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Zusammenfassung

Die Investitionsprioritdt 8iv ,Gleichstellung von Frauen und Mannern auf allen Gebieten, ein-
schlieflich des Zugangs zur Beschaftigung und des beruflichen Aufstiegs, der Vereinbarkeit von
Berufs und Privatleben und der Forderung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fur gleiche Ar-
beit” im Européischen Sozialfonds (ESF) zielt darauf ab, Ungleichheit zwischen Frauen und Man-
nern am Arbeitsmarkt zu reduzieren. Zu diesem Zweck werden in Osterreich Unternehmen mittels
kostenfreier Beratungen adressiert. Diese Beratungen sollen zu einer Anpassung der Arbeitsorga-
nisation und der personalwirtschaftlichen Rahmenbedingungen fihren und Karriere- und Beschaf-
tigungsmoglichkeiten von Frauen verbessern.

Dazu wurden sieben Pilotprojekte umgesetzt und begleitend evaluiert. Die zentralen Erkenntnisse
dieser Begleitevaluierung lassen sich folgendermaRen zusammenfassen:

- Die Pilotprojekte waren erfolgreich in der Akquise von Unternehmen verschiedener GréRe, Be-
schéaftigtenstruktur und Branchen, diese hatten auch unterschiedliche Vorerfahrungen zu
Gleichstellung. Schreibt man den bisherigen Erfolg in der Akquise fort, so scheint es realistisch,
dass gesamthaft liber alle Pilotprojekte die Zielzahl fir die Pilotphase erreicht wird.

- Unternehmen nehmen vor allem dann eine Beratung in Anspruch, wenn durch dieses Angebot
ihr aktueller Bedarf in Hinblick auf Personal angesprochen wird (z.B. Fachkrafte-/Personal-
mangel, Fluktuation). Diese Bedarfe bilden die Tiiroffner fiir die spezifischen thematischen Be-
ratungen (zu Equal Pay, Vereinbarkeit, Frauen in der Reinigungsbranche, Frauen in Fiihrungspo-
sitionen sowie Frauen mit Fluchterfahrung) und sind somit die Grundlage fiir eine Vermittlung
von Gleichstellungsinhalten.

- Die Bedarfe stellen sich in Unternehmen ahnlicher GroRe oder Branche durchaus vergleichbar
dar, weshalb auch in den verschiedenen Pilotprojekten dhnliche Beratungsinhalte umgesetzt
wurden (z.B. Recruiting in den Pilotprojekten zu Vereinbarkeit, zu Frauen in Fiihrung, zu Frauen
mit Fluchterfahrung). Wichtig ist eine fundierte Bedarfsklarung seitens der Projekttrager, um
ein passgenaues Beratungsangebot bereitstellen zu kénnen.

- Die beratenen Unternehmen sind sehr zufrieden mit den Beratungsleistungen, sie schatzen
besonders die inhaltliche und zeitliche Flexibilitdat der Umsetzung. Auch gibt die Mehrheit der
Unternehmen an, dass die Fihrungskrafte nun ein gesteigertes Bewusstsein fiir das Thema
Gleichstellung/Diversity haben.

- Die Forderung der Gleichstellung wurde im Rahmen der Akquise zumeist nicht in den Vorder-
grund gestellt und haufig durch andere Argumente ersetzt, weil das den Zugang zu den Unter-
nehmen erleichtert.
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- In den Beratungsprozessen konnte Gleichstellung bislang unterschiedlich explizit gemacht wer-
den: Wahrend manche beratene Unternehmen den Mehrwert durch Gleichstellung durchaus
erkennen, bringen andere die im Beratungsprozess bearbeiteten Fragen (z.B. Sicherstellung
ausreichender und qualifizierter Beschaftigter) noch nicht mit Gleichstellung in Verbindung.

In Hinblick auf die Ausrollung erscheint es zentral, dass in den Beratungen auf die Vermittlung des
Gleichstellungsnutzens entlang spezifizierter Standards geachtet wird. Somit kann in allen berate-
nen Unternehmen noch mehr Bewusstsein dafiir geschaffen werden, welchen Mehrwert die For-
derung der Gleichstellung fir die spezifischen Bedarfe in Hinblick auf Personal schaffen kann.
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Einleitung

In diesem Bericht werden die Endberichte der Begleitevaluation von sieben Pilotprojekten zu-
sammengefasst, die im Zuge der ESF Investitionsprioritat Gleichstellung von Frauen und Mannern
umgesetzt werden und von Joanneum Research und prospect Unternehmensberatung evaluiert
wurden, und die Ergebnisse zueinander in Bezug gesetzt.

Die Pilotprojekte laufen von August 2017 bis Ende Juli 2019, der Erhebungszeitraum der Evaluati-
on endete allerdings Mitte November 2018, weil bis Mitte Janner 2019 die Erstversion der Endbe-
richte sowie der Synthesebericht vorliegen miissen, um auf dieser Basis eine mogliche Ausrollung
ausgewahlter Pilotansatze seitens des Bundesministeriums fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und
Konsumentenschutz vorbereiten zu konnen.

Zielsetzung dieses Berichts ist es, einen Uberblick tiber das laufende Geschehen und den Umset-
zungstand der sieben Pilotprojekte entlang der Umsetzungsschritte Akquise, Beratung, Schnittstel-
len und Offentlichkeitsarbeit zu geben.

Der Bericht macht die Erfahrungen der Projekttrager, der involvierten Unternehmen und integrier-
ten Stakeholder sowie Schnittstellen transparent und zeigt Herausforderungen in der Umsetzung
auf. Darlber hinaus werden mogliche unmittelbare oder mittelbare Steuerungsanforderungen fiir
die verbliebene Projektlaufzeit sowie in Hinblick auf eine mogliche Ausrollung identifiziert.

Der Bericht adressiert sowohl den Auftraggeber Sozialministerium als auch die Trager der Pilotpro-
jekte, aber ebenso ein interessiertes Fachpublikum.

Im ersten Kapitel des vorliegenden Berichts werden der Gegenstand der Evaluierung, das Evaluati-
onsverstandnis und die eingesetzten Evaluationsmethoden kurz beschrieben.

Im Kapitel 2 werden die Ergebnisse der Evaluierung der Akquisephase im Rahmen der Pilotprojek-
te anhand der Bewertungskriterien der Evaluation zueinander in Beziehung gestellt.

Kapitel 3 widmet sich dem Vergleich der bisherigen Beratungsprozesse, wiederum unter dem
Blickwinkel der Bewertungskriterien.

Das Kapitel 4 richtet seinen Blick auf die Schnittstellen & Vernetzung und Kapitel 5 auf die Offent-
lichkeitsarbeit, auch jeweils losvergleichend entlang der Bewertungskriterien.

Der vorliegende Bericht schliellt ab mit einer zusammenfassenden Interpretation der Ergebnisse
und daraus abgeleiteten Handlungsempfehlungen fiir eine dsterreichweite Ausrollung sowie einer
Skizze fir die Ausrollung.
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1 Evaluationskontext

1.1 Gegenstand der Evaluierung

Das ESF-Operationelle Programm 2014-2020 definiert in der Investitionsprioritdt 8iv ,Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern auf allen Gebieten, einschlieRlich des Zugangs zur Beschaftigung
und des beruflichen Aufstiegs, der Vereinbarkeit von Berufs und Privatleben und der Férderung
des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit” vier Themenbereiche zur Umsetzung
gleichstellungsférdernder Ansitze in Osterreich:

- Forderung einer gleichstellungsorientierten Personalentwicklung, bspw. durch Equal Pay oder
Gleichstellungs- und Frauenforderplanen

- Unterstlitzung von Work-Life-Balance-Ansatzen im Unternehmen fiir Frauen und Manner
- Forderung eines gleichstellungsorientierten Karenzmanagements fir Frauen und Manner
- Beratungs- und Entwicklungsangebote zum beruflichen Aufstieg von Frauen

MaBnahmen in den vier Themenbereichen richten sich an Unternehmen (insbesondere KMUs)
und zielen auf die innovative Weiterentwicklung gleichstellungsorientierter Ansatze und Angebote.

Die Umsetzung erfolgt in zwei Schritten: In einem ersten Schritt werden Pilotprojekte konzipiert
und im Zeitraum Mitte 2017 bis Mitte 2019 umgesetzt. Die Pilotprojekte werden begleitend evalu-
iert und auf diesen Ergebnissen der Begleitevaluierung aufbauend soll ab Sommer 2019 bis Ende
2023 eine groRflichige Umsetzung der pilotierten Beratungsleistungen im Rahmen einer Oster-
reichweiten Ausrollung erfolgen.! Fir die Pilotphase wurden sieben Projekte beauftragt, die auf
flnf Losen basieren und auf fiinf Themen fokussieren.

! Vgl. Leistungsbeschreibung BMASGK Los 6 Begleitevaluation
11
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Tabelle 1: Ubersicht Zielsetzung Ausschreibung und Umsetzung der Pilotphase

Ausschreibung Umsetzung
L Pil jekt (PP) - Pil jekt-
s Zentrale Zielsetzung des Loses ISEIEELBUAY Hlotprojekt
Nr. Nummer? Name
Los1 | Abbau von Einkommensnachteilen von Frauen Pilotprojekt 1 Equal Pay
Los 2 Entwicklung von Losungen fiir Vereinbarkeitsproble- Pilotprojekt 2a Der V/Faktor
me in Unternehmen und Regionen Pilotprojekt 2b Lebenswelt:Beruf

Hoherqualifizierung und Laufbahnplanung von be-
Los 3 | schaftigten Frauen in der Reinigungsbranche und Ver- | Pilotprojekt 3 FairPlusCleaning
besserung ihrer Arbeitssituation

Karrieremoglichkeiten von Frauen in Fiihrungspositio-

Gender Career
Los4 | nen reflektieren und neue Wege zur Unterstiitzung Pilotprojekt 4

. . Management
implementieren
Information, Sensibilisierung und Beratung von Un- Pilotprojekt 5a div-in-co
Los5 | ternehmen im Zusammenhang mit der Aufnahme
einer Beschaftigung von Frauen mit Fluchterfahrung Pilotprojekt 5b inclusion@work

Diese Pilotprojekte werden in unterschiedlichen Regionen in Osterreich umgesetzt. Die folgende
Abbildung gibt einen Uberblick iiber den Wirkungsbereich der Pilotprojekte und die Interventions-
dichte pro Region.

Abbildung 1: Anzahl der Pilotprojekte pro Region / Bundesland

Quelle: eigene Darstellung

’ Eine Uberblicksdarstellung der sieben Pilotprojekte befindet sich im Anhang.
12
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1.2 Evaluierungsverstandnis

Primédre Zielsetzung? dieser Begleitevaluierung ist es, von der Umsetzung der Pilotprojekte in Hin-
blick auf eine osterreichweite Ausrollung zu lernen, gleichzeitig aber auch Riickmeldungen zu ge-
ben fir die laufende Umsetzung der Pilotprojekte. Entsprechend weist die Evaluierung der sieben
im Rahmen der ESF IP Gleichstellung geférderten Pilotprojekte einen summativen und einen for-
mativen Charakter auf. Es wurde einerseits die Umsetzung der Beratungsleistung in den Unter-
nehmen und deren Ergebnisse analysiert und bewertet, wobei Starken und Schwachen, Chancen
und Risiken identifiziert wurden. Andererseits wurden die im Laufe der Evaluierung hervorge-
brachten Erkenntnisse unmittelbar an den Auftraggeber und an die Projekttrdger riickgekoppelt.
Dadurch wurden Feedback-Schleifen und Lernprozesse initiiert und unterstitzt.

Das Evaluationsteam hat sich den Grundsatzen der Transparenz und Nachvollziehbarkeit verpflich-
tet. Daher wurden Bewertungskriterien vom Evaluationsteam entwickelt, mit dem Auftraggeber
abgestimmt und an die Projekttrager kommuniziert. Diese waren (gereiht nach Wichtigkeit):

- Beitrag zur Verbesserung von Gleichstellung
- Umsetzungsqualitat

- Potenzial zur Erreichung der OP-Ziele

- Nachhaltigkeit

- Innovation

Die Bewertungskriterien dienen dazu, die einzelnen Pilotprojekte in einer vergleichenden Weise zu
analysieren und zu bewerten. Gleichzeitig sollten die Bewertungskriterien nicht die losspezifischen
Besonderheiten Uberdecken, die sich sowohl aus dem jeweiligen Thema als auch aus den unter-
schiedlichen Herangehensweisen und Kontexten ergeben.

Der vergleichende Charakter dieser Evaluierung ist jedoch nur in einem beschrankten MalR um-
setzbar. Bei allen Vergleichen gilt es dem Umstand Rechnung zu tragen, dass die Pilotprojekte auf-
grund ihrer jeweiligen Entstehungsgeschichte zu unterschiedlichen Zeitpunkten in der Lage waren,
mit der Akquise von Unternehmen und somit auch mit der Beratung zu beginnen. AuRerdem wei-
sen die Pilotprojekte ein sehr heterogenes Umsetzungsportfolio auf, aufgrund dessen unterschied-
lich viele und umfassende Startarbeiten vor oder parallel zum Beginn der Unternehmensakquise
vonndten waren.

* Siehe Leistungsbeschreibung Los 6, S 1: ,Ziel der Begleitforschung ist es, ausreichende Informationen tber die Umsetzung der
Pilotprojekte zu liefern, die als Grundlage fiir die Ausschreibung der 6sterreichweiten Ausrollung ab 2019 dienen. Die Begleiteva-
luierung soll dazu dienen, Erkenntnisse und Erfahrungen der Pilotphase zu erheben und diese zum Zwecke der Optimierung der
Konzepte, der Rahmenbedingungen und der Abldufe zu nutzen. Die daraus abzuleitenden Empfehlungen sollen wesentlich dazu
beitragen, die Pilotprojekte weiter zu entwickeln und die geplante Ausrollung der Projekte ab 2019 zu unterstiitzen”.
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Ein zusatzlicher Grund flr die schwierige Vergleichbarkeit liegt in der Datenlage. Der begrenzte
Erhebungszeitraum der Evaluation bedingte, dass von den sieben Pilotprojekten empirische Er-
gebnisse in recht unterschiedlichem Ausmals vorliegen. In einzelnen Pilotprojekten gab es noch
keine oder erst ganz wenige abgeschlossene Beratungsfalle. Somit sind nicht von allen Pilotprojek-
ten gleichermallen umfassende und belastbare Daten vorhanden, die eine quantitative Breite
aufweisen (d.h. eine ausreichende Fallzahl), um statistisch signifikante Aussagen treffen zu kdnnen,
und auch eine inhaltliche Tiefe, um Wirkungszusammenhange bzw. Wirkungsweisen besser erkla-
ren zu kénnen. Gerade dort, wo nur geringe Fallzahlen vorhanden sind, kann nur eine unzu-
reichende Bewertung vorgenommen werden.

1.3 Ablauf und Methoden

Die Evaluation analysierte das Vorgehen der Pilotprojekte entlang folgender Umsetzungsschritte:

- Akquise von Unternehmen: In dieser Analysedimension geht es um die Frage, welche Unter-
nehmen Uber welche Akquise-Aktivitdten angesprochen wurden. Dariiber hinaus interessieren
die Griinde fiir die Ablehnung bzw. Teilnahme an der Beratung. Zudem werden in dieser Ana-
lysedimension auch die Beitrdage der einzelnen Pilotprojekte zu den im Operationellen Pro-
gramm (OP) formulierten Ergebniszielen bewertet.

- Beratung von Unternehmen: Es wird die Umsetzung der einzelnen (Beratungs-)Konzepte un-
tersucht. Dies soll einen Uberblick geben, welche Leistungen und Angebote von den Unter-
nehmen nachgefragt werden und welche Effekte diese erzielten. Darliber hinaus werden auch
die Starken und Schwachen der Beratungsangebote sowie deren Durchfiihrung analysiert und
Hinweise zur Bewertung der Nachhaltigkeit der erbrachten Leistungen in den Unternehmen
gesammelt.

- Offentlichkeitsarbeit: Unter dieser Dimension werden die Aktivititen der Offentlichkeitsarbeit
genauer untersucht und es wird beispielsweise der Frage nachgegangen, welche zentralen
Botschaften kommuniziert werden.

- Umfeld und Schnittstellenmanagement: Beim Umfeld und Schnittstellenmanagement interes-
siert die Evaluation die Zusammenarbeit mit Stakeholdern und Schnittstellen, vor allem in Hin-
blick auf den Beitrag dieser Kooperationen zur Akquise.

Die begleitende Evaluation startete im Juli 2017. Die folgende Tabelle stellt den Ablauf der Evalu-
ierung seit 2018 ins Zentrum, weil in diesem Jahr mit der Datenerhebung begonnen wurde.

Dafur wurde eine Literatur- und Konzeptanalyse vorgenommen, die Bewertungskriterien und das
Monitoringtool entwickelt und das Erhebungsdesign sowie die eingesetzten Erhebungsinstrumen-
te erarbeitet.
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Tabelle 2: Zeitablauf der Evaluierung

2017 2018 2019

7-12 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2

Literatur-/Konzeptanalyse

Entwicklung Bewertungs-
kriterien und Monitoring-
tool

Erarbeitung Erhebungsdes-
ign /-instrumente

Reflexionsrunden bzw.
Fokusgruppen

Analyse Monitoring-Daten

Online-Erhebungen nicht-
interessierte Unterneh-
men, beratene Unterneh-
men, Stakeholder

Auswertung quantitativer
Daten

Interviews Expertinnen

Interviews Ansprechperso-
nen in Unternehmen

Fallstudien

Auswertung qualitativer
Daten

Analyse Offentlichkeits-
arbeit

Prasentationen

Zwischenbericht

Endbericht

Entwicklung von
Empfehlungen

Konsultationsworkshop
Expertinnen

Vorbereitung Ausrollung
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Wie im Ablauf ersichtlich, kamen folgende quantitative wie qualitative Instrumente zum Einsatz:

- Monitoring
Unternehmenskennzahlen zu allen kontaktierten Unternehmen (n=3406) und zu bera-

tenen Unternehmen (n=339)
Dokumentation der Offentlichkeitsarbeit

Die Monitoring-Daten wurden entsprechend der Vereinbarung zwischen dem BMASGK und
den Projekttrdgern zu Monitoring und Unternehmensindikatoren von den Projekttragern
gesammelt und quartalsweise dem Evaluationsteam zur Verfligung gestellt. Die Monito-
ring-Daten umfassen objektive Kennzahlen wie Betriebsgrofle aber auch subjektive Ein-
schatzungen der Projekttrager zu allen kontaktierten Unternehmen und zu jenen Unter-
nehmen, die eine Beratung in Anspruch genommen haben. Dariiber hinaus wurden die Ak-
tivititen der Offentlichkeitsarbeit dokumentiert. In die Evaluation wurden die Monitoring-
Daten bis zum 3. Quartal 2018 (Stichtag: 31.10.2018) einbezogen.

