

¢ Individuelle Entwicklungsmoglichkeiten und Forderungen werden beim
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprach angeboten.

e Auf Interessen und spezifische Situationen von &lteren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern wird besonders eingegangen.

e HR-Abteilung kontrolliert, ob Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeitergesprache gefiihrt wurden.

Das Potenzial wird von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gefordert und die
Gleichstellung gewihrleistet (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 20)

Mafsnahmen:

e Die Jobrotation bzw. Hospitation ist fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
des AMS moglich, um einen Einblick in andere Abteilungen zu erhalten

e Beschiftigte in Servicelines werden bei gewtiinschtem Wechsel bevorzugt
berticksichtigt.

e Frauenforderung - Laufbahngesprache werden gefiihrt

Forderung der gleichen Verantwortlichkeit, Uberwindung der
geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung: Projektarbeit, Sonderfunktion,
Kommissionen (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 20)

Mafinahmen
e Transparente Besetzung von Leitungspositionen
e Bevorzugt Aufnahme von Frauen fiir Leitungspositionen

e Achtung auf ausgewogene Teilnahme von Frauen bei allen
Veranstaltungen, Ausbildung und Seminaren

50 % Frauen in Fithrungspositionen (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014,
S.20-21)

MafSnahmen

e Gleichwertige Berticksichtigung von weiblichen oder maénnlichen
Personen in der Karenz oder Teilzeit

e Transparentes Aufnahmeverfahren
e Position wird auf Teilbarkeit hin untersucht und in der Ausschreibung

e Die Frist fiir Bewerbungen betrédgt vier Wochen; die Riickmeldung erfolgt
sehr schnell durch HR oder die Landesgeschiftsfithrung/den Vorstand

e Das Anforderungsprofil muss diskriminierungsfrei gestaltet werden

e Genderkompetenz wird anfordert
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e Mitglieder der Begutachtungskommission erhalten regelmaéfige
Schulungen bzgl. Kriterien der Gendersensibilisierung

e Bewerberinnen und Bewerber werden iiber ihre Rechte nach dem B-GBG
informiert

Berufsunterbrechungen werden als Lernchance angesehen und
Wiedereinstieg wird gefordert (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 21)

MafSnahmen

¢ Orientierungsgesprdach mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern vor der
voriibergehenden Berufsunterbrechung und vor dem geplanten
Wiedereinstieg.

e Teilnahme an Projektaufgaben auf geringfiigiger Basis und an
Weiterbildungsangeboten bzw. Mafinahmen der Karriereférderung sind
wiahrend der Karenzzeit moglich.

Einstufung und Bezahlung - Gleiche Bewertung der Leistungen (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 22)

MafSnahmen

e Bei Reorganisationsprozessen wird auf Gleichstellung von Frauen und
Minnern geachtet

e Entwicklungschancen werden fiir Arbeitspldtze untersttitzt
e Einkommensberichte werden fiir jeden zugdnglich im Intranet publiziert
o Diskriminierungsfreie Gestaltung der Leistungsabgeltung durch Pramien

e Diskriminierungsfreie Bewertung bzw. Gestaltung der Arbeitspldtze bzw.
des Entlohnungssystems

Gute Arbeitsatmosphidre und Schutz vor sexueller Beldstigung (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 22)

Mafnahmen
e Die Darstellung sexueller Inhalte, und Bilder ist verboten, dafiir tragt die

Fiihrungskraft die Verantwortung.

o Fiir Betroffene gibt es einen Leitfaden, wie mit sexueller Beldstigung
umzugehen ist und welche Schritte gegebenenfalls gesetzt werden
mussen

Karriereforderung fiir Frauen im AMS

Das Ziel vom AMS ist es, 50 % weibliche Fiihrungskrifte zu beschiftigen. Um
diese Zahl zu erreichen werden alle zwei Jahre Zielvereinbarungen bzgl. der
Anzahl der zu besetzenden Fiithrungspositionen entschieden. Weibliche
Personen sollen verstdarkt in den Informations- und Entscheidungsprozess in
allen Bereichen der Organisation integriert werden. Dabei werden Aufbau von
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Informationsnetzwerk Mentoring und Networking unterstiitzt. (vgl
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 26)

Ziele (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 26)
e 50 % Frauen in Fiithrungspositionen
e Erhohung der RGS-Leiterinnen

e Bewerberinnen- und Bewerberquote fiir  Fiihrungspositionen
entsprechend des Beschiftigungsanteils

In jenen Arbeitsbereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, werden
weibliche Personen mit gleicher Qualifikation solang gefordert und bevorzugt
aufgenommen, bis der Frauenanteil von 50 % erreicht ist. (vgl
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 27)

MafSnahme:

e Besetzung von Fithrungspositionen mit weiblichen Personen, da diese der
Frauenforderung unterliegen (darauf wird ausdriicklich in der
Stellenbeschreibung hingewiesen)

e Verldngerung der Ausschreibungsfrist, wenn keine
Bewerbungsunterlagen von Frauen einlagen

e Zwei Mal im Jahr werden Zielvereinbarungen getroffen

Mitarbeiterinnen erhalten in regelmifiigen Abstinden Informationen bzgl.
Angeboten fiir Karriereféorderung. Wenn Mitarbeiterinnen an der
Karriereférderung teilnehmen wollen, werden diese von der Fithrungskraft
vorgeschlagen (Laufbahnplanungsgesprich) oder konnen sich selbst beim
Lenkungsteam anmelden. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 27)

Maf$nahme:
e Frauen-Lounge: Informationsveranstaltungen fiir alle Mitarbeiterinnen

Bei dieser Veranstaltung haben Mitarbeiterinnen die Moglichkeit zum
Austausch und erhalten Informationen zur Karriere- und Lebensplanung.

e Laufbahnplanungsseminar , Aktives Gestalten meiner Laufbahn”

Dies ist ein zentrales Weiterbildungsprogramm, an dem Mitarbeiterinnen
nach der Grundausbildung bzw. dem Wiedereinstieg teilnehmen kénnen.

e Lehrgang ,Karriereforderung neu”

Nach Bedarf werden 1 - 2 zentrale Lehrgidnge veranstaltet. Dieser
Lehrgang dauert 11 Tage (5 Module). Bei diesem Seminar erhalten die
Mitarbeiterinnen Grundqualifikationen und Fahigkeiten, die fiir eine
Fiithrungsposition wichtig sind.
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Frauen on top/Mehr Frauen als RGS-Leiterinnen

Um den Frauenanteil in RGS-Leitungen zu erhohen, werden Workshops
veranstaltet, spezielle Angebote unterbreitet, Ansprechpersonen in der
LGS werden zur Verfligung gestellt und Vereinbarungen bzgl.
Ausbildungsplan getroffen.