- Online-Befragung nicht-interessierter Unternehmen (n=230)

Im Laufe des Projekts wurde an nicht erfolgreich akquirierte Betriebe ein kurzer Online-
Fragebogen ausgesendet. Die Online-Befragung erhob die Grinde und Motivationen fir
die Nichtinanspruchnahme des Beratungsangebots. Von Interesse waren auRerdem die an-
gewandten Akquise-Strategien und -schritte sowie mogliche Ansatzpunkte zur verbesser-
ten Ansprache von bisher nicht-interessierten Betrieben.

- Online-Befragung beratener Unternehmen, in denen der Beratungsprozess (fast) abge-
schlossen war (n=32)
Alle beratenen Unternehmen wurden nach Abschluss der Beratung mit einem Online-
Fragebogen befragt. Ziel war eine umfassende Erfassung der Motivation fiir die Inan-
spruchnahme, zur Durchfiihrung und Zufriedenheit mit der Beratung, den damit verbunde-
nen Zielen, Nutzen und Ergebnissen.

- Online-Befragung von Stakeholdern und Schnittstellenpartnerinnen und —partnern
(n=88)
Mittels eines standardisierten Fragebogens wurden die Rickmeldungen und Einschatzun-
gen der von den Pilotprojekten involvierten Stakeholder erhoben, um eine informierte Au-
Renperspektive auf das Pilotprojekt zu erhalten. Einerseits wurden die Stakeholder darin zu
ihrer Zusammenarbeit mit dem Pilotprojekt befragt. Andererseits wurden die Stakeholder
nach dem Nutzen, der Relevanz und den Ergebnissen des Pilotprojekts fiir die Forderung
von Gleichstellung bzw. fiir das jeweils spezifische Losthema gefragt.
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Dem Begriff Stakeholder wurde dabei folgendes Verstandnis zu Grunde gelegt: Stakeholder
sind Vertreterinnen und Vertreter von Schnittstellen-Organisationen, Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren oder weitere Interessensgruppen bzw. -vertretungen, die die Durch-
fihrung der Pilotprojekte unterstiitzt haben bzw. in diese aktiv involviert waren.

- Kick-off sowie zwei Fokusgruppen mit Projekttragern (n= 21)

Mit jedem Projekttrager wurden im Zuge der Evaluierung drei Reflexionsrunden durchge-
fuhrt. Die erste Reflexionsrunde war gleichzeitig der Kick-off-Workshop der Evaluierung.
Die Reflexionsrunden 2 und 3 umfassten jeweils eine Reflexion zum Umsetzungsstand des
Projekts sowie inhaltlich geleitete Fokusgruppen. Der Ablauf innerhalb der Fokusgruppen
folgte einem Leitfaden. Durch die Reflexion des eigenen Handelns und der damit verbun-
denen Erfahrungen konnten einerseits wichtige Daten fiir die Evaluation erhoben und an-
dererseits auch Lernprozesse beim Projekttrdager ausgelost werden. Dadurch wurden Hin-
weise generiert, die fiir eine mogliche Ausrollung des Pilotprojekts relevant sind. Bei der
Zusammensetzung der Teilnehmenden wurde einerseits darauf geachtet, dass mindestens
eine Vertreterin/ein Vertreter pro Projektpartner anwesend war und andererseits, dass
Teilnehmende mit unterschiedlichen Arbeitsaufgaben vertreten waren.

- Leitfadengestiitzte Interviews mit oOsterreichischen Expertinnen*zu den Themen Gleich-
stellung und Arbeitsmarkt (n=11)
Um einen wissenschaftlichen AulRenblick auf die gewahlten Projektansadtze und die bisheri-
ge Umsetzung der Pilotprojekte zu erhalten, wurden Interviews mit Expertinnen zum The-
ma Gleichstellung generell und/oder zu einem spezifischen Losthema gefiihrt. Zum Einsatz
kam ein offener Gesprachsleitfaden.

- Konsultationsworkshop mit dsterreichischen, deutschen und Schweizer Expertinnens

In einem Konsultationsworkshop mit 10 namhaften deutschsprachigen Expertinnen zum
Thema Gleichstellung wurden die bisherigen Evaluationsergebnisse, wesentliche Fragen,
die sich daraus ergaben, sowie erste Uberlegungen zur Ausrollung zur Diskussion gestellt.

- Leitfadengestiitzte Interviews mit Ansprechpersonen in beratenen Unternehmen sowie
mit weiteren involvierten Fihrungskraften und Beschaftigten (n=123), unter anderem im
Rahmen von Fallstudien in ausgewahlten Unternehmen (n=20)

Um genauer zu analysieren, welche Ausgangssituation in den beratenen Unternehmen vor-
lag und wie die Beratungsprozesse tatsachlich abgelaufen sind, wurden qualitative Inter-
views mit beratenen Unternehmen gefiihrt — (iberwiegend mit jenen, bei denen der Bera-

4 Eine Liste der Expertinnen findet sich im Anhang
5 Eine Liste der Expertinnen findet sich im Anhang
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tungsprozess (fast) abgeschlossen war. Diese Interviews wurden zum Teil vor Ort, zum an-
deren Teil per Telefon gefiihrt. Bei ausgewahlten Unternehmen erfolgte eine vertiefte Ana-
lyse im Rahmen einer Fallstudie. Dabei wurden die Ansprechpersonen fiir die Projekttrager
- also jene Personen, die seitens der Unternehmen federfiihrend waren — ebenso befragt
wie weitere in den Beratungsprozess involvierte Personen (Geschéaftsfiihrung, HR-Abteilung,
Flihrungskrafte, Mitarbeiterinnen) und die hauptverantwortliche(n) Beratungsperson(en).
So war es moglich, eine Multi-Perspektivitat auf den Beratungsprozess zu erhalten.

- Analyse der begleitenden Offentlichkeitsarbeit

Die Datenbasis fiir die Evaluation der Offentlichkeitsarbeit waren die im Monitoring doku-
mentierten Aktivitdten, aber auch andere Quellen. Es erfolgte eine Grobanalyse der Websi-
tes der Pilotprojekte, von Foldern, lancierten PR-Meldungen, Artikeln zum Beratungsange-
bot in Print- und Online-Medien, Features und Berichten in Radio oder Fernsehen, Social
Media Aktivitdten, Newslettern sowie Einladungen zu Veranstaltungen. Ausgewadhlte Fra-
gestellungen dabei waren, welche Informationen bereitgestellt wurden, wie klar Ziele und
Vorgangsweisen in der Beratung dargestellt werden, wie anschlussfahig diese Darstellun-
gen bei Unternehmen scheinen, in welchen Medien Inserate oder Beitrdge geschalten
werden und ob diese Zugang zu Unternehmen er6ffnen. Zudem wurde untersucht, wie das
Thema Gleichstellung positioniert ist. Zu beachten ist, dass sich in den Pilotprojekten der
Stellenwert, den sie der begleitenden Offentlichkeitsarbeit in Hinblick auf die Akquise von
Unternehmen beimessen, deutlich unterscheidet.

Die Datenerhebung im Rahmen der Evaluation musste rund 9 Monate vor dem Ende der zu evalu-
ierenden Pilotprojekte abgeschlossen werden, um friihzeitig Ergebnisse in Hinblick auf eine mogli-
che Ausrollung verfliigbar zu haben. Wahrend es zum Zeitpunkt des ersten Zwischenberichts im
Juni 2018 nur wenige laufende Beratungsprozesse in den einzelnen Pilotprojekten gab, war zwi-
schen September und Mitte November 2018 bereits eine deutlich hohere Anzahl gegeben. Dies
spiegelt sich auch in den Fortschritten bei den Zahlen fiir abgeschlossene Beratungsvereinbarun-
gen wider. Dennoch waren nur wenige Beratungsprozesse in den einzelnen Pilotprojekten tatsach-
lich abgeschlossen.

Daher konnte insbesondere das Instrument Online-Befragung beratener Unternehmen nicht die
Breite an Unternehmen erfassen, die urspriinglich vorgesehen war, und es liegen zu den Verande-
rungen und Wirkungen der Beratungen in den Unternehmen kaum quantitative Daten vor. Viel-
mehr stiitzt sich die Analyse auf die qualitativen Daten aus den leitfadengestiitzten Interviews mit
beratenen Unternehmen, die aufzeigen, welche Verdnderungen und Wirkungen erzielt werden
konnten, aber nur bedingt Rickschlisse darauf zulassen, wie haufig diese bei den beratenen Un-
ternehmen tatsachlich vorkommen.
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2 Akquise

2.1 Diskussion an Hand der Bewertungskriterien

2.1.1 Beitrag zur Verbesserung der Gleichstellung

Die in den Pilotprojekten Lebenswelt:Beruf, FairPlusCleaning, Gender Career Management sowie
div-in-co beratenen Unternehmen befinden sich bei der Umsetzung von Gleichstellung haufiger in
der Pionier- oder Differenzierungsphase. Dies bedeutet, dass sie noch keine Erfahrung mit der
Forderung von Gleichstellung haben oder nur erste Schritte dahingehend unternommen haben.
Die Pilotprojekte Equal Pay, Der V/Faktor und inclusion@work haben einerseits viele Unterneh-
men erreicht, die sich in der Differenzierungsphase befinden, also erste Schritte gesetzt haben.
Zusatzlich haben sie aber auch haufiger Unternehmen in der Integrations- oder Assoziationsphase
erreicht, also Unternehmen, die bereits liber mehr Erfahrung und Bewusstsein bei der Forderung
von Gleichstellung aufweisen. Hier scheint haufiger das Ziel, die Weiterentwicklung von Gleichstel-
lungsaktivitaten in bereits sensibilisierten Unternehmen zu sein. Das Ansprechen von Unterneh-
men, die sich bisher nicht oder nur wenig mit Gleichstellung befasst haben, kann als wichtiger Bei-
trag zur Férderung von Gleichstellung angesehen werden.

Fast alle Pilotprojekte berichten, dass bereits in der Akquisephase Unternehmen fiir die jeweiligen
Beratungsthemen sensibilisiert werden — insbesondere dann, wenn die Akquiseprozesse langer
dauern und die Unternehmen von der Relevanz der Beratung und des Gleichstellungsthemas fiir
ihr Unternehmen (iberzeugt werden missen. Bei den Projekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf
und FairPlusCleaning gehen Sensibilisierungseffekte von der Bedarfserhebung aus, die im Vorfeld
der Beratungen durchgefiihrt wurde. In div-in-co und inclusion@work wird die Sensibilisierung der
interessierten Unternehmen durch die Sensibilisierungs- und Informationsgesprache erreicht.

2.1.2 Umsetzungsqualitdt

In Hinblick auf die Umsetzungsqualitdat muss festgehalten werden, dass in allen Pilotprojekten die
Akquise aufwendiger war, als dies im Rahmen der Ausschreibung angenommen wurde. In allen
Pilotprojekten wurde die Anzahl der geplanten Erstkontakte bereits zum Stichtag 31.10.2018
Uberschritten oder werden im Laufe der noch verbleibenden Umsetzung tiberschritten werden, da
wesentlich mehr Erstkontakte notwendig sind, um zur Unterzeichnung einer Beratungsvereinba-
rung zu kommen. Allerdings kann das Verhaltnis von Erstkontakten zu unterzeichneten Beratungs-
vereinbarungen nicht quantifiziert werden, da die Akquiseprozesse zum Zeitpunkt der Evaluation
noch nicht abgeschlossen sind.
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In allen Pilotprojekten wird zudem berichtet, dass die Akquise, also der Prozess von einem Erst-
kontakt mit einem Unternehmen bis zu einem erfolgreichen Abschluss einer Beratungsvereinba-
rung, teilweise langwierig und nicht linear verlaufen ist. Dies bedeutet, dass im Rahmen der Akqui-
se mehrere Kontakte Uber einen langeren Zeitraum mit den Unternehmen notwendig waren, um
eine Beratungsvereinbarung abschlieBen zu kénnen. Dadurch ist es teilweise zu Verzdgerungen in

der Akquise gekommen.

Die Unternehmen konnten zur Inanspruchnahme des Beratungsangebots motiviert werden, indem
die Beraterinnen und Berater die konkreten Bedarfe der Unternehmen angesprochen und die Be-
ratung als Unterstlitzung bei der Bearbeitung dieser Herausforderungen dargestellt haben. Fol-
gende Herausforderungen wurden von den Beraterinnen und Beratern als besonders zugkraftig
benannt:

- Personal- bzw. Fachkraftemangel (Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, FairPlusCleaning, Gen-
der Career Management, div-in-co, inclusion@work)

- Bindung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, FairPlus-
Cleaning)

- Arbeitgeberattraktivitat (Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, FairPlusCleaning)

- Vereinbarkeit (Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf)

- Fihrungskraftemangel (Gender Career Management)

- Professionalisierung der Vergltungsprozesse (Equal Pay)

- Erhohung der Transparenz und Fairness im Unternehmen (Equal Pay)

- Mehrwert von Vielfalt bzw. Diversitat (div-in-co, inclusion@work)

Firr alle Pilotprojekte kann festgehalten werden, dass die Kostenfreiheit des Beratungsangebots
ein wichtiger Motivationsgrund war, die Beratung in Anspruch zu nehmen. Vor allem in den Pilot-
projekten, die sich starker auf Klein(st)unternehmen fokussiert haben, wurde dies etwas starker
betont. In Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf und FairPlusCleaning wurde zudem betont, dass die
Moglichkeit einer der Beratung vorgelagerten Bedarfserhebung bei den Unternehmen positiv auf-
genommen wurde und das Interesse fir das Beratungsangebot geweckt hat — im Sinne eines , Ap-
petizers”.

Die Projekttrager waren sich dahingehend einig, dass die Betonung der Forderung von Gleichstel-
lung in der Akquise nur von untergeordneter Bedeutung war. Die Unternehmen konnten zumeist
Uber die oben erwdahnten Argumente motiviert werden. So wurde beispielsweise in den Pilotpro-
jekten Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf sehr stark mit den Themen Vereinbarkeit, Fachkrafte-
mangel und Arbeitgeberattraktivitdt gearbeitet, aber das Thema Gleichstellung in der Akquise
nicht explizit betont. Das Thema Gleichstellung wurde daher in der Unternehmensakquise nicht in
den Vordergrund gestellt. Eine Ausnahme stellt in gewisser Weise das Pilotprojekt Equal Pay dar,
das durch das Thema Equal Pay Gleichstellung transportiert hat und daher auch in der Akquise-
Phase zum Thema geworden ist.
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Im Pilotprojekt Lebenswelt:Beruf wird zudem explizit die Niederschwelligkeit des Beratungsange-
bots betont, die es fiir Klein(st)unternehmen besonders attraktiv macht. Dies bedeutet einerseits,
dass die Beraterinnen und Berater die Unternehmen direkt ansprechen und bei ihren Bedarfen
und Herausforderungen abholen, andererseits ist mit der Beratung nur ein geringer biirokratischer
Aufwand fir die beratenen Unternehmen verbunden, da dieser bei den Projekttragern liegt. Auch
dies macht das Beratungsangebot fiir Klein(st)Junternehmen attraktiv. In den Pilotprojekten Der
VFaktor, FairPlusCleaning, Gender Career Management und inclusion@work wird die Akquise zu-
satzlich noch durch eine professionell umgesetzte Offentlichkeitsarbeit unterstiitzt, die den Nut-
zen der Beratungsangebote fiir die Unternehmen besonders gut hervorstreicht.

Strukturelle Hiirden bei der Akquise wurden nur im Kontext von Frauen mit Fluchterfahrung be-
richtet. Diese haben nicht so sehr mit der Umsetzungsqualitat durch die Projekttrager zu tun, son-
dern sind der Tatsache geschuldet, dass in den landlicheren Regionen zu wenige passende Frauen
mit Fluchterfahrung von den Schnittstellenpartnern an interessierte Unternehmen vermittelt wer-
den kénnen und dass die Pilotprojekte nicht in der Arbeitsvermittlung tatig sein diirfen und daher
beim Matching zwischen Frauen und Unternehmen auf die Unterstiitzung von Schnittstellen an-
gewiesen sind.

Ein besonderer Akquiseansatz ist im Pilotprojekt FairPlusCleaning zu beobachten gewesen, wo
Unternehmen in der Reinigungsbranche beraten wurden. Diese Unternehmen weisen groRe Ahn-
lichkeiten, beispielsweise in Hinblick auf ihre Beschaftigtenstruktur oder ihre Problemlagen im
Bereich Gleichstellung, auf. Daher konnten im Rahmen der Akquise branchenspezifische Botschaf-
ten und Nutzenargumente entwickelt werden, die Kontakte relevanter Stakeholder zu Unterneh-
men in dieser Branche genutzt und gleichzeitig ein auf die spezifischen Bedirfnisse dieser Branche
zugeschnittenes Beratungsangebot entwickelt werden. AuBerdem waren als Incentive zur Teil-
nahme an der vorgelagerten Erhebung Deutsch-Schnuppertrainings moglich, die in Folge auch das
Interesse an einer Beratung geweckt haben.

Auch die Pilotprojekte Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf sind durch einen besonderen Akquise-
ansatz gekennzeichnet, der die Unternehmensakquise mit der regionalen Bearbeitung von gleich-
stellungsorientierter Vereinbarkeit verbindet. Dabei haben sich Fachkraftemangel und Arbeitgebe-
rattraktivitat als verbindende Themen zwischen der Unternehmens- und regionalen Ebene her-
ausgestellt.

2.1.3 Beitrag zur Erreichung der OP-Ziele

Die Pilotprojekte missen eine vereinbarte Anzahl an Beratungsvereinbarungen mit Unternehmen
abschlielen und Beratungsprozesse zum jeweiligen Losthema umsetzen. Die Fortschritte der Pi-
lotprojekte bei der Erreichung dieser Zielwerte sind bis Ende Oktober 2018 durchaus unterschied-
lich: Die Zielzahl in Hinblick auf beratene Unternehmen werden in den Pilotprojekten Equal Pay
und FairPlusCleaning mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit erreicht.
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Beide Pilotprojekte werden die Zielzahl sogar Gbererfiillen und mehr Unternehmen beraten, als
urspringlich geplant. Die Pilotprojekte Lebenswelt:Beruf und Der V/Faktor, Gender Career Ma-
nagement und inclusion@work sind auf einem guten Weg, die Zielzahlen zu erreichen, wenn die
Akquiseerfolge der letzten 6 Monate fortgeschrieben und noch weiter intensiviert werden kdnnen.
In den letzten 9 Monaten der Laufzeit der Pilotprojekte miissen dementsprechend Akquise und
Beratungsprozesse parallel verlaufen. Es stellt somit eine Herausforderung dar, dass seitens der
Projekttrager ausreichend Kapazitaten verfligbar sind und alle Beratungsprozesse innerhalb der
Projektlaufzeit bis Ende Juli 2019 tatsachlich abgeschlossen werden kénnen. Das Pilotprojekt div-
in-co wird die Zielzahlen eher nicht vollstandig erreichen. Sowohl inclusion@work als auch div-in-
co fuhren allerdings wesentlich mehr Sensibilisierungs- und Informationsgesprache® mit Unter-
nehmen durch als urspriinglich geplant. Dies zeigt, dass ein Interesse der Unternehmen grundsatz-
lich vorhanden ist. Allerdings gibt es, wie bereits in Kapitel 2.1.2 beschrieben, strukturelle Grinde,
die eine Zielerreichung fir die Pilotprojekte div-in-co und inclusion@work erschweren. div-in-co
ist sehr spat ins Feld gegangen, ein weiterer Grund flr die bislang schlechte Zielerreichung auf
guantitativer Ebene, was unter anderem auf die vergleichsweise begrenzte Erfahrung des Projekt-
tragers im Bereich der Unternehmensberatung und im Kontext ESF zurtickzufiihren ist.

Die KMU-Quote’ an beratenen Unternehmen werden alle Pilotprojekte, in denen es entsprechen-
de Zielwerte gab, erreichen bzw. libererfillen.

In Hinblick auf die Osterreichweite Ausrollung berichten alle Projekttrager, dass es durchaus ent-
sprechendes Potenzial an interessierten Unternehmen gibt. In den Pilotprojekten Equal Pay und
FairPlusCleaning ist dies besonders evident, da sie die vereinbarten Zielzahlen tbertreffen werden.
Allerdings limitiert der Fokus auf die Reinigungsbranche im Pilotprojekt FairPlusCleaning auch das
Potenzial fur die Ausrollung: Hier geht der Projekttrager davon aus, dass im Falle einer Ausrollung
noch weitere 80 Unternehmen beraten werden konnen. Die hohe Anzahl an Sensibilisierungs- und
Informationsgesprachen in den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work ldsst ebenfalls auf ein
hohes Potenzial an Unternehmen schlieBen, die an einer derartigen Beratung interessiert sind.

Die Akquisestrategien unterscheiden sich vor allem zwischen Equal Pay und den anderen Pilotpro-
jekten: Equal Pay versucht mit seinem Beratungsangebot vor allem GroRunternehmen und Unter-
nehmen mittlerer GroBe anzusprechen. Dariiber hinaus baut die Akquise vermehrt auf bestehen-
den Kontakten zu Unternehmen auf. Dies bedeutet, dass wesentlich haufiger Unternehmen ange-
sprochen werden, mit denen es bereits geschéiftliche Kooperationen in den letzten drei Jahren
gegeben hat.

® Information, Beratung und Sensibilisierung zu inhaltlichen, administrativen und rechtlichen Rahmenbedingungen im Zusammen-
hang mit der Einstellung von Frauen mit Fluchterfahrung sowie zu Férdermoglichkeiten.

” Dies bedeutet, dass ein bestimmter Anteil der beratenen Unternehmen KMU nach EU-Definition sein mussten. Im Pilotprojekt
Equal Pay sollten es 20%, in den Projekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf und Gender Career Management 80% der beratenen
Unternehmen sein. In den Pilotprojekten FairPlusCleaning, div-in-co und inclusion@work wurden keine KMU-Quoten festgelegt.
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Dagegen fokussieren die anderen Pilotprojekte ihre Akquise auf Klein- und Kleinstunternehmen
sowie auf mittlere Unternehmen und kontaktieren vor allem Unternehmen, zu denen es zuvor
keine geschéftlichen Beziehungen gegeben hat. Diese Projekttrager haben daher einen hdheren
Anteil an Unternehmen, die tGber eine sogenannte Kaltakquise kontaktiert worden sind. Kaltakqui-
sen von Unternehmen haben sich in allen Pilotprojekten als sehr aufwendig herausgestellt, errei-
chen aber auch haufiger Unternehmen mit noch keinem oder nur geringem Bewusstsein fiir
Gleichstellung. Allerdings zeigen sich auch Besonderheiten bei der Akquise in anderen Pilotprojek-
ten: In den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf und FairPlusCleaning werden Netzwerke
und Stakeholder stark in die Akquise eingebunden, indem sie Kontakte zwischen dem Projekttra-
ger und Unternehmen vermitteln oder Werbung fiir das Beratungsangebot in der Region oder in
der Branche machen. In den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work (bernehmen diese
Funktion diverse Schnittstellenorganisationen, zu denen Kooperationen aufgebaut wurden. Das
Pilotprojekt Lebenswelt:Beruf hat die Akquise zudem auf persdnliche Kontakte der Beraterinnen
und Berater zu Unternehmen in den drei Zielregionen aufgebaut. Diese Strategien haben dazu
gefuhrt, dass die Akquise der Unternehmen trotz fehlender geschaftlicher Beziehungen tiber Emp-
fehlungen und personliche Beziehungen nicht ganz ,kalt” erfolgen musste.

In fast allen Pilotprojekten (Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, Gender Career Management), die
Events zum Start des Pilotprojekts in den ausgewadhlten Regionen durchgefiihrt haben, wurden
diese Startveranstaltungen fiir die Unternehmensakquise nicht als ausschlaggebend empfunden.

Die Akquisestrategien spiegeln sich auch in der Struktur der beratenen Unternehmen wider: So
wurden im Pilotprojekte Equal Pay vermehrt grof3e und mittlere Unternehmen beraten, wahrend
in den anderen Pilotprojekten iberwiegend Kleinunternehmen (zwischen 10 und 49 Beschaftig-
ten) als auch Kleinstunternehmen (unter 10 Beschéftigten) eine Beratung in Anspruch genommen
haben. Die Projekttrager berichten, dass diese Unternehmen einen starken Professionalisierungs-
bedarf in den Bereichen HR-Management, Employer Branding oder Arbeitsorganisation anmelden.
Diese Themen dienten den Projekttragern als Turoffner in diese Unternehmen, womit die Mog-
lichkeit zur Umsetzung von losspezifischen Themen und Gleichstellungsinhalten geschaffen wurde.

Wie in Kapitel 2.1.1 zum Kriterium Zielerreichung genauer beschrieben, konnten die Pilotprojekte
Lebenswelt:Beruf, FairPlusCleaning, Gender Career Management und div-in-co vor allem Unter-
nehmen ansprechen, die noch Uber keine oder nur geringe Erfahrung bei der Férderung von
Gleichstellung verfiigen, wahrend die Pilotprojekte Equal Pay, Der V/Faktor und inclusion@work
sich eher an Unternehmen gerichtet haben, die bereits erste Schritte unternommen haben und
Uber mehr diesbeziigliche Erfahrung verfiigen.
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2.1.4 Nachhaltigkeit

In Bezug auf die Nachhaltigkeit der Akquisestrategien der einzelnen Pilotprojekte kénnen folgende
Aspekte hervorgehoben werden:

- In allen Pilotprojekten wird von den Projekttragern ein Potenzial an interessierten Unter-
nehmen in Hinblick auf die osterreichweite Ausrollung festgestellt. Das Interesse bei den
Unternehmen an den Beratungen ist sehr hoch.

- Die Akquisestrategien erscheinen in allen Pilotprojekten libertragbar auf andere neue Re-
gionen. Nur in jenen Pilotprojekten (insbesondere Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, FairPlu-
sCleaning, div-in-co und inclusion@work), die in ihre Akquiseaktivitdten auch regionale und
branchenspezifische Stakeholder oder Schnittstellen eingebunden haben, missten in neu-
en Regionen oder anderen Branchen wiederum relevante Stakeholder bzw. Schnittstellen
identifiziert werden.

- Im Pilotprojekt FairPlusCleaning hat die Erhebungsphase zur Nachhaltigkeit beigetragen.
Denn dadurch konnte ein vertieftes Branchenwissen durch den Projekttrager generiert
werden, das eine gezielte Ansprache der Unternehmen mit branchenspezifischen Schlag-
wortern ermoglicht hat.

2.1.5 Innovation

Die Akquisestrategien der einzelnen Pilotprojekte folgen eher traditionellen Wegen. Diese Vor-
gangsweise scheint durchaus passend zu sein, da die Zielvorgaben im GroRen und Ganzen reali-
siert werden kdnnen. Einzelne Akquiseelemente weisen durchaus innovativen Charakter auf. So
wurde im Pilotprojekt FairPlusCleaning ein Deutsch-Schnuppertraining fir Mitarbeiterinnen von
Unternehmen angeboten, die sich an der Bedarfserhebung beteiligt haben. Dieses Training moti-
vierte nicht nur flr die Beteiligung an der Erhebung, sondern erméglichte auch eine positive Erfah-
rung der Mitarbeiterinnen mit Weiterbildung. Im Pilotprojekt Gender Career Management konnte
mit dem Thema Fihrungskraftemangel ein Turoffner gefunden werden, der eine hohe Resonanz
bei den Unternehmen ausgel6st hat, der sich aber von den anderen Themen wie Fachkrafteman-
gel deutlich abhebt. Zudem kénnen die Peer-to-Peer Veranstaltungen in diesem Pilotprojekt als
innovativ bezeichnet werden, da sie Unternehmen aus dhnlichen Branchen ansprechen und damit
gleichzeitig Mehrwert fiir die Unternehmen erzeugen. Dieser Mehrwert liegt in der Moglichkeit
zur Vernetzung mit ahnlichen Unternehmen und in daraus resultierenden Lerneffekten.

Zudem kann als Innovation eingeschatzt werden, dass in einigen Pilotprojekten ein bedarfsorien-
tiertes und niederschwelliges Vorgehen bei der Akquise in Kombination mit der generellen Kosten-
freiheit des Angebots entwickelt wurde, wodurch vermehrt Klein(st)unternehmen als auch Unter-
nehmen, die sich bisher nicht bzw. kaum fiir Gleichstellung interessiert haben, fiir die Inanspruch-
nahme der Beratungsleistung gewonnen werden konnten.
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2.2 Fazit

Bis Oktober 2018 konnte in allen 7 Pilotprojekten mit 341 Unternehmen eine Beratungsvereinba-

rung unterzeichnet werden. Dies sind 51% des Uber alle Pilotprojekte kumulierten Zielwerts von

670 Unternehmen mit Beratungsvereinbarung. Das Evaluationsteam geht davon aus, dass diese

Zielzahl mit hoher Wahrscheinlichkeit im Rahmen der Pilotphase erreicht wird. Somit missten im

Zuge einer Ausrollung noch etwa 330 Unternehmen beraten werden, um das OP-Ziel von insge-

samt 1.000 beratenen Unternehmen zu erreichen.

Zusammenfassend ldsst sich sagen:

Die Akquiseprozesse sind in allen Pilotprojekten erfolgreich, was sich an der Erreichung der
Zielzahlen fir unterzeichnete Beratungsvereinbarungen in den meisten Pilotprojekten
festmachen ldsst. In manchen Pilotprojekten werden die vereinbarten Zielzahlen sogar
ubertroffen werden. Einzig die Pilotprojekte div-in-co und inclusion@work sind mit struk-
turellen Problemen bei der Akquise von Unternehmen konfrontiert, was deren Zielerrei-
chung erschwert.

In einigen Pilotprojekten ist es gelungen, vermehrt Klein(st)unternehmen fiir das Bera-
tungsangebot zu gewinnen. Diese Gruppe an Unternehmen zeigt sich durchaus offen und
interessiert an der Moglichkeit, Arbeitsorganisation und HR-Prozesse zu professionalisieren.
Uber diese Bedarfe kénnen sie gut angesprochen werden, um dann das Thema Gleichstel-
lung einzubringen.

Hervorzuheben ist auch, dass manche Pilotprojekte starker Unternehmen ansprechen, die
sich bisher noch nicht oder nur unsystematisch mit der Férderung von Gleichstellung aus-
einandergesetzt haben, wahrend andere Pilotprojekte attraktiver fir Unternehmen mit
mehr Erfahrung bei der Forderung von Gleichstellung sind (Equal Pay).

Die starke Orientierung an den Bedarfen der Unternehmen in der Akquise hat sich als ziel-
fihrend erwiesen. Die Ausrichtung der Akquiseargumente flr Unternehmen auf die Férde-
rung von Gleichstellung ist dagegen nicht erfolgversprechend.

Die Akquiseansatze in den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf und FairPlus-
Cleaning stechen insbesondere hervor, da sie starker Stakeholder der ausgewahlten Regio-
nen bzw. der Reinigungsbranche in die Ansprache der Unternehmen einbeziehen. Uber die
Stakeholder kénnen Kontakte zu Unternehmen vermittelt und die Akquise kann dadurch
wesentlich unterstiitzt werden. Der Branchenansatz bietet zudem die Moglichkeit ziel-
gruppenspezifische Nutzenargumente zu entwickeln, da die Unternehmen einer Branche
mit dhnlichen Herausforderungen konfrontiert sind.
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2.3 Erkenntnisse in Hinblick auf eine dsterreichweite Ausrollung

- Wenn die vorgegebenen Zielzahlen an beratenen Unternehmen in der Pilotphase von den
einzelnen Pilotprojekten erreicht werden, sind damit bereits rund zwei Drittel der 1.000
Unternehmen, die bis Ende 2023 beraten werden sollten, abgedeckt. Dies ertffnet eine
Flexibilitat bei der Auswahl der Pilotprojekte, da nicht notwendigerweise jene Lose ausge-
rollt werden missen, die den héchsten Beitrag zur quantitativen Zielerreichung geleistet
haben — gemessen an der Anzahl an beratenen Unternehmen.

- Die Pilotprojekte sprechen unterschiedliche Zielgruppen an Unternehmen an:

a. Kleinst- und Kleinunternehmen versus mittlere und grofe Unternehmen
b. Anfanger mit wenig versus Fortgeschrittene mit mehr Erfahrung bei der Férderung
von Gleichstellung
Bei der Auswahl der Lose fiir eine Ausrollung sollte daher darauf geachtet werden, welche
Unternehmen damit vorrangig erreicht werden und von einer kostenfreien Beratung profi-
tieren kénnen. Es ware sinnvoll, bei einer Ausrollung verschiedene Unternehmen anzu-
sprechen. Auch auf die KMU-Quote muss dabei Bedacht genommen werden.

- In manchen Pilotprojekten sind in der Akquisephase sogenannte Appetizer wie beispiels-
weise Sensibilisierungs- und Informationsgesprache oder Bedarfserhebungen eingebaut.
Diese haben sich als guter Tlroffner bei den Unternehmen erwiesen. Entsprechende Appe-
tizer sollten in der Ausrollung enthalten sein und moglicherweise auch in jene Lose inte-
griert werden, die dies bisher nicht vorgesehen hatten. Zudem ermdoglichen diese Appeti-
zer einen ersten niederschwelligen Zugang zum Beratungsangebot. Allerdings sollten sie
flexibel einsetzbar sein, also nur bei jenen Unternehmen zur Anwendung kommen, wo dies
sinnvoll erscheint.

- Wenn Startveranstaltungen stattgefunden haben, haben sie die Akquise von Unternehmen
nicht wesentlich unterstiitzt, aber viel Zeit zur Vorbereitung in Anspruch genommen. Daher
sollte eine solche Vorgangsweise in einer Ausrollung nicht mehr verpflichtend gefordert
werden. Wenn, dann missen sie in einen professionellen, gut abgestimmten MaBnah-
menmix im Bereich der Offentlichkeitsarbeit eingebettet sein, weil ein solcher die Akquise
durchaus unterstiitzen kann.
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3 Beratung

3.1 Diskussion an Hand der Bewertungskriterien

3.1.1 Beitrag zur Verbesserung der Gleichstellung

In den einzelnen Pilotprojekten wurden unterschiedliche MaBnahmen umgesetzt, die sowohl
strukturellen Charakter hatten, also auf Veranderungen der Arbeitsorganisation und/oder der per-
sonalwirtschaftlichen Rahmenbedingungen in Unternehmen abzielten (siehe Kap. 1.1), wie auch
solche, die die individuelle Ebene adressierten. Beide Zugange dienen der Férderung von Chan-
cengleichheit. Die strukturelle und individuelle Ebene parallel zu adressieren, wurde wiederholt als
erfolgreicher Zugang beschrieben. Auf der individuellen Ebene werden unterschiedliche Zielperso-
nen adressiert: einerseits Frauen, die personlich gestarkt werden (Empowerment), andererseits
Fiihrungskrafte, die eine gezielte Beratung bzw. Begleitung erhalten, um die geplanten bzw. im-
plementierten Veranderungsprozesse wirklich nachhaltig anwenden zu kénnen.

Strukturelle MaRnahmen zielen auf generelle Veranderungen auf Gesamtunternehmensebene ab,
z.B. mehr Gerechtigkeit bei der Entlohnung (Pilotprojekt Equal Pay). In anderen Féllen besteht ein
konkreter individueller Anlass fir die Einfihrung strukturverdndernder Mallnahmen: Eine Fiih-
rungsposition ist vakant und kann nur von zwei konkreten Personen gemeinsam lUbernommen
werden (Lebenswelt:Beruf). Auch diese anlassbezogenen MalRnahmen haben strukturellen Cha-
rakter, wenn sie nachhaltig im Unternehmen verankert werden (= geteilte Fihrung ist moglich, die
Voraussetzungen dafir sind geklart).