Um eine Karriereférderung von Frauen im AMS zu gewdhrleisten, erhalten sie
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 28 - 30):

Unterstiitzende Strukturen
Einrichtung und Aufgaben von Lenkungsteams

Jede Landesorganisation hat ein Lenkungsteam
(=Personalverantwortliche, Ausbildungsverantwortliche und
Gleichbehandlungsbeauftragte), welche mit der Planung, Umsetzung und
Zielvereinbarung des Frauenforderplans vertraut ist. Das Lenkungsteam
nimmt mit der Landesgeschiftsfithrerin bzw. der Landesgeschiftsfiihrer
die Reihung der Frauen fiir den Bundeslehrgang vor. Ebenfalls tiberpriift
das Lenkungsteam die Mafinahmenumsetzung des
Frauenforderungsplans und informiert die Fiithrungskréfte iiber die
Zielerreichung des Frauenforderungsplans. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2014, S. 28 - 30)

Einrichtung und Funktion der bundesweiten Steuergruppe

Mitglieder aus dem Lenkungsteam sind in der bundesweiten
Steuergruppe vertreten. Die Bundessteuergruppe definiert und evaluiert
Lehrgangsinhalte und beschliefit das Auswahlprozedere, ebenfalls
entscheidet sie tiber die Lehrgangsplitze an die Landesorganisation. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 28 - 30)

Einbindung und Aufgaben der Fiihrungskrifte

Fihrungspersonal muss Informationen {iber Karriereférderung
(Nachwuchsforderung) fiir Frauen erhalten und unterbreitet das Angebot
bei geeigneten Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitergesprachen. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 28 - 30)

Begleitende Forderung
Laufbahnberatung und MafSnahmenplan fiir karriereorientierte Frauen

Karriereorientierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vereinbaren mit der
Geschiftsstellenleitung einen individuellen Maffnahmenplan. Dabei wird
festgehalten, wie die Aneignung von Kompetenzen stattfindet. Jahrlich
erhalten Teilnehmerinnen und Teilnehmer, welche an dem
Karriereforderprogramm teilnehmen, zehn Weiterbildungstage. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 28 - 30)
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Mentoring und Networking

Weibliche Personen, die Aufstiegspldne haben, werden individuell von
Mentorinnen bzw. Mentoren gefoérdert. Dabei wird Mentoring als
Organisationsprojekt weiterentwickelt. Die Mentorinnen oder Mentoren
erhalten eine entsprechende Ausbildung. Mentoring und Networking
Veranstaltungen finden in regelmédfsigen Abstinden statt und sind
Bestandteil der Personalentwicklung. Vorstellungen erfolgreicher Frauen
in ihrer Karriere unterstiitzen die Vielfédltigkeit weiblicher Karrieren.
Dartiber hinaus werden regionale und tiberregionale Netzwerkbildungen
gefordert. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 28 - 30)

Coaching

Um fiir eine Bewerbung optimal vorbereitet zu sein, kann ein Coach
engagiert werden. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 28 - 30)

Praktikantinnen in Fiihrungspositionen

Praktikantinnen in  Fithrung  erhalten einen  Einblick in
Fiihrungspositionen und diirfen 3 Tage lang bei einer oder mehreren
Fiihrungspersonen hospitieren. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
2014, S. 28 - 30)

Diskriminierungsfreie Stellenbesetzung/Transparenz

Das osterreichische Arbeitsmarktservice mochte folgende Moglichkeiten fiir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anbieten (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
2014, S. 18)

e Personalentwicklung

e Chancengleichheit fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Alter,
Herkunft, Religion, sexuelle Orientierung)

e Gleichstellung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Die Forderung der Gleichstellung wird auf allen Ebenen der Organisation
verankert. Bei der Einstellung von neuen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
bzw. Fiihrungskriften ist die Einstellung der beteiligten Personen im
Aufnahmeprozess neutral (ohne Vorurteile und gleichstellungsorientiert). Um
Diskriminierung vorzubeugen, lduft das Auswahlverfahren transparent ab.
Dabei konnen Diversity Management Mafsnahmen gesetzt werden. ((vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 17 - 18)

Weiterbildungsangebote und Karriereforderung fiir Frauen/Mentoring
Weiterbildungsangebote

Sowohl Frauen als auch Manner haben den gleichen Zugang zu Aus- und
Weiterbildungsangeboten. Dabei werden alle Aus- und
Weiterbildungsmafifnahmen mit Kinderbetreuung zur Verfiigung gestellt. Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden in regelméfiigen Abstinden tiber
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Weiterbildungsangebote informiert. Bei den Weiterbildungsangeboten wird auf
die Gleichstellungsorientierung und altersgerechte Organisation geachtet und
die Inhalte werden den unterschiedlichen Lernbediirfnissen der

Teilnehmerinnen und Teilnehmer angepasst. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2014, S. 17 - 18)

Karriereférderung fiir Frauen/Mentoring

Eines der Ziele vom 0sterreichischen Arbeitsmarktservice ist es, 50 % Frauen in
Fithrungspositionen auf allen hierarchischen Ebenen zu haben. Dabei sollen
weibliche Personen verstdrkt in die Informations- und Entscheidungsprozesse
auf allen Ebenen der Organisation integriert werden. Um das Selbstbewusstsein
von  Frauen zu starken, erhalten  sie  Hilfestellung  bei
Informationsnetzwerkaufbau, bei Mentoring und Networking. (vgl
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 26 - 27)