Die in der Beratung geplanten MaRnahmen adressierten die unmittelbaren Losinhalte — Einkom-
mensunterschiede im Pilotprojekt Equal Pay, Vereinbarkeit in den Projekten Der V/Faktor und Le-
benswelt:Beruf, Férderung weiblicher Mitarbeiterinnen in der Reinigungsbranche in FairPlus-
Cleaning, die Karriereférderung von Frauen in Gender Career Management und die Unternehmen-
sintegration von Frauen mit Fluchterfahrung in den Projekten div-in-co und inclusion@work. Dar-
Uber hinaus wurden jedoch — wieder unterschiedlich nach Pilotprojekten — auch andere Gleichstel-
lungsthemen aufgegriffen. Das Thema Vereinbarkeit etwa ist in allen Pilotprojekten relevant: Ver-
einbarkeit hat Auswirkungen auf Teilzeitbeschaftigung, Teilzeitbeschaftigung wiederum hat Aus-
wirkungen auf die Ubernahme einer Fiihrungsfunktion, weniger hiufig in Fiihrungsfunktionen be-
deutet mehr Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Madnnern.

Dies hat auch damit zu tun, dass die Ursachen fir Ungleichheit in den Unternehmen ahnlich sind.
Das heilit die bearbeiteten Themen sind teilweise gleich bedeutsam, unabhangig vom Fokus des
Pilotprojektes.
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Unterschiede zeigen sich in der Sicht- bzw. Wahrnehmbarkeit der Gleichstellungsaktivitaten:

- In manchen Beratungsprozessen wird Gleichstellung ausdriicklich thematisiert, etwa wenn
geschlechtsspezifische Einkommensdaten reflektiert werden, oder wenn die Reflexion von
Rollenbildern - als Ursache fiir ungleiche Prozesse und Verhaltensweisen — Teil des Bera-
tungsangebotes ist.

- Fur manche Unternehmen ist Gleichstellung nicht in allen Beratungen explizit sichtbar,
denn es wird primar an den konkreten Bedarfen der Unternehmen angesetzt; dennoch
kann Gleichstellung implizit im Beratungsprozesse adressiert sein bzw. werden Prozesse
beispielsweise im Bereich Arbeitsorganisation so aufgesetzt, dass sie gleichstellungsfor-
dernd wirken, wie das beispielsweise bei manchen Beratungen der beiden Projekte Der
V/Faktor und Lebenswelt:Beruf der Fall war. AuBerdem wird z.B. in den beiden Projekten
div-in-co und inclusion@work eher mit dem Diversity Ansatz gearbeitet.

- Manchmal wurden generelle MalBhahmen zur Professionalisierung umgesetzt (neues Ar-
beitszeitsystem, Veranderung des Rekrutierungsverhaltens), ohne dass bislang mit den Un-
ternehmen explizit herausgearbeitet wurde, wie diese MalRnahmen mit Gleichstellung zu-
sammenhangen. Dies ist vermutlich der Grund, warum hier noch wenig Sensibilisierung der
Fihrungskrafte oder kaum Verdnderungen in Bezug auf die Gender-Awareness zu be-
obachten sind.

Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung fir Gleichstellung ist vor allem bei Unternehmen gefor-
dert, die am Beginn von Gleichstellungsaktivitaten stehen und noch wenig Gleichstellungserfah-
rung und -wissen aufweisen. Aus diesem Grund sollte fir die Ausrollung folgende Frage geklart
werden: , Wieviel Gleichstellung / Gender muss ein Beratungsprozess mindestens enthalten?”

Gleichzeitig haben Unternehmen auch riickgemeldet, dass die Zeitressourcen fiir Gender-
Schulungen sehr begrenzt sind. In den Interviews wurde wiederholt offener Widerstand gegen das
Thema Gleichstellung ausgedriickt. Ein erfolgreiches Instrument zur Versachlichung emotionaler
Diskussionen stellt laut Beraterinnen bzw. Berater und Expertinnen eine quantitative Datenanaly-
se dar. Eine solche Analyse spezifischer Unternehmensdaten nach Geschlecht liefert klare Fakten
und fordert eine sachliche Diskussion (iber Ursachen von Ungleichheiten in Unternehmen und
deren Uberwindung. Daraus l3sst sich in weiterer Folge sehr gut der Nutzen von Gleichstellung fiir
ein Unternehmen vermitteln.

Die gezielte Sensibilisierung von Flihrungspersonen fir Gleichstellungsaspekte variiert in den bis-
herigen Beratungen sowohl im Umfang als auch im Format. Dort wo Beratungen bereits erfolg-
reich abgeschlossen sind, wird durchaus Sensibilitat fir Ungleichheit erzeugt: Etwa vier von fiinf
dieser Unternehmen gaben an, dass Fuhrungskrafte nun ein gesteigertes Bewusstsein flr Gleich-
stellung (im Falle von div-in-co und inclusion@work fiir Gleichstellung / Diversity) haben bzw. das
Wissen dazu gestiegen ist.
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In frauendominierten Bereichen wie der Reinigung, in der das Pilotprojekt FairPlusCleaning ange-
siedelt ist, herrscht zuweilen das Verstdandnis vor, dass jegliche Verbesserung gleichzeitig Frauen-
forderung sei, weil ja vor allem Frauen beschaftigt sind. Aus Gleichstellungsperspektive gilt es hier,
bestehende horizontale und vertikale Segregationsstrukturen abzubauen, also Verdanderungen
einzuleiten, damit Frauen in anderen Unternehmensbereichen (z.B. auch in der Sonderreinigung)
oder in anderen Funktionen (z.B. in der Objektleitung) Beschéftigung finden. In der Beratung be-
deutet das, bestehenden Rollenstereotypen entgegenzutreten und Frauen zu (formaler) Hoher-
qualifizierung und anderen Karriereschritten zu motivieren. Unternehmen kdénnen durch gleich-
stellungssensible Verdanderung der Arbeitsorganisation (Mischarbeitsplatze) und Verbesserung der
Arbeitsbedingungen (Tagesreinigung) ihre Kernanliegen starken, d.h. die Bindung der Beschéftig-
ten erhéhen und damit als attraktiver Arbeitgeber auftreten.

3.1.2 Umsetzungsqualitdt

Insgesamt sind die Unternehmen mit der Beratungsleistung Uber alle Pilotprojekte hinweg sehr
zufrieden und schatzen den Nutzen fiir die Organisation hoch ein. Besonders positiv hervorgeho-
ben wird die Bedarfsorientierung und inhaltliche Flexibilitdt sowie die fachliche Kompetenz der
Beraterinnen und Berater. Nur vereinzelt duRRern die interviewten Unternehmen Verbesserungs-
bedarf hinsichtlich Dauer des Beratungsprozesses bzw. Prozessplanung.

In viele analysierte Beratungsprozesse wurden Beschaftigte partizipativ eingebunden oder zumin-
dest Giber den Beratungsprozess informiert. Dies tragt dazu bei, dass Beschaftigte den Prozess mit-
tragen und so mehr Nachhaltigkeit gewahrleistet werden kann und auch wenig Widerstdnde in
den Unternehmen entstehen. Im Pilotprojekt Gender Career Management wird in den Interviews
mit Unternehmen berichtet, dass Beschaftigte sich gegentiber der Geschaftsfiihrung oder den HR-
Verantwortlichen sehr positiv bezlglich ihrer Teilnahme an Workshops oder Interviews geduRert
haben. Dort, wo die Einbindung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu gering ist, wird von der
Belegschaft Informationsbedarf geduRert (Equal Pay) oder von Irritationen in der Belegschaft be-
richtet (Lebenswelt:Beruf).

Neben der Zufriedenheit der Unternehmen mit dem Beratungsprozess und der Einbindung der
Belegschaft ist die Fokussierung auf das Losthema ein weiterer Aspekt der Umsetzungsqualitat.
Inwieweit gelingt es den Pilotprojekten, in den Beratungsprozessen strukturelle Mafnahmen in
den Unternehmen zu implementieren, die die inhaltlichen Losziele verfolgen? Diesbeziglich zei-
gen die Pilotprojekte Equal Pay und Gender Career Management Gemeinsamkeiten: In beiden
Pilotprojekten gibt es Beratungsprozesse, die das jeweilige Losthema gut aufgreifen, vor allem in
Unternehmen, die schon Gleichstellungsaktivitdten vorweisen kénnen. Insbesondere in manner-
dominierten Unternehmen mit kaum Gleichstellungserfahrung werden aber in beiden Pilotprojek-
ten auch MaRnahmen implementiert, die auf Gleichstellung in HR-Prozessen generell abzielen und
in Richtung einer gleichstellungsorientierten Unternehmenskultur wirken.
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Dies ist in beiden Pilotprojekten nachvollziehbar und sinnvoll, da so der Boden aufbereitet wird,
um mittelfristig Gleichstellung in Verglitungs- bzw. Karriereentwicklungsprozessen umsetzen zu
kdnnen.

Das Pilotprojekt FairPlusCleaning ist mit seinen Beratungsmodulen so aufgebaut, dass das Thema
Forderung von weiblichen Mitarbeiterinnen im Zentrum steht.

In den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work wird zwar explizit zum Thema Integration von
Frauen mit Fluchterfahrung beraten, es gelingt aber bislang kaum, dariber hinaus eine breitere
Thematisierung von Gleichstellung in den Unternehmen in die Wege zu leiten. Vor allem im Pilot-
projekt div-in-co sind die Beraterinnen und Berater sehr bemiiht, in den Beratungen tber das On-
boarding hinaus zu gehen und die beratenen Frauen in ihren Entwicklungsmoglichkeiten zu beglei-
ten.

Um die Qualitat der Beratungsprozesse sicherzustellen, werden von den Projekttragern unter-
schiedliche MaBnahmen zur Qualitatssicherung gesetzt, wie beispielsweise Prozessleitfaden und
Handbuicher oder laufender Austausch der Beraterinnen und Berater. Darliber hinaus brauchte es
vereinheitlichte, klar definierte Beratungsstandards, u.a. dazu, wie von den konkreten Bedarfen
der Unternehmen ausgehend der Fokus auf langerfristig wirksame gleichstellungsforderliche
MaBnahmen gerichtet werden kann, sowie kritische Fallbesprechungen, die sich an diesen Stan-
dards orientieren. Die Europdische Union verwendet etwa zur Férderung von Gleichstellung in
Forschungseinrichtungen das Instrument der Gleichstellungsplaned, die als systematischer Zugang
zur Etablierung von Gleichstellungszielen inklusive MalRnahmen auf der Grundlage der bisherigen
Beschaftigungssituation zu verstehen sind.

3.1.3 Beitrag zur Erreichung der OP-Ziele

Die Zielzahlen (abgeschlossene Beratungsprozesse) variieren in den Ausschreibungsunterlagen je
Los und wurden dariiber hinaus im Laufe der Umsetzung in manchen Pilotprojekten:

- erhoht (Equal Pay, FairPlusCleaning, div-in-co, inclusion@work).
- Waéhrend sie in anderen Pilotprojekten beibehalten wurden (Der V/Faktor, Lebens-
welt:Beruf, Gender Career Management).

Mit Stichtag Ende Oktober 2018 war Lebenswelt:Beruf jenes Pilotprojekt, das bereits einen erheb-
lichen Teil der angepeilten Beratungen abgeschlossen hat (20 von 48). inclusion@work hatte
ebenfalls schon mehrere akkordierte Ergebnisse aufzuweisen. Alle anderen Pilotprojekte befanden
sich erst am Beginn der Beratungsabschlisse.

Projekttrager und Unternehmen berichten von unterschiedlichen Griinden fiir das spéate Erreichen
der Beratungsabschliisse: einerseits aufgrund der langeren Dauer der Akquisephase (siehe Kap 2);

8 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep
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andererseits treten wahrend der Projektlaufzeit immer wieder Verzégerungen auf, wie schwierige
Terminkoordination, Arbeitsspitzen, die Notwendigkeit, unternehmensinterne Sitzungen abzuwar-
ten, in denen Entscheidungen gefallt werden. Als Faktoren, die eine rasche Projektabwicklung be-
glnstigen, wurde die Agilitat von Unternehmen genannt, wenn flache Entscheidungsstrukturen
vorliegen kann rasch agiert werden kann. Ob die angestrebten akkordierten Ergebnisse in den ein-
zelnen Pilotprojekten erreicht werden kdnnen, ist auf Basis der verfligbaren Daten zum Zeitpunkt
der Berichterstellung noch nicht einzuschatzen. Gerade dort, wo die Zielzahlen auf Wunsch der
Projekttrager merklich erhoht wurden, kdnnen die benétigten Personalkapazitdten eine Heraus-
forderung darstellen.

3.1.4 Nachhaltigkeit

Nachhaltigkeit ist insbesondere dort gegeben, wo im Zuge der Beratungen strukturelle Malinah-
men implementiert wurden bzw. in Planung sind sowie das Bewusstsein fiir das Entstehen von
Ungleichheiten gesteigert wird.

Eine Erweiterung des Genderbewusstseins bei Fihrungskraften und Beschaftigten kann jedenfalls
als nachhaltige Veranderung bezeichnet werden, vor allem dort, wo dies mit der eigenen alltagli-
chen Arbeitspraxis verknipft ist. Genderkompetenz entsteht in den Unternehmen, wenn die Ent-
stehung und der Umgang mit strukturellen Ungleichheiten zwischen Frauen und Mannern im re-
flektiert werden. Allerdings ist diese Sensibilisierung fiir Gleichstellung in vielen Beratungsprozes-
sen (noch) nicht erfolgt (siehe dazu Kap. 3.1.1).

In Bezug auf strukturelle MaBnahmen konnten unterschiedliche Veranderungen beobachtet wer-
den:

- Eine Professionalisierung von HR-Prozessen im Sinne von Neueinfihrung, Weiterentwick-
lung oder Optimierung.

- Eine verdnderte Unternehmenskultur, indem Prozesse spezifiziert und Wertigkeiten (etwa
Bewertungskriterien, Erfolgsfaktoren, andere giltigen Normen) im Unternehmen reflek-
tiert und verandert werden.

Die ESF-Beratungen zielen auf spezifische Gleichstellungswirkungen ab, die an der Loslogik ausge-
richtet sind (von fairen Einkommensprozessen im Pilotprojekt Equal Pay bis zur Integration von
Frauen mit Fluchterfahrung in Unternehmen in den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work).
Im Zuge dessen riicken aber auch andere, generelle Unternehmensprozesse in den Fokus, die
ebenso gleichstellungsrelevant sind (etwa der Sprachgebrauch). Damit kann sich eine ESF-
Beratung als Gleichstellungskatalysator auf mehreren Ebenen im Unternehmen erweisen. Manche
Unternehmen haben ausdriicklich betont, dass sie die eingefiihrten Tools nach einiger Zeit einem
Review unterziehen werden. In mehreren Pilotprojekten haben Projekttrager und Unternehmen
diese Form der Qualitatssicherung in Form von Nachfolge-Workshops als Wunsch zur Steigerung
der Nachhaltigkeit gedauRert.
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Als weitere Formen, die die Nachhaltigkeit der Veranderungsprozesse sichern, wurden eine klare
Benennung der Verantwortlichkeit flir die Weiterfihrung der begonnenen Aktivitdten sowie die
Institutionalisierung der Verantwortung fir Gleichstellung (Schaffung einer/s Gleichstellungs- bzw.
Diversitybeauftragten wie in den Pilotprojekten Gender Career Management und div-in-co Uber-
legt) genannt; ebenso die Weiterfiihrung der ESF-Aktivitdten nach Ende des Pilotprojekts auf Kos-
ten des Unternehmens bzw. die Suche nach einer anderen Finanzierungsmoglichkeit (beispiels-
weise eine regionale Forderung fiir Vereinbarkeitsthemen).

Dort, wo es sich um individuelle MaRnahmen fiir Frauen handelt, ist Nachhaltigkeit dann gegeben,
wenn die Frauen nachhaltig, d.h. existenzsichernd und entsprechend ihrer Kompetenzen, beschaf-
tigt werden (div-in-co, inclusion@work) oder wo sich ihre Beschaftigungsperspektiven nachhaltig
verbessern (FairPlusCleaning).

Ein wesentlicher Faktor fiir die nachhaltige Verankerung in den Unternehmen und den Netzwer-
ken, die innerhalb von Branchen oder Regionen entstanden sind, kdnnte die Weiterfiihrung etab-
lierter Steuerungsgremien sein. Das Projekt FairPlusCleaning hat gezeigt, dass die Interessensver-
tretungen bei einem Branchenzugang eine wichtige Rolle spielen und deren Einbindung in ein be-
gleitendes Gremium (im Falle des Pilotprojektes sind es die Round Tables) auf jeden Fall sinnvoll
ist. Ein entsprechendes Gremium auf Branchenebene sollte auch in Zukunft beibehalten werden -
jedenfalls im Falle einer Ausrollung des Projektansatzes, idealerweise aber auf Dauer implemen-
tiert werden. Darliber hinaus sollte es sich nicht nur um ein begleitendes Gremium handeln, son-
dern als Entwicklungsplattform bzw. Think Tank flir neue Denkansatze, wie beispielsweise Misch-
arbeitspldtze in der Reinigung, genutzt werden.

Zusatzlich konnte die Nachhaltigkeit dadurch verstarkt werden, dass positive Erfahrungen aus den
Pilotprojekten (Best-Practice-Bespiele, Erfolgsfaktoren, Nutzenargumente) starker in die 6ffentli-
che Aufmerksamkeit gebracht werden. Generell ist hinsichtlich Nachhaltigkeit anzumerken, dass
die Laufzeit der Pilotprojekte zu kurz ist, um gewisse strukturelle Veranderungsprozesse — etwa
eine Veranderung der Unternehmenskultur — tatsachlich umzusetzen. Vielmehr kénnen nur erste
Schritte initiiert werden.

Das Argument gilt noch deutlicher fir die Evaluierung der Nachhaltigkeit von Wirkungen: Das kann
erst zu einem spadteren Zeitpunkt bewertet werden, denn zum Erhebungszeitpunkt waren etliche
Beratungen gerade erst abgeschlossen, viele aber noch im Laufen oder in Planung.