Um Karriereférderung fur Frauen zu erwirken, werden nachstehende Angebote
zur Verfligung gestellt (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 26):

e Frauen-Lounge: Informationsveranstaltung fiir alle Mitarbeiterinnen
e Laufbahnplanungsseminar , Aktives Gestalten meiner Laufbahn”
e Lehrgang ,Karriereférderung neu”

e Frauen on top/Mehr Frauen als RGS-Leiterinnen

Vorstand + Landesgeschaftsfihrung 30% 35%
RGS-Leiterlnnen 30,7% 23,2%
Abteilungsleitung LGS, BGS 37% 27,8%
Leitung Serviceline 66,6% 33,3%
Abteilungsleitung RGS 56,2% 43,5%
alle Fihrungspositionen 47.,7% 37, 1%

Abbildung 3: Frauenanteil in Fithrungspositionen im Osterreichischen AMS - Stichtag
31.12.2013 (vgl. AMS-Frauenforderplan, 2014, S. 25)

Weibliche Personen, die Aufstiegspldne haben, werden individuell von
Mentorinnen bzw. Mentoren gefordert. Dabei wird Mentoring als
Organisationsprojekt weiterentwickelt. Mentorinnen oder Mentoren erhalten
eine entsprechende Ausbildung. Mentoring Veranstaltungen finden in
regelmafiigen Abstdnden statt und sind Bestandteil der Personalentwicklung.
(vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 29)
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Frauen in Leitungspositionen (Quote/Fiihrung in TZ/Frauen in Projektleitungen

Im Jahr 1995 waren im Osterreichischen Arbeitsmarktservice keine weiblichen
Landesgeschiftsfithrerinnen  vertreten. Im Jahr 2005 wurden zwei
Landesgeschiftsstellen und 24,2 % der 99 regionalen Geschiftsstellen von
weiblichen Personen geleitet. Ebenso zeigt die Statistik, dass der Frauenanteil bei
stellvertretenden Leiterinnen hoher ist (sowohl auf Landes- als auch auf der
regionalen Ebene betrug dieser ein Drittel). Die Anzahl von Frauen in
Fiihrungspositionen ist von 1995 auf 2005 von 23,5 % auf 35,7 % gestiegen. (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 29)

Im Jahr 2004 hat das oOsterreichische Arbeitsmarktservice ein neues
Karriereférderungsprogramm fiir weibliche Personen im AMS gestartet. Dieses
motiviert weibliche Personen zur personlichen Entfaltung von Karrierezielen
und bietet die Gelegenheit, sich intensiv mit Fragen von Fiihrungsverhalten
auseinanderzusetzen. Veranstaltungen mit weiblichen Vertreterinnen aus
anderen  Organisationen  (Wirtschaftskammer, Industriellenvereinigung,
Arbeiterkammer und OGB) haben den Vorteil, fiir weibliche Personen ein
institutionentibergreifendes Netzwerk mit weiblichen Fiithrungspersonen
herzustellen. Frauen in Teilzeit Positionen haben auch die Moglichkeit, eine
Anstellung in leitender Position einzunehmen. (vgl. Arbeitsmarktservice
Osterreich, 2014, S. 29)

Das osterreichische Arbeitsmarktservice bietet eine Karriereforderung fiir
Mitarbeiterinnen an. Dabei werden Teilnehmerinnen gezielt von
Fithrungskraften oder der Landesgeschiftsfiihrung angesprochen, um die
Leitung von Projektteams, eine bestimmte Vortragstitigkeit oder eine spezielle

andere Herausforderung zu iibernehmen. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
2014, S. 29)

Vorstand 0 0

Landesgeschiftsfiihrerinnen 0 221
Stellvertreterinnen 11,1 33,3
Abteilungsleiterinnen in Bundesgeschéafisstelle 20,0 27,2

und Landesgeschaéftsstellen

Leiterinnen Regionaler Geschiéftsstellen 21,2 24,2
Stellvertreterinnen 26,5 34,7
Abteilungsleiterinnen in Regionalen Geschiftsstellen 35,2 40,4

Abbildung 4: Frauenanteil an den Fiihrungskriften in AMS (Feigl, Susanne, 2006,
S. 32) (*Daten aus dem Jahr 1997, da 1995 nicht erhoben)
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Vereinbarkeit (Arbeitszeitformen, Weiterentwicklungsgespriche, Anbindung ans
AMS wiihrend Karenz)

Das 0Osterreichische = Arbeitsmarktservice bietet Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern an, sowohl berufliche als auch private Verantwortung und
Interessen im Gleichgewicht zu halten. Um diese Balance zu erreichen, muss auf
folgende Punkte geachtet werden (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014,
S. 11):

e Arbeitszeitgestaltung

e Flexible Arbeitszeitorganisation im Interesse der Beschiftigten
e Vereinbarung- und Kommunikationskultur

¢ Kinderfreundliche Arbeitsumwelt

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit weniger Arbeitsstunden haben genauso
eine Verantwortung und Leistungsmotivation wie Vollzeit-Mitarbeiterinnen
bzw. Mitarbeiter. Sie haben ebenso die Moglichkeit, fiir alle Positionen besetzt zu
werden und unterschiedliche Aufgaben durchzufiihren. Um die gleiche
Beteiligung von weiblichen und ménnlichen Personen an der Betreuungs- und
Familienarbeit zu fordern, bietet das AMS die Moglichkeit der
Teilzeitbeschéftigung fiir Mitarbeiter und ebenso Vollzeitbeschéftigung fiir
Mitarbeiterinnen. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 11)

Das AMS fiihrt ein Orientierungsgesprdch vor dem Ausstieg bzw. drei Monate
vor dem Wiedereinstieg. Dabei werden Vereinbarungen zum Informationsfluss
wdhrend der Karenz, zu Weiterbildungsangeboten, zur Arbeitszeit und
notwendigen Rahmenbedingungen besprochen und protokolliert. Diese
Informationen werden an die jeweilige Gleichbehandlungsbeauftragte
weitergeleitet. (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 21)

Um die Anbindung zur Arbeit nicht zu verlieren, ermdoglicht es das
Osterreichische Arbeitsmarktservice sowohl karenzierten Frauen als auch
Minnern, bei  Projektaufgaben  geringfiigigen = mitzuwirken.  (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2014, S. 21)

AMS wird ,Papafit” (Forderung von Viterkarenz, Papamonat, Teilzeit fiir
Viiter)

Um die traditionelle Arbeitsteilung zu eliminieren, werden Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter =~ vom  Osterreichischen  Arbeitsmarktservice  tber  die
Teilungsmoglichkeit der Elternkarenz informiert und bei individuellen
Teilungswiinschen unterstiitzt. Dabei wird die Inanspruchnahme der
Viterkarenz positiv gesehen. Das AMS gewdihrleistet , Papafit” zu sein, in dem
folgende Mafinahmen getroffen werden: (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich,
2014, S. 13)

e Gesprach mit dem Vorgesetzten bzgl. Viterkarenz
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e Beratung der Geldaushilfe (Infobldtter fiir Elternkarenz/Papamonat
werden ausgehdndigt)

e Eltern haben die Chance, einer geringftigigen Beschéftigung wéahrend der
Karenzzeit nachzugehen

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des AMS haben die Moglichkeit auf
Weiterbildung wahrend der Karenzzeit

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz und gewaltfrei leben

Sexuelle Beldstigung kommt in jedem Unternehmen vor. Das
Bundesgleichbehandlungsgesetz (B-GBG) verbietet sexuelle Beldstigung, da
diese eindeutig unter Diskriminierung f&llt. Bei Nicht-Einhaltung des Gesetzes
drohen Schadenersatzpflicht und weitere Rechtsfolgen ftir die Dienstgeberinnen
und Dienstgeber bzw. den Beldstigerinnen wund Beldstigern. (vgl
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online)

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz liegt laut § 8 Abs. 2 B-GBG vor: (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online)

~Sexuelle Beldstigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphiére
zugehoriges Verhalten gesetzt wird, das die Wiirde der Person
beeintrachtigt, fiir die betroffene Person unerwiinscht ist und eine
einschiichternde oder demiitigende Arbeitswelt fiir die Betroffene schafft.
Dazu gehoren neben unerwiinschten korperlichen auch verbale und
nonverbale Verhaltensweisen.”

Beispiele fiir sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz:

Nachstehend folgen Beispiele, die auf sexuelle Beldstigung hindeuten (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online):

e Einstellung von sexistischen Hintergrundbildern am
Computerbildschirm

e FEinrichtung von sexistischen Postern, Fotos und Kalendern am
Arbeitsplatz

e Unanstindige Bemerkungen {iiber Aussehen, Kleidung, Familie und
Privatleben.

e Unangebrachte Witze und Anwendung von Kosenamen (Schatzi, Mausi,
Hase, etc....)

e Unerwiinschter korperlicher Kontakt (Schulterklopfen, Arm um die
Schulter legen, Handhalten)

Mafsnahmen gegen sexuelle Beldstigung

Folgende Unternehmungen bzw. Mafinahmen konnen Betroffene bei sexueller
Belastigung anstellen: (vgl. Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online)
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Arbeitsatmosphére beeinflussen, in dem Verantwortung tibernommen wird (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online)

e Eindeutige Position gegen sexuelle Beldstigung einnehmen
¢ Jede Form von menschenverachtender Ausdrucksform gegeniiberstellen
e Bei sexistischen Witzen ansprechen, was daran witzig ist

e Schilderung von Frau/Mann bei sexueller Beldstigung ernst nehmen,
vertraulich behandeln und nur mit Einverstindnis der Person
Unternehmungen durchfiihren

Gewaltfrei leben

Was bedeutet Gewalt und wo beginnt sie? (Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015,
online)

,,Gewalt beginnt dort, wo die Grenzen eines anderen Menschen verletzt werden.
Beschimpfungen, Beleidiqungen, Demiitigungen einem anderen Menschen
gegeniiber sind bereits Gewalt und kénnen als Ubergriff empfunden werden.
Wichtig ist, jede Person entscheidet selbst, wann sie sich bedroht fiihlt und wo sie
ihre personliche Grenzen setzt.”

Arten und Beispiele fiir Gewalt:

Nachstehend folgen verschiedene Arten von Gewalt und Beispiele (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online)

e Korperliche/physische Gewalt (korperliche Misshandlung, Zerstérung
von personlichen Gegenstdnden)

e Psychische Gewalt (Drohungen, Notigungen und Verfolgung)
e Sexuelle Gewalt (mit Zwang entstandene Handlungen)

e Finanzielle/6konomische Gewalt (Missbrauch von Abhéngigkeiten in
Geldangelegenheiten)

Folgende Unternehmungen kann die bzw. der Betroffene durchfiihren (vgl.
Arbeitsmarktservice Osterreich, 2015, online):

e Gewaltfreies Klima schaffen
e Gewalt ansprechen

e Auf das Arbeitsmarktservice-Unterstiitzungsangebot  hinweisen
(Notrufnummern, Plakate, Broschiiren)

Einkommenstransparenz und Equality Check - AMS interner Equal Pay Day
Einkommenstransparenz

Um Transparenz des Einkommens fiir beide Geschlechter zu schaffen, besagt die
Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes vom 1. Médrz 2011, das Schutzniveau
gegen Diskriminierung zu erhohen und die Einkommenstransparenz und das
Instrumentarium zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgesetzes zu
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optimieren. In Osterreich ist jedes Unternehmen dazu verpflichtet, bei einer
Stellenausschreibung die Angabe tiber das kollektivvertragliche Mindestgehalt
zu machen, mit der Bereitschaft einer Uberzahlung. Ab 150 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern muss die Firma einen Einkommensbericht erstellen. (Vgl. Wentner,
Gundi; Aichinger, Elisa; Kuncic, Susanna; Zeglovits, Susanna, 2015, S. 7-8)