Anzumerken ist, dass die gute Akzeptanz der ESF Beratungen wesentlich mit der Kostenfreiheit
des Angebotes zusammenhangt. In der Online-Befragung geben 6 von 10 beratenen Unternehmen
an, sie hatten die Beratung nicht in Anspruch genommen, wenn sie nicht kostenfrei gewesen ware.
Nur jedes zehnte Unternehmen hatte fiir die Beratung voll bezahlt, drei von 10 beratenen Unter-
nehmen hatten eine Beratung in reduzierter Form in Anspruch genommen, wenn es kostenpflich-
tig gewesen ware. Gleichstellung ist also (noch) kein Thema, fiir das Unternehmen finanzielle Res-
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sourcen in die Hand nehmen. Fallt das Angebot des ESF weg, kdnnte auch die Auseinandersetzung
mit dem Thema wegfallen: Umso wichtiger erscheint daher die Bewusstseinsbildung, um nachhal-
tige Veranderung in den Unternehmen zu erzielen.

3.1.5 Innovation

Innovativ sind die in allen Pilotprojekten durchgefiihrten Beratungen vor allem aufgrund der Ge-
staltung der jeweiligen Ausschreibung durch das BMASGK: Eine umfassende und kostenfreie Bera-
tung zu Equal Pay stellt an sich fiir Osterreich eine Innovation dar, genauso die Idee einer Unter-
nehmensberatung zu Vereinbarkeit in Verbindung mit einer regionalen Bearbeitung. Die Fokussie-
rung auf Gleichstellungsberatung in der Reinigungsbranche, die Férderung der Karriereentwick-
lung von Frauen, vor allem in KMUs, und die Verbindung von Gleichstellungs- und Integrationspoli-
tik im Beratungsangebot zur Arbeitsmarktintegration von Frauen mit Fluchterfahrung stellen inno-
vative Ausschreibungen dar.

Um diesen innovativen Ausschreibungen zu entsprechen, biindeln die Beraterinnen und Berater in
den jeweiligen Pilotprojekten ihr Gender- und Beratungs-Know-how und entwickeln fiir die Bera-
tungsprozesse mit den Unternehmen praxisrelevante Zugange und Methoden. Vor allem in Pilot-
projekten, die viele Beratungen in Klein- und Kleinstunternehmen durchfiihren (z. B. Lebens-
welt:Beruf, Gender Career Management), sind die Beraterinnen und Berater gefordert, Beratungs-
tools auf die spezifische Situation der Klein- und Kleinstunternehmen anzupassen und bestehende
Tools dahingehend weiterzuentwickeln. In diesem Zusammenhang kann man von inkrementeller
Innovation sprechen.

3.2 Fazit

- Es zeigt sich, dass die Unternehmen in hohem AusmaB zufrieden mit dem Beratungsangebot
sind, weil die Angebote professionell umgesetzt und auf ihre individuellen Bedarfe zugeschnit-
ten sind.

- Hinsichtlich Zielerreichung wird deutlich, dass die Beratungsabschliisse durchaus in einem Um-
fang getétigt worden sind, der eine Zielerreichung realisierbar erscheinen lasst (siehe Kap 2.1.3).
Zum Erhebungszeitpunkt liegt jedoch nur eine sehr iberschaubare Anzahl abgeschlossener Be-
ratungsfalle vor.

- Die umgesetzten MaRBnahmen in den Beratungsprozessen orientieren sich am Bedarf der Unter-
nehmen, sind also maRgeschneidert und zumeist struktureller Natur. Inhaltliche adressieren sie
entweder das Losthema (also z.B. Karenzmanagement als losspezifische MaRBnahme in den Pi-
lotprojekten Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf) oder aber generelle HR-Gleichstellungs-
themen. Somit sind die Veranderungsaktivitaiten mitunter inhaltlich breiter als das Losthema,
das heifSt in einem Los wurden immer wieder auch Malnahmen gesetzt, die mehr inhaltliche
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Nadhe zu einem anderen Los haben. Losinhalte sind also nicht klar abgrenzbar. So war beispiels-
weise geteilte Fihrung sowohl ein Thema im Pilotprojekt Equal Pay wie auch in Lebens-
welt:Beruf und in Gender Career Management.

- Haufig zielen die Beratungsprozesse auf eine Professionalisierung von HR-Prozessen ab, vor al-
lem in kleinen und mittleren Unternehmen. Auch die Veranderung der Unternehmenskultur ist
eine intendierte Zielsetzung.

- Strukturelle Ungleichheiten zwischen Frauen und Méannern bzw. Gleichstellungsfragen wurden
bislang nicht in allen Beratungen explizit thematisiert; eine Sensibilisierung fir das Thema
Gleichstellung ist allerdings, so zeigt die Online-Befragung der beratenen Unternehmen, in den
meisten Fallen gelungen.

- Eine Sicherung der Nachhaltigkeit wird versucht, indem eingefiihrte MalRnahmen einem Review
unterzogen werden, Nachfolge-Workshops stattfinden und aufgebaute Vernetzungsstrukturen
(etwa Steuerungsboards) auch nach Ende des Pilotprojekts weiterbetreut werden.

3.3 Erkenntnisse in Hinblick auf eine 6sterreichweite Ausrollung

- Zur Sicherung von Nachhaltigkeit der Beratung ist einerseits ein struktureller Charakter der Ver-
anderungsprozesse gefordert, andererseits braucht es eine Sensibilisierung von Fiihrungskraften
(und der Belegschaft) fiir Gleichstellungsfragen. Denn, wenn keine Sensibilisierung fiir Gleich-
stellung erfolgt, bleiben die Verdnderungsprozesse , gleichstellungsblind“: Dies wéare etwa der
Fall, wenn transparente Vergltungssysteme eingefiihrt, aber die Bewertungskriterien nicht auf
mogliche Benachteiligungen von Frauen Gberprift werden.

- Wichtig ware daher, in einer Art Clearing-Phase oder vorausgehender Bedarfserhebung die ge-
naue Situation und die Bedarfe der Unternehmen abzuklaren und auf strukturelle Ungleich-
heitsmuster zu Uberprifen. Eine solche Bedarfsanalyse sollte niedrigschwellig sein, das heif3t
gleichstellungsunerfahrene Unternehmen sollen gut erkennen kénnen, wo Gender- bzw. Rollen-
stereotype eine Rolle spielen, z.B. Analyse von typischen Frauen- und Mannerarbeitsplatzen.
Unternehmen sollen erfahren, welche tagtéglichen Prozesse im Unternehmen Ungleichheit her-
vorbringen und wie damit in ihrem unmittelbaren Arbeitskontext umgegangen werden kann, z.B.
durch das Angebot von Karenzmanagement auch fir Manner.
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4 Schnittstellen & Vernetzung

Bereits in der Ausschreibung der fiinf Lose wurde dem Thema Schnittstellen & Vernetzung ein sehr

unterschiedlicher Stellenwert eingeraumt. Der Begriff der Schnittstellen bezieht sich dabei sowohl

auf die Zusammenarbeit mit und Einbindung von Stakeholdern als auch auf Schnittstellen hin zu

relevanten Angeboten am Markt.

Waihrend Schnittstellen & Vernetzung in den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf,

FairPlusCleaning, div-in-co und inclusion@work zentral sind, spielen sie in den Projekten Equal Pay

und Gender Career Management nur eine untergeordnete Rolle. ZahlenmaRig erfolgte in den Pi-

lotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, div-in-co und inclusion@work die breiteste Stake-

holder-Einbindung.

In den einzelnen Pilotprojektenwaren Schnittstellen bzw. Vernetzung in folgender Form relevant:

Equal Pay: Etablierung eines Fach-Beirates

Im Pilotprojekt Equal Pay bestehen Schnittstellen vor allem zu weiteren Kompetenztragern,
wobei von einer kleinen Stakeholderschaft gesprochen werden kann. Es wurde ein Fach-
Beirat etabliert, bei dem es um den Austausch von Erfahrungen und Wissen geht. Inner-
halb der IP Gleichstellung wurde im Besonderen zum Pilotprojekt Gender Career Manage-
ment eine Austauschbeziehung etabliert, was aufgrund inhaltlicher Schnittstellen als sinn-
voll bewertet werden kann. Darliber hinaus spielen Stakeholder oder Schnittstellen keine
nennenswerte Rolle.

Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf: Regionaler Ansatz

In diesen beiden Pilotprojekten wird ein regionaler Ansatz verfolgt, in dem sowohl die ge-
meinsamen Herausforderungen im Bereich Vereinbarkeit von drei spezifischen Regionen,
als auch die individuellen Vereinbarkeitsthemen der einzelnen Betriebe in diesen Regionen
adressiert werden. Regionale Stakeholder (z.B. regionale Vertreterinnen und Vertreter der
Wirtschaftskammer, Regionalmanagement, Gewerkschaft, Arbeitsmarktservice, Leader-
Management oder Birgermeisterinnen und Birgermeister etc.) spielen in diesem Los eine
zentrale Rolle, sowohl in der Akquise von Unternehmen als auch bei der Diskussion und
Umsetzung von regionalen Vereinbarkeitsldsungen. Die Projekttrager arbeiten in den je-
weiligen Regionen mit den regionalen Stakeholdern — insbesondere mit dem Regionalma-
nagement — zusammen. Im Pilotprojekt Lebenswelt:Beruf wurden hierfiir Regional Adviso-
ry Boards gegriindet. Zudem bilden die Pilotprojekte eine Schnittstelle zwischen Unter-
nehmen und regionalen Stakeholdern, d.h. Bedarfe werden bei den Unternehmen erhoben
und an die Stakeholder kommuniziert oder Kooperationen zwischen Betrieben und regio-
nalen Stakeholdern initiiert.
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- FairPlusCleaning: Branchenansatz
Aufgrund des Branchenansatzes sind in diesem Pilotprojekt die Arbeitnehmer/innen- und
Arbeitgeber/innenvertretungen der Reinigungsbranche die zentralen Stakeholder. Im
Rahmen des Pilotprojekts finden begleitende Round-Tables in allen drei im Pilotprojekt fo-
kussierten Bundeslandern mit relevanten zentralen Stakeholdern (Vertreterinnen und Ver-
tretern von Sozialpartnereinrichtungen, Arbeitsmarktservice, Interessensvertretungen, Mi-
nisterien, Weiterbildungseinrichtungen, Vergabestellen) statt. Ziel der Round-Tables ist es,
Uber das Pilotprojekt zu informieren und die Beteiligten aktiv in die Projektgestaltung mit-
einzubeziehen, um den raschen Know-How-Aufbau voranzutreiben und aktuelle Fragestel-
lungen der Branche beriicksichtigen zu konnen. Die Stakeholder sind besonders fiir die Ak-
quise von Unternehmen relevant, aber auch beziiglich Wissenstransfer und Qualitdtsstan-
dards.

- Gender Career Management: Kooperationen fir Veranstaltungen und Akquise
Im Pilotprojekt Gender Career Management spielen Schnittstellen nur eine untergeordnete
Rolle. Einerseits wurden die Startveranstaltungen zusammen mit Kooperationspartnerin-
nen und —partner durchgefiihrt. Andererseits wurden die Kooperationspartnerinnen und
-partner (Sozialpartnereinrichtungen, Cluster-Managements, Frauenorganisationen, Inte-
ressenvertretungen etc.) in einem eher geringen Umfang auch fir die Akquise genutzt, was
in der zweiten Projekthalfte noch intensiviert werden soll.

- div-in-co und inclusion@work: Schnittstellenmanagement als expliziter Auftrag
In diesen beiden Pilotprojekten spielen die Schnittstellen zu Organisationen, die im Bereich
Arbeitskraftevermittlung oder Fliichtlingsbetreuung tatig sind, eine zentrale Rolle, weil die-
se Uber Zugang zu Frauen mit Fluchterfahrung verfligen und die Projekttrager zudem ge-
flichtete Frauen nicht vermitteln diirfen. Dieses Schnittstellenmanagement wurde in der
Ausschreibung auch aktiv gefordert. Insofern bildet das Pilotprojekt selbst eine Schnittstel-
le. Der Erfolg des Pilotprojekts bei der Vermittlung von gefliichteten Frauen ist von der er-
folgreichen Kooperation mit den Schnittstellen abhéngig. Daneben spielen auch interne
Schnittstellen der beiden Projektorganisationen Caritas und ABZ*AUSTRIA eine wichtige
Rolle. Abseits der Schnittstellen interagiert das Pilotprojekt mit Stakeholdern (z.B. Vertre-
terinnen und Vertretern von Sozialpartnereinrichtungen), um die Projektidee zu verbreiten.

Wie der kurze Uberblick deutlich macht, bestehen in Hinblick auf Schnittstellen/Vernetzung groRRe
Unterschiede zwischen den Pilotprojekten. Dies bedeutet auch, dass in den Pilotprojekten unter-
schiedliche Formen erprobt wurden, wie Schnittstellenarbeit und Vernetzung umgesetzt werden
kénnen.
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4.1 Diskussion anhand der Bewertungskriterien

4.1.1 Beitrag zur Verbesserung der Gleichstellung

Von allen Pilotprojekten wurden — in unterschiedlichem Ausmafl — Stakeholder eingebunden.
Groltenteils waren diese bereits fiir Gleichstellung sensibilisiert, wie beispielsweise in den Pilot-
projekten div-in-co und inclusion@work festgestellt wurde. In geringem Umfang konnten tber alle
Pilotprojekte hinweg auch Stakeholder erreicht werden, die sich vorab noch nicht mit Gleichstel-
lung oder dem jeweiligen Losthema beschéftigt hatten. Dies war beispielsweise in den Pilotprojek-
ten Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf der Fall. Insgesamt konnte bei 24% der Stakeholder eine
Sensibilisierung fiir das jeweilige Thema erreicht werden. 20% geben an, dass sie sich innerhalb
ihres Wirkungsbereiches nun mehr flr das Losthema einsetzen.

In den Pilotprojekten Equal Pay, Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, FairPlusCleaning, div-in-co und
inclusion@work hat sich gezeigt, dass ein unternehmensorientierter Ansatz zur Verbesserung von
Gleichstellung im jeweiligen Themenschwerpunkt gewisse Grenzen aufweist. Beispielsweise mus-
sen geringfligige Entlohnung in frauendominierten Branchen, Infrastruktur zur Kinderbetreuung
oder der Arbeitsmarktzugang fur gefliichtete Personen auf einer politischen Ebene adressiert wer-
den. Dies weist auf die hohe Bedeutung von Schnittstellen zwischen den Pilotprojekten und politi-
schen Entscheidungstrdagerinnen und —tragern (etwa Sozialpartnerorganisationen) hin, die aus
Sicht der Evaluation noch intensiver gebildet und genutzt werden kénnten — beispielsweise durch
gezieltes Lobbying oder Bewusstseinskampagnen.

Im Pilotprojekt FairPlusCleaning sollen im Rahmen der Round Tables mit relevanten Branchenver-
treterinnen und -vertretern Impulse zur Férderung von Gleichstellung in der Branche generell ge-
setzt werden. In den Pilotprojekten Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf wurde Uber die unter-
nehmensorientierten Beratungen hinaus versucht, regionale Vereinbarkeitsproblematiken zu
identifizieren und zu l6sen. Dies ist notwendig und sinnvoll, da einige Voraussetzungen fiir Verein-
barkeit — wie beispielsweise Betreuungsangebote fir Kinder im ldandlichen Raum — nicht allein
durch einzelne Unternehmen geldst werden kdnnen. Die Pilotprojekte Der V/Faktor und Lebens-
welt:Beruf sind Beispiele dafiir, wie komplexe Gleichstellungsproblematiken, die sowohl Unter-
nehmen betreffen als auch dariiber hinaus reichen, parallel in einzelnen Betrieben und mit unter-
schiedlichen Stakeholdern bearbeitet werden kénnen. Da zum Zeitpunkt der Evaluierung die Akti-
vitdten auf der regionalen Ebene fortlaufend waren, lassen sich nur erste Einschatzungen zu ihrem
Beitrag zu gleichstellungsorientierter Vereinbarkeit treffen. In Summe deuten die Ergebnisse da-
rauf hin, dass eine Sensibilisierung der Stakeholder stattgefunden hat und erste Schritte zur Um-
setzung konkreter Mallnahmen unternommen worden sind.

Von den Stakeholdern wird der Beitrag des Pilotprojekts zur Verbesserung von Vereinbarkeit in
der Region positiv eingeschatzt. Zudem ldsst sich allgemein feststellen, dass die Vernetzung von
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regionalen Stakeholdern zu mehr Aufmerksamkeit und vermehrten Aktivitaten zur Verbesserung
der Vereinbarkeit in den Regionen fiihrt.

4.1.2 Umsetzungsqualitdt

Von Seiten der Stakeholder wird die Umsetzung der Pilotprojekte mehrheitlich als sehr professio-
nell bewertet. In den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, FairPlusCleaning und div-in-
co ist es besonders gut gelungen, die wichtigsten Stakeholder anzusprechen und einzubinden. Das
Schaffen von Verbindlichkeit gegenliber dem Pilotprojekt erweist sich in diesem Zusammenhang
als Erfolgsfaktor und wurde von den Pilotprojekten unterschiedlich hergestellt: Der V/Faktor fuhr-
te eine Art Bewerbungsverfahren durch, das schliefllich in die Unterzeichnung von Kooperations-
vereinbarungen miindete. Bei Lebenswelt:Beruf wurden Regional Advisory Boards implementiert,
bei FairPlusCleaning wurden die Stakeholder bereits in der Angebotsphase eingebunden und bei
div-in-co wurde besonders auf erforderliche Kommunikationsprozesse geachtet, um z.B. alle Ebe-
nen einer kooperierenden Schnittstelle gut zu erreichen. Auch aus dem Pilotprojekt Gender Career
Management wird berichtet, dass es fir die Startveranstaltungen und Peer-to-Peer Veranstaltun-
gen eine gute Zusammenarbeit mit Kooperationspartnerorganisationen und Netzwerken gibt. Be-
sonders hilfreich dabei ist fiir das Pilotprojekt, dass die Kooperationspartnerinnen und —partner
fiir die Veranstaltungen Werbung in ihrer Medienarbeit machen. Das Pilotprojekt Gender Career
Management hat im Sinne der Herstellung von Verbindlichkeit bereits zu Beginn in Form von ,Let-
ter of Intents” ein Commitment von den Kooperationspartnerinnen und —partner eingeholt.

In den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work, welche sich durch hohe Anforderungen an
das Schnittstellenmanagement auszeichnen, wurden Kooperationsvereinbarungen mit den
Schnittstellenorganisationen geschlossen und die Projekttrager sind bemiiht, laufend Verbesse-
rungen beim Schnittstellenmanagement im Sinne der Ergebnisqualitat vorzunehmen. Bei der
Schnittstellenarbeit wurden nicht nur externe Organisationen, sondern ganz gezielt auch interne
Schnittstellen einbezogen, weil dadurch die Ergebnisqualitdt, d.h. den Unternehmen passende
Frauen vorzuschlagen, besser gesichert werden konnte. Flr die Beraterinnen und Berater war es
im Sinne der Qualitat sehr hilfreich, auf die unterschiedlichen Expertisen in den beiden Trageror-
ganisationen zurlckgreifen zu kénnen.

In mehreren Pilotprojekten ergeben sich Schnittstellen hin zu bestehenden Angeboten. Dies ist
beispielsweise in den Pilotprojekten Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf in Bezug auf das Audit
berufundfamilie der Fall. Hier erfolgte zu Beginn der Pilotprojekte eine Abstimmung mit der Fami-
lie & Beruf Management GmbH und es wurde festgelegt, wie das Audit berufundfamilie mit den
Angeboten von Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf kombiniert werden kann. Am Ende der Bera-
tungen von Lebenswelt:Beruf wird entsprechend auf das Audit verwiesen.
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In den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work handelt es sich bei den bestehenden Angebo-
ten vor allem um Organisationen, die Fllichtlinge beraten und betreuen, auch bei der Arbeits-
marktintegration. Da in diesem Kontext aber zumeist nicht die Moglichkeit einer langen Nachbe-
treuung besteht, erfolgt eine Ubergabe an die beiden Pilotprojekte.

4.1.3 Beitrag zur Erreichung der OP-Ziele

Der starkste Einfluss von Schnittstellen auf die Erreichung der OP-Ziele ldsst sich in den Pilotpro-
jekten div-in-co und inclusion@work feststellen, da die Erreichung der Zielwerte wesentlich von
den Schnittstellen abhangig ist: In Summe missen 80 akkordierte Beratungen erreicht werden,
was bedeutet, dass im jeweiligen Unternehmen auch eine Frau mit Fluchterfahrung beraten wird.
Dies heil’t wiederum, dass der Zielwert an ein Dienstverhaltnis mit einer Frau mit Fluchterfahrung
geknipft ist. Bei diesem Matching sind div-in-co und inclusion@work jedoch von den Schnittstel-
len abhangig, wenn es um die Erreichung der akkordierten Beratungen geht. Die Abhangigkeit von
Schnittstellen stellt ein Risiko fiir die Erreichung der OP-Ziele dar, kann aber auch eine Unterstit-
zung sein, wenn die Schnittstellen ihre Kontakte zu Unternehmen einbringen.

In den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf und FairPlusCleaning spielt die bewusste
Nutzung von Stakeholdern und Netzwerken eine wichtige Rolle fir den Erfolg in der Akquise und
damit auch fiur die Erreichung der OP-Ziele. In den Pilotprojekten Der V/Faktor und Lebens-
welt:Beruf wurde das Beratungsangebot von Stakeholdern weiter empfohlen und es wurden Kon-
takte zu Unternehmen vermittelt, was gegenuber der Kaltakquise zu mehr Zusagen fiir weitere
Gesprache fihrte. Es wurde zudem berichtet, dass sich die Zusammenarbeit mit regionalen Stake-
holdern positiv auf die Sichtbarkeit der Pilotprojekte auswirkt. Zum Teil trug die enge Kooperation
mit dem Regionalmanagement wesentlich zur Erreichung der Zielzahlen bei. In der Zusammenar-
beit mit dem Regionalmanagement zeigt sich aber auch, dass die Akquise in den einzelnen Regio-
nen unterschiedlich stark unterstiitzt wurde. Unter anderem wird dies drauf zurlickgefihrt, dass
das Regionalmanagement in den einzelnen Regionen Uber unterschiedlich viele Unternehmens-
kontakte verfligt. Dies ist bei einer Ausrollung auf weitere Regionen zu beachten. In beiden Pilot-
projekten ist es gelungen, auch Klein- und Kleinstunternehmen anzusprechen, die bislang noch
keine oder wenige Gleichstellungsaktivitaiten umgesetzt haben. Wie stark dies auf die Zusammen-
arbeit mit Stakeholdern zurlickzufiihren ist, bleibt jedoch unklar.

Sowohl der regionale Ansatz als auch der Branchenansatz finden bei Stakeholdern Anklang, womit
sich eine solche Fokussierung als unterstiitzend flir die Kooperationsbereitschaft von Stakeholdern
und deren Unterstiitzung fiir die Akquise erweist.

Erfahrungen aus den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, FairPlusCleaning und Gender
Career Management zeigen, dass ein Hinweis auf bekannte Kooperationspartnerinnen und
-partner die Glaubwiurdigkeit der Projekttrager positiv unterstitzt.
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Dies ist insbesondere in der Akquise von neuen Unternehmen, kleinen und bisher wenig gleichstel-
lungsaktiven Unternehmen von Vorteil. Bei Projekttragern mit hohem Bekanntheitsgrad, wie dies
beispielsweise im Pilotprojekt Equal Pay der Fall ist, erscheint eine externe Legitimierung dagegen
nicht notwendig, um die Akquise zu unterstitzen.

Im Pilotprojekt FairPlusCleaning waren durch den Branchenfokus wesentliche Stakeholder bereits
zu Beginn ,,.an Bord“, was die Akquise von Unternehmen erleichterte. Die Branchevertreterinnen
und —vertreter brachten ihre Kontakte ein und unterstiitzten mit ihrer Expertise die Gestaltung
eines auf die Branche zugeschnittenen Beratungsangebots. Unternehmerinnen und Unternehmer
mit Funktionadrstatigkeit gehen mit gutem Beispiel voran und nehmen selbst eine Beratung in An-
spruch. Darliber hinaus erleichterte aber auch der Hinweis auf Unterstutzungserkldarungen der
Stakeholder, wie z.B. der WKO, die Akquise, weil es die Seriositdt des Beratungsangebots unter-
strich.

Vom Pilotprojekt Gender Career Management wird berichtet, dass die Zusammenarbeit mit Ko-
operationspartnerinnen und —partner zwar einerseits eine Chance darstellt, die Akquise zu unter-
stitzen und die Zielzahlen zu erreichen, andererseits aber auch als zeitaufwendig erlebt wird. Be-
sonders gute Erfahrungen wurden in der Zusammenarbeit mit Frauennetzwerken gemacht, wel-
che interessierte Unternehmen vermitteln.

Stakeholder waren in den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf und Gender Career Ma-
nagement wichtig fir die Organisation der Startveranstaltungen. Beispielsweise wurde aus Der
V/Faktor berichtet, dass es fur den Erfolg der Startveranstaltungen entscheidend war, dass diese
von offiziellen Rednerinnen und Rednern aus Politik und Interessensvertretungen eréffnet wurden.
Dadurch wurde dem Thema, dem Pilotprojekt und der Veranstaltung mehr Aufmerksamkeit und
Legitimitat verliehen. Allerdings trugen die Startveranstaltungen nur wenig zur Akquise bei.

Im Pilotprojekte Equal Pay spielen Stakeholder und mogliche Schnittstellen (WKO, AK, Frauenmi-
nisterium) nur eine marginale Rolle fir die Akquise. Dies steht im Zusammenhang damit, dass die
Akquise sehr stark auf bereits bestehende Kontakte des Projekttrdagers aufbaut und somit externe
Partnerinnen bzw. Partner weniger wichtig als in anderen Pilotprojekten waren. Das Pilotprojekt
Equal Pay nutzt aber bewusst externe Veranstaltungen zur Vernetzung und Prasentation des Bera-
tungsangebots, was auch bei Der V/Faktor in der Pilotregion Waldviertel der Fall ist und eine wei-
tere Moglichkeit zur Nutzung von Schnittstellen und Vernetzung darstellt.

4.1.4 Nachhaltigkeit

In den Pilotprojekten Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf fand eine Vernetzung von regionalen
Stakeholdern statt, welche im Sinne der Nachhaltigkeit auch (iber die Projektlaufzeit hinaus wei-
terbestehen sollte. Bislang gibt es hierzu von den jeweiligen Projekttragern nur recht allgemeine
Uberlegungen, weswegen die Nachhaltigkeit schwierig einschatzbar ist.
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Von Der V/Faktor wird berichtet, dass zwei Pilotregionen Interesse zeigen, zum Thema Gleichstel-
lung und Vereinbarkeit weiter zu arbeiten. Zudem soll gegen Ende des Pilotprojekts mit dem Regi-
onalmanagement besprochen werden, welche Aktivitaten in diesem Kontext weitergefiihrt wer-
den kénnen. Vom Projekttrager des Projekts Lebenswelt:Beruf werden ebenfalls Moglichkeiten
ausgelotet, die Stakeholdervernetzung nach Projektende weiterzufiihren. Generell wird die Pro-
jektlaufzeit von den Projekttragern von Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf als sehr kurz einge-
schatzt, um im Rahmen des Pilotprojekts nicht nur Stakeholder zu vernetzen, sondern auch die
Implementierung von regionalen Losungen anregen und begleiten zu kénnen.

Im Pilotprojekt FairPlusCleaning wurde durch einen intensiven Austausch mit Stakeholdern eine
Vertrauensbasis aufgebaut, auf deren Basis zukiinftig andere wichtige Branchenthemen, wie Ta-
gesreinigung, weiterbearbeitet werden konnen. Eine Fortsetzung dieser Vernetzungsplattform
ware ein wichtiger Schritt in Richtung Nachhaltigkeit, insbesondere, wenn diese nicht nur als eine
Art Sounding-Board (d.h. begleitend, beratendes Gremium), sondern auch als Think Tank flr neue
Denkansatze wie beispielsweise Mischarbeitspldtze genutzt wird. Im Rahmen der Evaluierung hat
sich gezeigt, dass in diesem Zusammenhang Verdanderungen auf Branchenebene fir nachhaltige
Verbesserungen von Gleichstellung in der Reinigungsbranche notwendig wéaren. Die o6ffentliche
Hand kdonnte mit gutem Beispiel vorangehen und beispielsweise auf Tagesreinigung umsteigen.
Zudem erscheint eine Sensibilisierung der Kundinnen bzw. Kunden wichtig.

In den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work sind im Zuge des Schnittstellenmanagements
viele Kontakte entstanden, die fortgefihrt werden kénnen bzw. im Sinne der Integration von
Frauen mit Fluchterfahrung auch abseits der beiden Pilotprojekte nutzbar sind, womit ein positiver
Beitrag zur Nachhaltigkeit geleistet wird.

Im Pilotprojekt Equal Pay wird im wissenschaftlichen Beirat die Etablierung eines Giitesiegels dis-
kutiert, was auch eine Moglichkeit darstellt, wie die Einbindung von Expertinnen und Experten
Uberlegungen zur Nachhaltigkeit von Beratungsangeboten unterstiitzen kann.

Eine andere Ebene der Nachhaltigkeit betrifft das Schnittstellenmanagement hin zu anderen, be-
stehenden Angeboten. Vom Pilotprojekt Lebenswelt:Beruf wird den beratenen Unternehmen
empfohlen, die begonnenen Aktivitaten im Rahmen des Audits berufundfamilie weiterzufiihren.
Dies ware ein guter Ansatz in Hinblick auf Nachhaltigkeit.

4.1.5 Innovation

Die Verbindung aus regionaler Bearbeitung und unternehmenszentrierter Beratung in den Pilot-
projekten Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf ist ein innovativer Ansatz, welcher bereits in der
Ausschreibung angelegt war. Dieser ist zielflihrend, weil Herausforderungen im Kontext der Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie weder alleine durch Unternehmen noch alleine
durch Regionen geldst werden kdnnen. Vielmehr kann die Vereinbarkeit nur nachhaltig verbessert
werden, wenn sie auf regionaler und unternehmensbezogener Ebene gleichzeitig bearbeitet wird.
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Beim Thema Vereinbarkeit bieten Kooperationen besonderes Potenzial fiir Innovation, beispiels-
weise durch interkommunale Losungen, Losungen fiir mehrere Unternehmen gemeinsam oder
Kooperationen zwischen Gemeinden und Unternehmen. Die Erfahrungen aus den Pilotprojekten
zeigen, dass es einen externen Ansto und Unterstitzung fiir Austausch sowie Kooperationen auf
regionaler Ebene braucht. Zudem kénnen durch den Transfer von Erfahrungen aus der Regional-
entwicklung in Beratungsangebote Innovationen potenziell befordert werden. Zum Evaluierungs-
zeitpunkt war allerdings noch wenig ersichtlich, ob durch den regionalen Ansatz auch Innovatio-
nen in Form von neuartigen Vereinbarkeitslésungen in den Pilotregionen initiiert werden kénnen.

Der Branchenfokus im Pilotprojekt FairPlusCleaning stellt im Zusammenhang mit der Férderung
von Gleichstellung ebenfalls einen neuen Zugang in Osterreich dar. Dadurch wird es moglich, so-
wohl die Arbeitgeber/innen- und Arbeitnehmer/innenseite gut einzubinden und Unternehmen

sehr spezifisch anzusprechen.

Auch bei den Pilotprojekten div-in-co und inclusion@work handelt es sich um eine Neuentwick-
lung in Bezug auf Schnittstellen: erstens die bereits erwdahnte Schnittstelle zwischen Gleichstel-
lungs- und Integrationspolitik, zweitens jene zwischen Unternehmen und Frauen und drittens jene
mit und von Organisationen aus dem Bereich Arbeitsvermittlung und Flichtlingsbetreuung bzw.
zwischen diesen und den Unternehmen. Das Projekt selbst ist die Drehscheibe zwischen allen
Schnittstellen.

Was Vernetzung und Schnittstellen-Arbeit zu externen Stakeholdern angeht, konnten fir die Pilot-
projekte Gender Career Management und Equal Pay (auBer dem Beirat) keine spezifischen innova-
tiven Ansatze festgestellt werden. Dies kdnnte darin begriindet sein, dass hier den Stakehol-
dern/Schnittstellenpartnern auch nur begrenzte Relevanz bei der Projektumsetzung zukommt.

4.2 Fazit

Insgesamt zeigt sich, dass in allen Pilotprojekten in unterschiedlicher Intensitdt und Weise Stake-
holder bzw. Stakeholderorganisationen eingebunden wurden. Besonders stechen dabei die Pilot-
projekte Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf mit einer intensiven Einbindung von regionalen Sta-
keholdern, FairPlusCleaning mit einem stark branchenorientierten Ansatz sowie div-in-co und in-
clusion@work, welche als Drehscheibe fungieren, hervor. Die Besonderheit von Der V/Faktor und
Lebenswelt:Beruf ist, dass die Stakeholder nicht nur eingebunden wurden, sondern auch selbst
eine Zielgruppe fir die Losung von Gleichstellungsproblematiken darstellen. In den Pilotprojekten
div-in-co und inclusion@work wiederum war der Projekttrager auf Schnittstellen angewiesen, um
die Projektziele erreichen zu kénnen. In den Pilotprojekten Equal Pay und Gender Career Ma-
nagement spielten die Schnittstellen dagegen keine wesentliche Rolle fiir die Zielerreichung.

Zusammenfassend konnen folgende Aspekte hervorgehoben werden:

- In den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf und FairPlusCleaning hat die Zusam-
menarbeit mit Stakeholdern zur Sichtbarkeit und zum Akquiseerfolg beigetragen. Sowohl
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ein regionaler als auch ein branchenspezifischer Fokus erleichtern die Ansprache und Ein-
bindung von Stakeholdern.

Die Erfahrungen aus FairPlusCleaning und Gender Career Management zeigen, dass ein
Verweis auf Kooperationspartner die Glaubwirdigkeit bzw. Seriositat des Angebots unter-
stitzen und damit zum Akquiseerfolg beitragen kann. Dies ist besonders dann vorteilhaft,
wenn neue Zielgruppen erschlossen werden sollen oder der Projekttrdger bei der Zielgrup-
pe wenig bekannt ist.

Eine intensive Zusammenarbeit mit Stakeholdern ist nicht in allen Fallen fir den Erfolg der
Pilotprojekte notwendig. In den Pilotprojekten Equal Pay und Gender Career Management
konnten auch mit einer beschrankten Einbindung von Stakeholdern genligend Unterneh-
men akquiriert und die Losziele adressiert werden. Im Pilotprojekt Equal Pay ist dies vor al-
lem auf zahlreiche bereits bestehende Kontakte und den Bekanntheitsgrad des Projekttra-
gers zurickzufiihren, wodurch eine Unterstlitzung oder externe Legitimierung durch Sta-
keholder nicht notwendig war. Im Pilotprojekt Gender Career Management hat sich gezeigt,
dass die direkte Kontaktaufnahme mit Unternehmen gut funktioniert und dariber hinaus
v.a. die Kooperation mit Frauennetzwerken hilfreich ist.

Die Erfahrungen aus den Pilotprojekten (Equal Pay, Lebenswelt:Beruf, Gender Career Ma-
nagement, div-in-co, inclusion@work) zeigen, dass der Aufbau von Schnittstellen Zeit be-
notigt und aufwendig sein kann. Daher ist die Notwendigkeit und der konkrete Mehrwert
von Vernetzung im Einzelfall zu prifen.

Eine Abhangigkeit von Schnittstellen, wie sie in den Pilotprojekten div-in-co und inclusi-
on@work der Fall ist, stellt ein Risiko fiir die Zielerreichung dar, kann aber auch unterstit-
zend sein. Ein Erfolgsfaktor fiir gute Kooperationsbeziehungen ist die (friihzeitige) Herstel-
lung von Verbindlichkeit. Dies ist in den Pilotprojekten Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf,
FairPlusCleaning und Gender Career Management auf unterschiedliche Weise gelungen,
beispielsweise indem Stakeholder bereits in der Angebotsphase eingebunden waren, durch
Kooperationsvereinbarungen, Bewerbungsverfahren fiir Regionen oder durch Gremien wie
beispielsweise Regional Advisory Boards oder Round Tables.

Beim Branchenansatz zeigt sich, dass es wesentlich ist, dass die Branchenvertreterinnen
und -vertreter von Anfang an hinter dem Projekt stehen, was bei FairPlusCleaning der Fall
war.