Equality Check

In allen Arbeitsmarktservice Geschiftsstellen wird jahrlich im Rahmen eines
Equality-Checks  Bilanz ~ {iber = die = Umsetzung der angestrebten
Gleichstellungsziele und der festgelegten Mafinahmen gezogen. Jedes zweite
Jahr werden die messbaren Zielvereinbarungen fiir Gleichstellungs- und
Frauenférderungsplidne evaluiert. (Vgl. Feigl, Susanne, 2006, S. 31)
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3.3.8 Gender Mainstreaming Prozess im Osterreichischen Arbeitsmarktservice

Verankerung der Gleichbehandlung in Vision und Leitbild
Erstellung von Gleichstellungs- und Frauenfoérderplan

Durchfiihrung von Zielvereinbarungen Frauen in Fithrung und Controlling

Ubermittlung des Gleichbehandlungsberichts an Bundesregierung (jedes zweite Jahr)

Durchfiihrung von Gender Mainstreaming Assessment in Kooperation mit FR/GMB
Sicherstellung der Umsetzung des Gleichbehandlungsgesetzes
Forderung der Gender Mainstreaming Kompetenz von Fiihrungskraft und Mitarbeiterin und Mitarbeiter

Gewihrleistung von Ausbildung fiir Gleichstellungsexpertinnen in Kooperation mit FRAU

Sicherstellung der Zusammenarbeit mit der Bundesarbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen
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3.3.9 Vergleich und Unterschiede der beiden Prozesse

Mafinahmen der Europdischen Union

Mafinahmen werden im AMS umgesetzt

Steigerung der Erwerbsbeteiligung und
gleiche wirtschaftliche Unabhingigkeit.

Verringerung des geschlechtsspezifischen

Einkommens- und Rentengefilles zur
Bekdmpfung der Armut bei Frauen
Forderung der Gleichstellung in

Entscheidungsprozessen

Bekimpfung der geschlechtsspezifischen
Gewalt und Schutz und Unterstiitzung fiir die
Opfer

Forderung der Geschlechtergleichstellung und
der Frauenrechte weltweit

Ja?

JA

JA

JA

JA

Wie

Das Ziel vom léngerfristigen Gleichstellungsplan lautet, Frauen und Méanner
sind gleichermafien auf existenzsichernden, tkonomische Unabhidngigkeit
gewdhrleistenden Arbeitspldtzen ins Erwerbsleben integriert. Sie haben den
gleichen Zugang zu allen Berufen und verteilen sich gleichermafien auf alle
hierarchischen Ebenen der Arbeitswelt. Um das Ziel erreichen zu konnen,
muss die Arbeitslosigkeit bekdmpft werden und die Anzahl von
erwerbstidtigen von ménnlichen und vor allem weiblichen Personen steigen.

Das AMS gestaltet das Entlohnungssystem diskriminierungsfrei und somit
werden die Leistungen von Frauen und Méannern gleich bewertet hinsichtlich
Entgelt und Einstufung. Ebenfalls werden die Einkommensberichte im
Intranet publiziert.

Weibliche Personen werden verstirkt in das Informations- und

Entscheidungsprozesses in allen Bereichen der Organisation integriert.

Das AMS unterstiitzt gewaltfrei zu leben, sowohl extern als auch intern. Es gibt
Unterstiitzungsangebote fiir Frauen und Manner, welche von Gewalt betroffen
sind (Plakate, Broschiiren, Notfallnummern).
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Unterstiitzende Strategien

Integration der Gleichstellung

EU-Budget fiir Geschlechtergleichstellung

Zusammenarbeit mit Akteuren

Uberwachung und Bewertung

JA

JA

JA

JA

Das AMS setzt sich fiir die Gleichstellung von Frauen und Manner ein. Um
Gender Mainstreaming intern in der Organisation umzusetzen, gibt es
einen Gleichstellungs- und Frauenférderungsplan.

Das finanzielle Budget teilt das Arbeitsmarktservice zielorientiert auf.
Dabei ist 50 % der Fordermittel und 50 % der Teilnahmen an
arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen fiir weibliche Personen reserviert.

Das AMS hat viele Kooperationen mit vielen Sozialpartnern,
sozialokonomische Betriebe, Institutionen, Beschiftigungsgesellschaften,
Beratungseinrichtungen, Schulungsinstitute und Bundesarbeitsgruppen.

Gender Mainstreaming Assessment - Das AMS zieht jahrlich Bilanz tiber
Umsetzung vom Gleichstellungs- und Frauenférderungsplan.
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4  Ergebnisse und Schlussfolgerungen

Diese Masterarbeit hat sich mit der Thematik Gender Mainstreaming im AMS
auseinandergesetzt. Dabei wurde folgende Forschungsfrage untersucht:

Wie weit ist die Gender Mainstreaming Strategie im Osterreichischen
Arbeitsmarktservice der Europdischen Union-weiten Gender Strategie
angepasst?

1. Inwiefern tragt das osterreichische Arbeitsmarktservice zur Férderung von
Chancengleichheit bei?

2. Wie ist die europdische Gender Mainstreaming Strategie aufgebaut?

3. Wie ist die Gender Mainstreaming Strategie im 0Osterreichischen
Arbeitsmarktservice aufgebaut?

4. Inwiefern unterscheiden sich die beiden Strategien voneinander?

Um die oben genannten Fragen zu beantworten, wurde eine Case-Study
durchgefiihrt. Bei der Fallstudie wurden beide Strategien herangezogen und zu
Prozessen abgeleitet, anschliefSend wurde tiberpriift, ob das AMS die EU-Strategie
erfullt, teilweise erfiillt oder gar nicht einhilt.

Aus der vorliegenden Masterthesis geht deutlich hervor, dass Gender
Mainstreaming eine Thematik mit Zukunft ist, welche bereits aber in der
Vergangenheit und jetzt bereits eine grofle Rolle spielt. Betrachtet man die
Ergebnisse der hier vorliegenden Arbeit, so zeigt sich, dass sich das Osterreichische
Arbeitsmarktservice mit der Gender Thematik durchaus auseinandersetzt und
bereits viele Mafinahmen setzt, um die Gleichstellung und Gleichberechtigung von
Frauen und Méannern zu erzielen.