Bei Problemstellungen, die nicht ausschlieBlich innerhalb von Unternehmen gelést werden
kénnen, wie dies beispielsweise fiir Vereinbarkeit der Fall ist, zeigt sich, dass die Pilotpro-
jekte eine wichtige Schnittstellenfunktion zwischen Unternehmen und Stakeholdern bilden
konnen. Dies tragt zu Austausch, Vernetzung und neuen Lésungen bei.
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4.3 Erkenntnisse in Hinblick auf eine 6sterreichweite Ausrollung

- Ein starker Einbezug von Stakeholdern, beispielsweise tber einen regionalen oder einen bran-
chenspezifischen Ansatz, erleichtert die Akquise und unterstiitzt unternehmensbezogene Be-
ratungsangebote auf einer libergeordneten Ebene. Dies ist insbesondere dann hilfreich, wenn
neue Zielgruppen (z.B. Klein- und Kleinstunternehmen, strukturschwache Regionen, bislang
wenig adressierte Branchen oder wenig sensibilisierte Unternehmen) erreicht werden sollen.
Allerdings zeigen die Erfahrungen im Pilotprojekt Gender Career Management, dass es auch
gelingen kann diese Zielgruppen ohne starken Einbezug von Stakeholdern zu erreichen.

- Da Schnittstellenmanagement ressourcenintensiv ist, sollte nur dort auf enge Kooperationen
gesetzt werden, wo entweder der Marktzugang oder eine Handlungsebene abseits der berate-
nen Unternehmen eine wichtige Rolle spielen.

- Der Einbezug von Schnittstellen ermoglicht, Herausforderungen, die nicht auf Unternehmens-
ebene gelést werden konnen (z.B. Kollektivvertrage, Infrastruktur fiir Kinderbetreuung), zu
sammeln und an die richtigen Entscheidungstragerinnen und —trager zu adressieren sowie zur
Sensibilisierung von Stakeholdern, Beschaftigten, Kundinnen und Kunden beizutragen. Zu be-
denken gilt es dabei, dass Unternehmen die Zielgruppe von ESF-MaRnahmen darstellen und
daher Zielzahlen nur tGiber Unternehmen definiert werden kénnen.

- Der Fokus auf Regionen oder Branchen unterstiitzt und erleichtert die Einbindung von Stake-
holdern.

Bei einem Branchenansatz ist darauf zu achten, dass die Branchenvertreterinnen und
—vertreter hinter dem Projekt stehen. Dies muss nicht in jeder Branche der Fall sein. For-
derlich ist ein Thema, das die Branche als Ganzes bewegt.

Bei einem regionalen Ansatz ist der Regionsbegriff flexibel zu denken, da je nach Problem,
Herausforderung oder Losung unterschiedliche Stakeholder einbezogen werden mussen.
Zudem sollte, wenn nicht nur Vernetzung stattfinden soll, sondern gemeinsam mit den
Stakeholdern auch neue Losungen gefunden werden sollen, auf eine ausreichend lange
Projektlaufzeit sowie das notige Gewicht in der Ausschreibung fiir die regionale Bearbei-
tung geachtet werden. Die Verbesserung der Vereinbarkeit ist nicht nur durch Unterneh-
mensberatung alleine moglich, sondern hangt auch von den Rahmenbedingungen in der
Region ab. Wenn sich diese als vereinbarkeitsfreundlich versteht, strahlt dies wiederum
auf die Betriebe aus. Es ist daher sinnvoll, beide Ebenen gemeinsam zu bearbeiten.
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Offentlichkeitsarbeit

5.1 Diskussion anhand der Bewertungskriterien

Beim Vergleich der Offentlichkeitsarbeit der sieben Pilotprojekte in seiner Gesamtheit lassen sich

diese im Wesentlichen in drei verschiedene Gruppen unterteilen.

Drei Pilotprojekte (Der V/Faktor, FairPlusCleaning, inclusion@work) scheinen sich der generel-
len Bedeutung von professioneller Kommunikationsarbeit fliir den Gesamterfolg ihrer Initiative
bewusst zu sein und rdumen der Offentlichkeitsarbeit den notwendigen Stellenwert ein. Damit
kann es gelingen, sich durch den professionellen Einsatz zeitgemiaRer Offentlichkeitsarbeit als
kompetente Anbieter von Beratungsleistungen fiir Unternehmen zu positionieren.

Bei drei weiteren Pilotprojekten (Equal Pay, Lebenswelt:Beruf, Gender Career Management)
zeigt sich Optimierungspotenzial. Es wird entweder nur auf wenige MaRnahmen und/oder Ka-
ndle gesetzt und wertvolles Potenzial bleibt ungenutzt, die Aktivitdten sind nicht gezielt ausge-
richtet oder es wird nur bedingtes Know-How in der Umsetzung sichtbar, die gesetzten MaR-
nahmen erzielen darum auch nicht die bestmogliche Wirkung.

Jedoch sind in der ersten Gruppe in einzelnen Bereichen der Offentlichkeitsarbeit durchaus
auch Schwiéchen und in der zweiten Gruppe durchaus spezifische Starken sichtbar.

Das siebte Pilotprojekt (div-in-co) weist im Vergleich eine Offentlichkeitsarbeit auf, die wenig
Aufmerksamkeit erwecken kann.

5.1.1 Beitrag zur Verbesserung der Gleichstellung

Betrachtet man den Beitrag der Offentlichkeitsarbeit zur Férderung der Gleichstellung, dann kann

festgestellt werden, dass die Pilotprojekte unterschiedliche Herangehensweisen an das Thema

Gleichstellung haben. Gleichstellung wird wie folgt kommuniziert:

direkt

Gender Career Management: Frauen fiihren, Unternehmen profitieren
Equal Pay: Zukunftsfit durch faire Entlohnung

indirekt

Lebenswelt Beruf: Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Der V/Faktor: Erfolgsfaktor Vereinbarkeit fiir Regionen & Unternehmen

oder mit Fokus auf eine spezielle Gruppe von Frauen

FairPlusCleaning: Forderung von Mitarbeiterinnen der Reinigungsbranche
div-in-co und inclusion@work: Einstellung von Frauen mit Fluchthintergrund

Gleichstellung von Mannern und Frauen als Thema per se wurde nur von Gender Career Manage-

ment, Equal Pay, Lebenswelt Beruf und Der V/Faktor in der Offentlichkeitsarbeit gezielt transpor-

tiert.
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5.1.2 Umsetzungsqualitdt

Auch in Bezug auf die Umsetzungsqualitit der Offentlichkeitsarbeit Giberzeugen die Projekte Der
V/Faktor, FairPlusCleaning und inclusion@work am meisten.

Die notwendige Basis fiir eine professionelle Offentlichkeitsarbeit, ndmlich Logo, Website, Info-
Folder, haben — mit Einschrankungen auch div-in-co — alle Pilotprojekte erarbeitet. Aber die Pilot-
projekte Der V/Faktor, FairPlusCleaning und inclusion@work gehen darlber hinaus und setzen
auch konsequent ein einheitliches Corporate-Design (klare Vorgaben fir die einheitliche Typo- und
Farbweltnutzung, Foto-Konzept etc.) um, das eine hohe Wiedererkennbarkeit garantiert und Pro-
fessionalitat signalisiert, ein Vorteil in Bezug auf den Response in Regional- oder Fachmedien.

Grol3e Unterschiede gibt es in der Informationsgliederung und Textierung. Die Pilotprojekte Equal
Pay und Lebenswelt: Beruf sollten beispielsweise durch den Verweis auf Fachartikeln oder Studien
den Nutzen ihrer Beratungsangebote klarer und nachvollziehbarer darstellen.

Die gesichteten Presseaussendungen und dokumentierten Presseveranstaltungen der Pilotprojek-
te erfillen nicht alle Qualitatskriterien professioneller Pressearbeit, die die dsterreichischen Bran-
chenverbande fir Public Relations sich als MaRstab gesetzt haben. Dies lasst sich u.a. durch den
vorgesehenen Rahmen fiir die Pressearbeit in den Pilotprojekten erklaren, die primar einer best-
moglichen Kommunikation der Losthemen dienen soll. Vor diesem Hintergrund ist die respektable
Medienprasenz hervorzuheben, die nicht allein auf die lancierten Themen zurlickzufiihren ist,
sondern offensichtlich auch auf die Professionalitat der Pressearbeit durch die Projekttrager. Mit
wenig Aufwand kdnnten die meisten Projekte hier durchaus noch mehr Aufmerksamkeit erzielen.
Zum einen durch die gezielte Betreuung von Lokal- und Regionalmedien, egal ob Print, online,
elektronische Medien (HF/TV), aber auch durch die Servicierung von Branchen- und Fachmedien.
GenderCareer-Management ist hier als Beispiel hervorzuheben, wie es mit guter Vernetzung ge-
lingt, das Thema ,Frauen in Fihrungspositionen” in vielen unterschiedlichen Branchen- und Fach-
medien, wie z.B. in Elektro Journal, Energie Report, Business Art, Cash — Das Handelsmagazin, Bor-
seexpress, Wirtschaftszeit, Personal Manager, etc. zu platzieren.

Zielgerichtete Vernetzungsarbeit, primar in Form von Eigen-Veranstaltungen, haben inclusi-
on@work und Der V/Faktor gut umgesetzt: Mit einer fur die jeweilige Stakeholdergruppe stimmi-
gen Veranstaltungskonzeption, professioneller Durchfiihrung und gezielter Nachnutzung der Ver-
anstaltung auf der Projektwebsite sowie fiir die Medienarbeit. FairPlusCleaning und Lebens-
welt:Beruf haben zum Projektauftakt ebenfalls eigene Veranstaltungen organisiert (im Falle von
FairPlusCleaning handelte es sich um kleiner Round Tables), auf die wichtige Nachnutzung, z.B.
durch Veranstaltungsriickblicke im Newsletter oder auf der Projektwebsite, konnte jedoch starker
geachtet werden.

Gender Career Management setzt auf Peer-to-Peer Veranstaltungen mit einschldagigen Kooperati-
onspartnerorganisationen und Netzwerken, die alle unabhdngig voneinander ihre eigene Medien-
arbeit machen und so zu einem noch grofReren Response beitragen. Damit werden die Chancen
gesteigert, dass Uber die jeweilige Veranstaltung in unterschiedlichen Medien berichtet wird. Er-
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ganzend setzt das Projekt auf Prdasenz bei gut eingefiihrten Fremdveranstaltungen (z.B. Personal
Austria-Messe, Tochtertag), womit bereits eine gewisse Medienprasenz gewiss ist.

Equal Pay beschrankt sich in der Offentlichkeitsarbeit eher auf Fremdveranstaltungen und war
beispielsweise auf der Osterreichischen Frauenmesse sowie beim Forum Alpbach vor Ort vertre-
ten.

Social Media-Aktivitditen wurden in den Pilotprojekten sehr unterschiedlich gehandhabt. Der
V/Faktor und Lebenswelt:Beruf nutzen regelmaRig und professionell diverse Social Media Kanile,
wahrend die anderen Projekttrager eher darauf verzichten. Das Projekt Equal Pay hat punktuell
auf Social Media-Aktivitdten gesetzt und eine Online- und Videomarketingagentur beauftragt, zwi-
schen 2. und 23. Oktober eine bezahlte Kampagne auf Facebook, youtube und LinkedIn zu schal-
ten, laut Kampagnenbericht waren die Aufrufe auf diesen Plattformen zufriedenstellend, die in-
tendierten anschlieBenden Aufrufe der Projektwebsite allerdings geringer als erwartet.

Aus der Rezipientenforschung weiR man, dass im beruflichen Kontext Social media zwar durchaus
zur erganzenden Beobachtung von Entwicklungen und Trends genutzt werden, ihre Glaubwiirdig-
keit jedoch klar hinter jener von klassischen Medien liegt, insbesondere wenn es um Themen
Wirtschaft und Politik geht. AuBerdem ist der gréRere Teil der Unternehmerinnen und Unterneh-
mer sowie HR-Verantwortlichen derzeit noch in einem Alter, in dem Social media zwar genutzt, im
beruflichen Zusammenhang aber mit Distanz beobachtet werden. In diesem Sinne haben jene Pi-
lotprojekte, die Social Media in einem geringeren AusmaR fiir ihre Offentlichkeitsarbeit eingesetzt
haben, nicht unbedingt einen Nachteil zu verzeichnen. Wesentlich ist in diesen Fillen aber, eine
umso aktivere klassische Medienarbeit, wie etwa Presseaussendungen.

5.1.3 Beitrag zur Erreichung der OP-Ziele

In Hinblick auf das Kriterium Zielerreichung lasst sich sagen, dass professionelle Offentlichkeitsar-
beit fir jede Akquise unverzichtbar ist, sie positioniert den Projekttrager in Bezug auf Glaubwiir-
digkeit und Kompetenz, und beeinflusst die Wahrnehmung des Nutzens und der Qualitat des Bera-
tungsangebotes. Wieweit die jeweils geleistete Offentlichkeitsarbeit die Akquise tatsichlich unter-
stutzt hat, ist im Rahmen der gegenstandlichen Evaluation nicht zu beantworten.

5.1.4 Nachhaltigkeit und Innovation

Das Thema Gleichstellung nachhaltig und innovativ fiir breite Bevolkerungsgruppen zu kommuni-
zieren, bedarf einer eigenen Sensibilisierungskampagne und kann im Rahmen von Pilotprojekten
nicht geleistet werden. Die Aufgabe der Projekttrager war vielmehr eine begleitende Offentlich-
keitsarbeit fir ihr Projekt.
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5.2 Fazit

Die Pilotprojekte Der V/Faktor, FairPlusCleaning und inclusion@work zeichnen sich durch eine
durchdachte, gut aufeinander abgestimmte , Bespielung” der verschiedensten Kommunikations-
kanale aus, die Aufmerksamkeit fiir das Projektziel und die durchgefiihrten Projektaktivitaten er-
zeugt, vor allem wenn man die sehr liberschaubaren PR-Budgets bedenkt.

Hervorzuheben ist insbesondere das Projekt Der V/Faktor. Der klug zusammengestellte MaRnah-
meneinsatz verteilt auf alle Kanale ist auch fiir die anderen Projekte zu empfehlen. Genutzt wur-
den:

- direkte, personliche Ansprache der Zielgruppen, Unternehmen und Politik via Newsletter, Info-
folder, Infoblatter und Veranstaltungen

- mediale Ansprache von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sowie der allgemeinen Offentlich-
keit mittels Horfunk, TV, Print, Online und Social Media (Facebook, Instagram)

- Ansprache und gleichzeitige Nutzung von Multiplikatorinnen und Multiplikatoren, z.B. NPO-
Newsletter WU Wien und Zukunftsforum

5.3 Erkenntnisse in Hinblick auf eine dsterreichweite Ausrollung

Eine Website ist heute die zentrale Informationsdrehscheibe nach auBen und innen und entschei-
det in den allermeisten Fallen Gber den ,vielstrapazierten” ersten Eindruck, noch bevor man mit
Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeitern persénlichen Kontakt hat. Hierauf gilt es das grofSte
Augenmerk zu legen. Alle Botschaften, Angebote, Argumente, Best-Practice-Beispiele aus der Be-
ratungspraxis, Ansprechpartnerinnen und -partner, Termine und relevante Dokumentationen (z.B.
Fotos oder Videos von groferen Veranstaltungen, Presseaussendungen, usw.) sollten auf der
Website zu finden sein. Positiv hervorzugeben ist hier FairPlusCleaning.

Dariiber hinaus gilt es, bei der Gestaltung der projektbegleitenden Offentlichkeitsarbeit den Fokus
auf die jeweiligen Zielsetzungen des Projektes zu richten und entsprechende zielgerichtete Medi-
enaktivitdten zu planen und umzusetzen. Der eingesetzte Medien-Mix sollte dazu geeignet sein,
die zentralen Projektbotschaften zu transportieren und die relevanten Respondentinnen und Res-
pondenten zu erreichen und anzusprechen.
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6 Zusammenfassende Interpretation der Ergeb-
nisse und Handlungsempfehlungen fir eine
Ausrollung

6.1 Leitgedanken

Die IP Gleichstellung im ESF zielt darauf ab, Ungleichheit am Arbeitsmarkt zu reduzieren. Oster-
reich tut dies Uber die Adressierung von Unternehmen (u.a. im regionalen Kontext) mittels einer
kostenfreien Beratung zu unterschiedlichen gleichstellungsrelevanten Themen. Diese Beratungen
sollen laut operationellem ESF-Programm in Unternehmen zu einer Anpassung der Arbeitsorgani-
sation und der personalwirtschaftlichen Rahmenbedingungen flihren, also struktureller Natur sein,
und damit bewirken, dass Frauen gerechter entlohnt werden, mehr Aufstiegsmaoglichkeiten haben
und ihre Erwerbsbeteiligung erhoht wird. Weiters sollen Beruf und Familie fiir Frauen und Manner
besser vereinbar sein.

Aus Gleichstellungsperspektive stellt sich in Hinblick auf nachhaltige Veranderungen die Frage, wie
weit die Beratungen darauf abzielen, Prozesse und Strukturen so zu verdandern, dass sie die Ent-
stehung neuer Ungleichheit verhindern (strukurverdandernder Ansatz) und bestehende Benachtei-
ligung von Frauen abbauen (frauenfordernder Ansatz). Dabei gilt es, die Bediirfnisse von Frauen
und Mannern am Arbeitsmarkt gleichermafien zu bericksichtigen (Gender Mainstreaming). Alle
drei Zugange haben eine gleichstellungsfordernde Intention.

Vor dem Hintergrund der vorliegenden Detailergebnisse der Evaluation zu den einzelnen sieben
Pilotprojekten (siehe die jeweiligen Endberichte der Pilotprojekte im Rahmen der Evaluierung) und
einer Synthese aller Teilergebnisse in diesem Bericht (siehe vorige Kapitel) wird an dieser Stelle die
Frage diskutiert, was die Pilotprojekte bislang zur Férderung von Gleichstellung in Unternehmen
beigetragen haben und welche Anforderungen sich daraus fiir eine 6sterreichweite Ausrollung
ableiten lassen. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass die Ergebnisse der vorliegenden Begleitevaluie-
rung einen Zwischenstand abbilden, weil sich die evaluierten Pilotprojekte noch bis Juli 2019 in der
Umsetzung befinden.