Nachstehend werden die Forschungsfragen im Einzelnen beantwortet.

Das osterreichische  Arbeitsmarktservice trigt zur Forderung von
Chancengleichheit bei, indem viele Mafinahmen getroffen werden. Das AMS legt
grofien Wert auf die Forderung von Chancengleichheit fiir Frauen und Manner, was
ebenfalls im Leitbild des AMS verankert ist. Alle sechs Jahre entwickelt das AMS
einen Gleichstellungs- und Frauenférderungsplan. In diesem werden Strategien
und Mafinahmen festgelegt, welche Frauen und Méannern Chancengleichheit in
Hinblick auf die berufliche Laufbahn garantieren. Diese werden durch ein Gender
Mainstreaming Assessment auf Umsetzung tiberpriift. Das AMS legt ein besonders
grofies Augenmerk auf bestimmte Bereiche:

e Chancengleichheit bei Aufnahme/Besetzung von Arbeitsplitzen

Das AMS unterstiitz Entwicklungsmoglichkeit und Mobilitdt (unabhéangig
von Alter, ethnischer Herkunft, religivser Uberzeugung und sexueller
Orientierung). Bei Bewerbungsgesprachen wird auf eine neutrale Haltung
bzw. Einstellung und nicht-diskriminierendes Verhalten geachtet. Die
Grundausbildung, welche jede Mitarbeiterin bzw. jeder Mitarbeiter beim
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AMS erhilt, beinhaltet das Erlangen von Grundkompetenzen von Gender
Mainstreaming.

Chancengleichheit fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Forderung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und Work-Life-Balance

Durch individuelle Arbeitszeitgestaltung und flexible
Arbeitszeitorganisation wird eine Unternehmenskultur gewéhrleistet, die es
Frauen und Maiénner ermoglicht sowohl berufliche als auch private
Verantwortung und Interessen in Einklang zu bringen.

Das AMS bietet allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Moglichkeit mit
reduzierter Arbeitszeit zu arbeiten. Diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
haben dasselbe Verantwortungsbewusstsein und dieselbe
Leistungsmotivation wie Vollzeitbeschiftigte. Sie haben weiters den
gleichen Zugang zu allen Positionen und zu allen Aufgaben und haben keine
dauerhaften Karrierenachteile.

Ebenso wird die Vaterkarenz vom AMS sehr stark gefordert: Dabei werden
Teilungsmoglichkeiten der Elternkarenz unterstiitzt, um die traditionelle
Arbeitseinstellung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern weitgehend zu
eliminieren. Bei Ausbildungsveranstaltungen wird besonders darauf
geachtet, dass eine finanzielle Untersttitzung fur Kinderbetreuung oder die
Organisation der Kinderbetreuung angeboten wird. Durch diese
Vereinbarungskultur wird vom AMS eine kinderfreundliche Arbeitsumwelt
geschaffen.

Chancengleichheit und Gleichstellungsférderung in der Aus- und
Weiterbildung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vom AMS erhalten die gleiche Aus- und
Weiterbildungschance  unabhédngig von  Betreuungspflichten und
Arbeitszeitausmafi. Um dies zu ermoglichen, wird eine individualisierte
Grundausbildung mit flexiblen Lernformen angeboten.

Die Eltern in der Elternkarenz erhalten ebenfalls die Moglichkeit, an
Weiterbildungsveranstaltungen teilzunehmen. Um zu gewdhrleisten, dass
eine gleiche Anzahl von weiblichen und ménnlichen Fiihrungskriften
vorhanden ist, werden 50 % der Ausbildungsplétze fiir Fuhrungskréfte fiir
weibliche Personen reserviert.

Gleiche Entwicklungschancen fir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter/gleiche Teilhabe an Ressourcen und Verantwortung

Die Gleichstellungsférderung im Rahmen der Personalentwicklung wird auf
allen Organisationsebenen fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verankert.
Die Besetzungsvorgiange (Mitarbeiterinnen ~ und Mitarbeiter,
Fihrungskréfte, Leitung von organisationstibergreifenden Projekten und
Arbeitsgruppen) werden im AMS transparent gestaltet und die
Entwicklungsmoglichkeit und Mobilitdt aktiv gefordert. Die Bewerbungen
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von Personen in Karenz oder in Teilzeit werden gleichermafien und
gleichwertig berticksichtigt.

Fithrungskrifte fithren in regelméfiigen Abstdnden Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeitergesprdche, um die berufliche Entwicklung und Gleichstellung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu pflegen.

Das AMS fordert Berufsunterbrechungen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, da es diese als Lernchance sieht und Wiedereinstieg fordert.
Fiihrkrifte fithren ein Orientierungsgespréach vor der Berufsunterbrechung
und vor dem Wiedereinstieg.

Das Entlohnungssystem im AMS ist diskriminierungsfrei, somit erhalten
Frauen und Mainner fiir gleiche Leistung das gleiche Entgelt. Das AMS
veroffentlicht jahrlich einen Einkommensbericht im Intranet.

Das AMS sorgt daftiir, dass das Arbeitsumfeld frei von Gewalt und sexueller
Beldstigung ist. Bei Missachtung gibt es Sanktionen fiir die Verantwortliche
bzw. den Verantwortlichen.

Chancengleichheit bzgl. sprachlicher Gleichbehandlung und Gender
Kompetenz Férderung

In allen Publikationen (Schriftstiicken, Prasentationen, Statistiken,
Bildmaterial, etc.) vom AMS wird auf die sprachliche Gleichbehandlung
geachtet. Dabei werden Personenbezeichnungen sowohl in weiblicher als
auch in ménnlicher Form verwendet.

Wie bereits oben erwidhnt, erhalten alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
gleiche Gender Mainstreaming Kompetenzausbildung in ihrer
Grundausbildung. Die Fuhrungskraft trdgt Verantwortung dartiber, dass
das Potential von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gefordert wird und die
Gleichstellung von weiblichen und mannlichen Personen in den beruflichen
Laufbahnen gewdhrleistet ist.

Chancengleichheit fiir Karriere

Im Rahmen der Karriereforderung werden Frauen bevorzugt fiir
Leitungspositionen in Erwdgung gezogen, da das Ziel ist, 50 % weibliche
Fithrungskrafte zu beschiftigen. Alle zwei Jahre werden Zielvereinbarungen
tiber die Anzahl der mit Frauen zu besetzenden Fiihrungspositionen
getroffen. Das AMS hat verstdarkt das Augenmerk auf Mafinahmen der
Karriereférderung zu legen, bis die Erreichung der 50 % Quote fiir Frauen
erfolgt ist. Im AMS werden weibliche Personen in die Informations- und
Entscheidungsprozesse auf allen Ebenen der Organisation eingebunden und
erhalten Unterstiitzung bei Aufbau von Informationsnetzwerk und
Mentoring.

Fur die Karriereféorderung werden Frauen vom Vorgesetzten beim
Lenkungsteam vorgeschlagen oder die Mitarbeiterin meldet sich selbst. Mit

56



allen Interessentinnen wird ein individuelles Laufbahngesprdch gefiihrt,
dabei werden folgende Mafinahmen getroffen: ,Frauen-Lounge”:
Informationsveranstaltung tir alle Mitarbeiterinnen,
Laufbahnplanungsseminar - ,Aktives Gestalten meiner Laufbahn”,
Lehrgang - Karriereforderung neu”, Frauen on top/Mehr Frauen als RGS-
Leiterinnen.

Die Europdische Gender Mainstreaming Strategie ist folgendermafien
aufgebaut:

Die

Steigerung der Erwerbsbeteiligung und gleiche wirtschaftliche
Unabhéngigkeit

Verringerung des geschlechtsspezifischen Einkommens- und Rentengefilles
zur Bekdmpfung der Armut bei Frauen

Forderung der Gleichstellung in Entscheidungsprozessen

Bekdmpfung der geschlechtsspezifischen Gewalt und Schutz und
Untersttitzung fiir die Opfer

Forderung der Geschlechtergleichstellung und der Frauenrechte weltweit

interne Gender Mainstreaming Strategie im  dsterreichischen

Arbeitsmarktservice ist wie folgt definiert:

Verankerung der Gleichbehandlung in Vision und Leitbild
Erstellung von Gleichstellungs- und Frauenforderplan

Durchfiihrung von Zielvereinbarungen fiir Frauen in Fiihrung und
Controlling

Ubermittlung des Gleichbehandlungsberichts an die Bundesregierung jedes
zweite Jahr

Durchfiihrung von Gender Mainstreaming Assessment in Kooperation mit
FR/GMB

Sicherstellung der Umsetzung des Gleichbehandlungsgesetzes

Forderung der Gender Mainstreaming Kompetenz von Fiihrungskraft und
Mitarbeiterin und Mitarbeiter

Gewdéhrleistung von Ausbildung fiir Gleichstellungsexpertinnen in
Kooperation mit FRAU

Sicherstellung Zusammenarbeit mit der Bundesarbeitsgruppe fiir
Gleichbehandlungsfragen
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Inwiefern unterscheiden sich die beiden Strategien voneinander?

Mafinahmen der Europidischen Union Umsetzung im AMS -
Check?
Steigerung der Erwerbsbeteiligung und gleiche ‘/

wirtschaftliche Unabhdngigkeit.

Verringerung des geschlechtsspezifischen
Einkommens- und Rentengefdlles zur Bekampfung
der Armut bei Frauen.

Forderung der Gleichstellung in
Entscheidungsprozessen.

Bekdmpfung der geschlechtsspezifischen Gewalt
und Schutz und Unterstiitzung fiir die Opfer.

Forderung der Geschlechtergleichstellung und der
Frauenrechte weltweit.

2 N N X

Unterstiitzende Strategien

Integration der Gleichstellung

EU-Budget fiir Geschlechtergleichstellung

ENEER NN

Zusammenarbeit mit Akteuren

Uberwachung und Bewertung v

Das AMS deckt fast alle Strategiemafinahmen des Europdischen Gender
Mainstreaming ab. Es gibt eine einzige Abweichung im Hinblick auf die weltweite
Forderung der Gleichstellung (siehe Tabelle Mafinahmen der Europdischen Union).

Aus diesen Ergebnissen ldsst sich schlussfolgern, dass das AMS bereits viele
MafSnahmen trifft, um Gleichstellungen unter Frauen und Ménnern zu erzielen. Bei
naherer Betrachtung aller Strategiemafsnahmen ist zu erkennen, dass sich das AMS
mit den Thematiken tiefgehend auseinandersetzt. Jede Mafinahme und die daraus
folgenden Aktionspldne sind im Detail beschrieben um Gleichstellung und
Chancengleichheit von Frauen und Méannern zu férdern. Daraus lédsst sich ableiten,
dass das AMS als Best-Practice Beispiel fiir andere Unternehmen und
Organisationen herangezogen werden kann.
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5 Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit beschiftigt sich mit der Thematik Gender Mainstreaming
Strategie im Osterreichischen Arbeitsmarktservice. Dabei wurde die Strategie vom
AMS mit der Gender Mainstreaming Strategie verglichen und tberpriift, ob es
Ubereinstimmungen oder Abweichen gibt.

Im ersten Schritt wurden im Rahmen der Arbeit Begriffe wie ,Gender
Mainstreaming” und ,Gender Budgeting” ndher beschrieben, um ein grofieres
Verstiandnis fiir die Thematik zu erreichen. AnschliefSend an die Definitionen setzt
sich diese Masterarbeit detailliert mit der Thematik auseinander:

Die Europdische Union ist eine politische Vereinigung 28 Mitgliedsstaaten. Die EU
hat es sich zur Kernaufgabe gemacht, die Rechte der Menschen auf globaler Ebene
verteidigen und zu unterstiitzen. Im Jahr 1997 wurde ein Vertrag von der EU
aufgesetzt, mit dem sich alle Mitgliedsstaaten dazu verpflichten, die Gender
Mainstreaming Strategie bzw. deren Prinzipien umzusetzen.

In vielen EU-Léndern bestehen diesbeziiglich weiterhin viele Herausforderungen
und Ungleichheiten in vielen Sektoren. Daher hat die EU eine Gender
Mainstreaming Strategie (Guideline fiir alle EU-Ldnder) aufgesetzt, um der
Diskriminierung von Frauen entgegenzuwirken. Diese Strategie wird jedes fiinfte

Jahr erneuert bzw. adaptiert. Die Ziele der EU sind Folgende:

o ,Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und gleiche wirtschaftliche
Unabhangigkeit fiir Frauen und Ménner,

e Verringerung des geschlechtsspezifischen Einkommens- und Rentengefalles
und dadurch Bekdmpfung der Armut bei Frauen,

e Forderung der Gleichstellung von Frauen wund Mainnern in
Entscheidungsprozessen,

e Bekdmpfung der geschlechtsspezifischen Gewalt und Schutz und
Unterstiitzung fiir die Opfer und

o Forderung der Geschlechtergleichstellung und der Frauenrechte weltweit”

Das Gender Mainstreaming erfolgt durch Vorbereitung, Gestaltung,
Durchfithrung, Uberwachung und Bewertung von politischen Strategien,
juristischen Mafinahmen und Ausgabenprogrammen. Ebenfalls hat die EU mit
vielen Akteuren eine Kooperation gestartet, welche die Gleichstellung von
weiblichen als auch méannlichen Personen fordert. Sowohl die Umsetzungen der
Aktionen als auch die Veroffentlichungen der Jahresberichte werden tiberwacht
und bewertet.

Das Arbeitsmarktservice wurde im Jahr 1994 gegriindet und ist bekannt als
fiihrendes Dienstleistungsunternehmen in der Vermittlung von Arbeitskréften in
Osterreich. Die Kernaufgabe des AMS besteht darin, offene Stellen fur

Arbeitssuchende zu vermitteln. Zusitzlich unterstiitzt das AMS Firmen mit
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kompetenter Beratung, relevanter Information, Qualifizierung und finanzieller
Forderung. Das AMS beschiftigt 4.800 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, dabei liegt

der Anteil von Frauen bei 63 %.

Das AMS trifft extern und intern viele Mafsnahmen, um Benachteiligung von
Frauen abzuschaffen. Die Gender Mainstreaming Umsetzung erfolgt extern durch
Top-Down-Ansatz: Folgende Punkte dienen der Unterstiitzung von
Frauenforderung:  Leitbild des AMS  und  Fiithrungskrifteleitbild,
Gleichstellungsziele im ldngerfristigen Plan, Struktur: Abteilung FRAU/GM-
Beauftragte.

Das AMS hat Querschnittsmaterien, in welchen Gender Mainstreaming
angewendet wird: Gleichbehandlung in Sprache, Bildern, Broschiiren und
Statistiken, Gender Mainstreaming Kompetenzen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern und Fithrungskriften, Gender Mainstreaming als Teil der Grund- und
Weiterbildung, Gleichstellungsziele in den Richtlinien, Anwendung der Radar?
Logik (Quality Management - Regelkreis), Gender Budgeting - Mittelverteilung der
aktiven Arbeitsmarktpolitik, Gender Mainstreaming in AMS-Zielarchitektur und
Balance-Score-Card (BSC), Gender  Mainstreaming  Assessment -
Umsetzungstiberpriifung, AMS Award - gleichstellungsorientierte Geschéftsstelle,
Gender Mainstreaming-Kompetenz von Trainerinnen und Trainer (externen

Bildungstragern), Berichte tiber Gleichstellungskennzahlen im AMS.

Weiteres bietet das AMS frauenspezifische Angebote: Wiedereinsteigerinnen und
Wiedereinsteiger unterstiitzen, Frauen in Handwerk und Technik und

Frauenberufszentren.

Um Gleichbehandlung intern im AMS zu gewihrleisten, werden folgende Punkte

berticksichtigt: Struktur (Arbeitsgruppe und
Gleichbehandlungsbeauftragte/Kontaktfrauen), Gleichstellungs- und
Frauenforderplan 2014 - 2019, diskriminierungsfreie

Stellenbesetzung/Transparenz, Weiterbildungsangebote und Karriereférderung
fir Frauen/Mentoring, Frauen in Leitungspositionen (Quote)/Fiihrung in
Teilzeit/Frauen in  Projektleitungen,  Vereinbarkeit (Arbeitszeitformen,
Weiterentwicklungsgesprdche, Anbindung an das AMS wahrend der Karenzzeit),
AMS wird Papafit (Forderung von Viterkarenz, Papamonat, Teilzeit fiir Viter),
sexuelle Beldstigung/gewaltfrei leben und Einkommenstransparenz/Equality
Check.

Beide Strategien zu Prozessen abgeleitet, um zu vergleichen, ob alle vorgenommen
Strategiemafinahmen der EU vom AMS befolgt werden. Das Ergebnis der Case-
Study hat ergeben, dass 8 von 9 Strategien vom AMS mit der EU weiten GM

Strategie tibereinstimmen.
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Formelzeichen, Indizes und Abkiirzungen

zum Bsp.
GM

FR

GMB
StA

SfU

SEL

BIZ

zum Beispiel

Gender Mainstreaming
Frauenreferentin

Gender Mainstreaming Beauftragte
Service fuir Arbeitskrifte

Service fiir Unternehmen
Serviceline

Berufsinformationszentrum

66



Eidesstattliche Erkldarung

Hiermit erklédre ich ehrenwortlich, dass ich die vorliegende Arbeit selbststandig
angefertigt, andere als die angegebenen Quellen und Hilfsmittel nicht benutzt und
die den benutzten Quellen wortlich oder inhaltlich entnommenen Stellen als solche
kenntlich gemacht habe.

Ich erkldre auflerdem, dass die vorliegende Arbeit bei keiner anderen Institution
(Fachhochschule, Universitdt, Pddagogische Hochschule oder vergleichbare
Bildungseinrichtung) zur Erlangung eines akademischen Grades eingereicht
wurde.

Ort, Datum Unterschrift

67