Vor dem Hintergrund der bisherigen Erfahrungen und der bislang identifizierten Erkenntnisse in
der Pilotphase ware es jedenfalls von Interesse, weiterhin die Pilotprojekte und auch die daran
anschliefende osterreichweite Ausrollung begleitend zu evaluieren, um auch kurz- und mittelfris-
tige Wirkungen der Beratungsprozesse in Unternehmen (berprifen zu kdnnen. Fir die Bewertung
langerfristiger Wirkungen ware es empfehlenswert, die beratenen Unternehmen drei Jahre spater
nochmals zu betrachten. Eine solche Evaluierung ware eine einmalige Gelegenheit, neue Erkennt-
nisse dartiber zu gewinnen, wie Gleichstellung in Unternehmen geférdert werden kann, was natdir-
lich unmittelbare Implikationen fir die Politikgestaltung in diesem Themenbereich hat.
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6.2 Bedarfe der Unternehmen als Ausgangspunkt der Beratung

6.2.1 Bedarfsorientierte Akquise bei heterogenen Unternehmen

Die bisherigen Evaluierungsergebnisse zeigen, dass die Pilotprojekte in der Ansprache von Unter-
nehmen erfolgreich waren und zwar bei unterschiedlichen Unternehmen. Die Heterogenitit be-
trifft die GroRe der Unternehmen, die Beschaftigtenstruktur, die Branche sowie die bisherige Aus-
einandersetzung mit dem Thema Gleichstellung. Dabei lassen sich Unterschiede zwischen den Pi-
lotprojekten feststellen: Wahrend das Pilotprojekt Equal Pay starker groRe Unternehmen bzw.
solche mit Erfahrung in Gleichstellungsfragen erreicht, wurden kleine sowie in Bezug auf Gleich-
stellung ,unerfahrene” Unternehmen eher von den Pilotprojekten Lebenswelt:Beruf, FairPlus-
Cleaning, Gender Career Management und inclusion@work angesprochen. Dies hangt auch mit
dem Inhalt der Beratungsangebote bzw. mit den Bedarfen der Unternehmen zusammen. Dass
heterogene Unternehmen erreicht werden, ist jedenfalls als positiv zu beurteilen, weil damit in
sehr unterschiedlichen Unternehmen Gleichstellung platziert werden kann.

Eine zentrale Erkenntnis der Begleitevaluierung ist: Unternehmen interessieren sich dann fir die
Teilnahme an einem Pilotprojekt, wenn durch das Beratungsangebot ihr aktueller Bedarf in Hin-
blick auf Personalfragen angesprochen wird. Dieser Bedarf kann sich in einem allgemeinen HR-
Anliegen (z.B. Erhéhung des Frauenanteils in der Belegschaft) oder in ganz konkreten Anlassfallen
(z.B. eine Leitungsfunktion muss besetzt werden) zeigen. Haufig suchen Unternehmen Unterstiit-
zung bei der Implementierung von HR-Prozessen, weil sie neues Personal bendtigen (Fachkrafte-/
Personalmangel), oder bemiiht sind, bestehendes Personal zu halten (Reduktion der Fluktuation).
Wie aus den Interviews mit Projekttragern und Unternehmen hervorgeht, ist ein wesentlicher Er-
folgsfaktor fir die Unternehmensakquise in den ESF-Pilotprojekten, dass an den konkreten Bedar-
fen der Unternehmen angesetzt wird. Beispiele dafiir sind die Einflihrung eines standardisierten
Gehaltssystems, womit die Unternehmensleitung entlastet werden kann, oder die Verdanderung
von Arbeitszeitregelungen, damit sich Betreuungs-Verpflichtungen besser mit der Arbeitstatigkeit
vereinbaren lassen. Andere Unternehmen verandern ihr Recruiting-Verhalten, so dass (auch) Per-
sonen mit Migrationshintergrund angesprochen werden und die Diversitdt im Unternehmen er-
hoéht wird.

6.2.1.1 Handlungsempfehlung 1: Beratungszielgruppe definieren

Um sicherzustellen, dass in der Ausrollung heterogene Unternehmen adressiert werden, wird
empfohlen, diese Zielgruppe nach bestimmten Kriterien zu spezifizieren. Das Beratungsangebot
der Projekttrager soll dann fiir diese Zielgruppen zugeschnitten werden. Maogliche Kriterien, an-
hand derer die Zielgruppe der zu beratenden Unternehmen spezifiziert werden kann, sind Grol3e,
Beschaftigtenstruktur, Erfahrungen in Gleichstellungsfragen, Branche oder Region. Dabei ist zu
berucksichtigen:
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- Kleinst- und Kleinunternehmen mit Professionalisierungsbedarf stellen noch Potenzial dar.

- Ein Branchenansatz ermoglicht die Bearbeitung eines Gleichstellungsthemas tber die einzel-
nen Unternehmen hinaus und bezieht starker eine gesellschaftspolitische Verantwortung fiir
Gleichstellung mit ein. Angeregt wird, Branchen zu fokussieren, in denen die Erwerbsbeteili-
gung von Frauen gesteigert werden kann und auch niedrig Qualifizierte leichter Zugang finden.
Ein Schwerpunkt konnte auf Branchen mit bislang wenig spezifischen Forderangeboten gelegt
werden, diesbezliglich liegen sehr positive Erfahrungen mit der Reinigungsbranche vor
(FairPlusCleaning). Ein Clusteransatz ware ebenfalls liberlegenswert.

- Ein regionaler Fokus hilft bei der Akquise bestimmter Zielgruppen und hat sich in spezifischen
Themenfeldern — wie Vereinbarkeit in den Pilotprojekten Equal Pay und Lebenswelt:Beruf — als
sehr empfehlenswert erwiesen. Regionale Vernetzungen eroffnen einen Handlungsspielraum
Uber die Einzelbetriebsebene hinaus. Gerade im landlichen Bereich besteht nach wie vor ein
nicht ausgeschopftes Arbeitsmarktintegrationspotenzial von Frauen. Hier kdnnten aus einer
Verbindung niederschwelliger Beratungsangebote fiir Unternehmen und regionaler Beratung,
bspw. zum Thema Vereinbarkeit, die regionalen Rahmenbedingungen verbessert werden, so
dass die Beschaftigungsquote von Frauen und Mannern erhoht werden kann.

Um in der Ausrollung weiterhin heterogene Unternehmen mit unterschiedlichen Problemlagen
und Bedarfen zu erreichen, wird empfohlen, entweder mehrere Lose auszurollen oder innerhalb
eines Loses unterschiedliche Sub-Zielgruppen zu definieren (z.B. Anteil kleiner Unternehmen, An-
teil von Unternehmen ohne Gleichstellungserfahrung etc.).

Dariber hinaus sollte definiert werden, wie hoch bei der Ausrollung der Anteil von Unternehmen
sein kann, die eine Folgeberatung aus der Pilotumsetzung aufweisen, also ihren Bedarf in der Wei-
terflihrung bzw. Vertiefung begonnener Aktivitaten sehen.

6.2.2 Bedarfe konkretisieren

Im Detail zu analysieren, welchen konkreten Bedarfe und Herausforderungen in den Unternehmen
bestehen, wird in den Pilotprojekten als wichtiger Schritt fir eine erfolgreiche Beratung und in
Folge Umsetzung gleichstellungsférderlicher Mallnahmen gesehen. Dabei hat sich gezeigt, dass in
Bezug auf die Bedarfe bestimmte Gemeinsamkeiten bei Unternehmen derselben Branche oder
GrolRe vorliegen. Daraus resultieren auch dhnliche Herausforderungen, etwa wenn kleine und
mittlere Unternehmen bestrebt sind, ihre HR-Prozesse zu professionalisieren bzw. liberhaupt erst
entsprechende Strukturen aufzubauen und dafiir eine kostenfreie Beratung niitzen méchten, da
unternehmensintern keine finanziellen Mittel verfligbar sind. Die Implementierung bzw. Professi-
onalisierung von HR-Prozessen bildet eine wesentliche Grundlage, um Gleichstellung in diesen
Unternehmen zu platzieren und nachhaltig verankern zu kénnen.

Eine weitere Erkenntnis ist, dass in den Pilotprojekten, die unterschiedliche Zielsetzungen verfol-
gen, zum Teil dhnliche Fragen bearbeitet wurden. Dies lasst sich als Ausdruck von strukturellen
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Benachteiligungsmustern interpretieren, die sich in den Unternehmen unabhangig vom jeweiligen
Losthema zeigen (z.B. Frauen arbeiten eher in Teilzeitjobs, in Niedriglohnbranchen, auf unteren
Hierarchiestufen etc.) und unmittelbar auf die Losthemen wirken. So ist Teilzeitbeschaftigung un-
ter anderem eine Ursache fiir die geringe Fiihrungsbeteiligung von Frauen wie auch fir Einkom-
mensdifferenzen. Daraus leiten sich zentrale Herausforderungen fir die Arbeitsorganisation ab,
die in unterschiedlichen Losen dhnlich sein kdnnen, in Beratungsfallen innerhalb eines Loses aber
durchaus unterschiedlich sein kdnnen. Beispielsweise kénnen MalRnahmen zum Thema Fihren in
Teilzeit bei Beratungen zu Equal Pay, zu Vereinbarkeit und Karrieremaoglichkeiten wie auch in frau-
endominierten Bereichen erfolgen. Ahnliche MaBnahmen kénnen also in unterschiedlichen the-
matischen Ausrichtungen umgesetzt werden.

Gute Erfahrung haben Pilotprojekte mit unterschiedlichen Formen einer Bedarfserhebung im Un-
ternehmen gemacht. Dabei konnen Unternehmen und Projekttrager gut ins Gesprach kommen
und analysieren, welche Themen in einem Beratungsprojekt bearbeitet werden sollen, d.h. worin
der tatsdachliche und nicht nur vordergriindig angenommene Bedarf besteht. Auch in jenen Fallen,
wo Unternehmen bereits genaue Vorstellungen zum Inhalt der Beratung haben, hat sich eine Be-
darfsanalyse als geeignetes Instrument zur Abklarung und Festlegung konkreter UmsetzungsmaR-
nahmen erwiesen. Ein Zusatznutzen entsteht dadurch, dass im Rahmen einer Bedarfsanalyse eine
vertrauensvolle Beratungsbeziehung zwischen Unternehmen und Beraterinnen bzw. Beratern auf-
gebaut wird, was sich als groRer Vorteil fir den Beratungsprozess erwiesen hat.

6.2.2.1 Handlungsempfehlung 2: Verbindliche Bedarfsanalyse

Fir die Ausrollung empfiehlt sich, dass eine verbindliche Bedarfsanalyse in jedem Beratungsfall
erfolgen muss, also jedem Beratungsprozess eine Bedarfserhebung vorgelagert ist, um den Veran-
derungsbedarf des Unternehmens genau analysieren zu kénnen und die Beratungsleistung zu
konkretisieren. Ein kostenfreies ESF-Beratungsangebot muss Unternehmen bei diesen Bedarfen
abholen und spezifische Antworten darauf liefern. Bei der Ausrollung sollte darauf geachtet wer-
den, dass durch die Ausgestaltung der Beratungsinhalte bzw. Losinhalte diese spezifischen Bedarfe
moglichst gut abgedeckt werden.

In dieser Phase wird Vertrauen zwischen dem Unternehmen und den Beraterinnen und Beratern
aufgebaut und es kann eine erste wichtige Sensibilisierung fiir Gleichstellungsfragen erfolgen (sie-
he 6.3.1.3 Handlungsempfehlung 7).

6.2.2.2 Handlungsempfehlung 3: Beratungsinhalte (Losinhalte) spezifizieren

Bei einer Ausrollung sollten die in den Pilotprojekten identifizierten Bedarfe moglichst breit, zu-
gleich aber auch spezifisch adressiert werden (unter Bericksichtigung der ausgewahlten Zielgrup-
pen, z.B. gleichstellungsunerfahren, Klein(st)unternehmen etc.). In der Ausrollungsausschreibung
sollen daher die Bewerberinnen und Bewerber die zielgruppenspezifischen Angebote detailliert
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und nachvollziehbar darstellen, wie sie die Bedarfe der Unternehmen beriicksichtigen. Zentrale
Verantwortung der Projekttrager ist es, den Unternehmen den Nutzen der Beratungsleistung ver-
standlich zu kommunizieren und fiir die konkreten Bedarfe spezifische Angebote bereitzustellen.
So braucht es etwa fiir die Aufnahme von Frauen mit Fluchterfahrung Standards und Tools fiir ein
gleichstellungs- und diversitatssensibles Recruiting. Dies gilt auch fiir die gezielte Ansprache von
jungen Frauen fiir den Abschluss eines Lehrverhaltnisses in mannerdominierten Branchen.

6.2.3 Voraussetzung fiir nachhaltige Verédnderungen

Aus den bisherigen empirischen Befunden zeigen sich einige Grundvoraussetzungen fir eine gute
Implementierung. Eine erfolgreiche wie nachhaltige Umsetzung der Pilotprojekte ist davon abhan-
gig, dass ...

- ... Unternehmen einen unmittelbaren Handlungsbedarf aufweisen und veranderungsbereit
sind.

- ... Unternehmen bereit sind, das kostenfreie Angebot ihrerseits mit Ressourcen zu unter-
stlitzen. Ein Beratungsprozess erfordert Zeit in der unmittelbaren Zusammenarbeit mit den
Projekttragern bei der Festlegung von Zielen und der Planung von Umsetzungsprozessen.
Ebenso stellen Kommunikation und Umsetzung der erarbeiteten Veranderungen im Unter-
nehmen einen gewissen Zeitaufwand dar.

- ... die Geschéftsfiihrung sich explizit und mit Nachdruck zur Umsetzung des Beratungspro-
zesses bekennt. Dies gilt allgemein fiir jeden Change Prozess.

- ... die Beschaftigten ins Pilotprojekt eingebunden sind bzw. ausreichend Uber die einzelnen
Schritte informiert werden.

- ... die Beratungsprozesse auf die Forderung von Gleichstellung ausgerichtet sind (siehe Kap
1.3.1.1).

Schliellich ist flir eine nachhaltige Wirkung dieser Change Prozesse ihr strukturverandernder Cha-
rakter wesentlich. Die Verdnderungen sollen nicht (nur) anlassbezogen oder einem Einzelfall dien-
lich sein - etwa wenn eine bestimmte, gut qualifizierte Mitarbeiterin trotz Teilzeitbeschaftigung
eine Flihrungsfunktion Gbernimmt - sondern missen struktureller Natur sein, also fiir alle Mitar-
beiterinnen nachhaltig die Voraussetzungen schaffen, dass Fihrungsfunktionen in Teilzeit oder in
geteilter Form (Top Job Sharing) in einem Unternehmen moglich sind. Strukturelle Veranderungen
zielen haufig auf eine Veranderung der Unternehmenskultur ab und erfordern zumeist eine Adap-
tierung unterschiedlicher Unternehmensprozesse. Fir diese Veranderungen muss das Unterneh-
men Bereitschaft und Offenheit zeigen. Dies ist am ehesten dann gegeben, wenn die angedachten
Veranderungen eine nachhaltige Losung fir die aktuellen Bedarfe und Herausforderungen im Un-
ternehmen bieten.
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6.2.3.1 Handlungsempfehlung 4: Allgemeine Qualitdtsstandards fiir Beratungen definieren

Es sollen einheitliche Qualitatsstandards fiir die Beratungsprozesse in der Ausrollung definiert
werden. Solche allgemeinen Standards beziehen sich etwa darauf, ein entsprechendes Kommit-
ment bei den zu beratenden Unternehmen einzuholen, die Unterstlitzung der Geschaftsfiihrung
bzw. der Managementebene sicherzustellen und alle relevanten Personengruppe im Unterneh-
men in die Beratung einzubinden sowie den Nutzen der Beratung zu vermitteln (siehe Auflistung
unter 6.2.3 bzw. fir den losspezifischen Nutzen die Losberichte).

Im Detail sind die Qualitatsstandards nach Festlegung der Zielgruppen und Themen fiir die Ausrol-
lung zu erarbeiten.

Empfohlen wird ein dreistufiger Zugang zu Unternehmen:

- Phase 1 dient einer ersten Sensibilisierung fiir das Thema, der Konkretisierung des Beratungs-
bedarfs und der Herausarbeitung des Nutzens einer Beratung, insbesondere in Bezug auf die
Verbindung der vorliegenden Bedarfe und der Forderung von Gleichstellung.

- In Phase 2 sollen dann entlang der tatsachlichen Bedarfe strukturverandernde MaRnahmen,
die gleichstellungsforderlich wirksam sind, in die Wege geleitet werden.

- Im Rahmen einer Phase 3 soll die Nachhaltigkeit der Umsetzung von strukturverandernden
und gleichstellungsforderlichen MaBnahmen dadurch unterstiitzt werden, dass die Beraterin-
nen und Berater eine gewisse Zeit nach Beendigung von Phase 2 bei Bedarf weitere Beratungs-
termine mit den Unternehmen vereinbaren kénnen.
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6.3 Gleichstellung in den ESF Pilotprojekten

6.3.1 Gleichstellung als Inhalt der Pilotprojekte

In der Akquise der Pilotprojekte haben die Themen Gleichstellung bzw. Gender wenig bis kaum
eine Rolle gespielt. Wie bereits in Kapitel 6.2 erldutert, gelang die erfolgreiche Akquise vielmehr
Uber das Adressieren aktueller Herausforderungen und Bedarfe in den Unternehmen. Gleichstel-
lung hat keine Prioritdat oder wiirde Unternehmen eher abschrecken, war die Erfahrung der Pro-
jekttrager. Gerade, weil es in einigen Pilotprojekten gelungen ist, Unternehmen fiir eine Beratung
zu gewinnen, die sich noch kaum mit Gleichstellung beschaftigt haben, ist dann eine Sensibilisie-
rung und Bewusstseinsveranderung in Bezug auf Gleichstellung bedeutsam. So kann es gelingen,
die Anzahl gleichstellungsinteressierter Unternehmen deutlich auszuweiten. Anzumerken ist an
dieser Stelle, dass auch bei jenen Unternehmen, mit denen nur Akquisegesprache gefiihrt wurden,
eine solche Sensibilisierung durchaus moglich ist. Durch die Gesprache mit den Projekttragern, die
den moglichen Nutzen von Gleichstellungsmalinahmen fir das Unternehmen erldutern, kénnen
wichtige Impulse gesetzt werden, die moéglicherweise erst spater wirksam werden.

In der Entscheidung fiir die Teilnahme am Pilotprojekt stellte Gleichstellung bei den meisten Un-
ternehmen nicht das vorrangige bzw. in manchen Fallen Gberhaupt kein Motiv dar. Dies kann von
Unternehmen, die gleichstellungsunerfahren sind, auch nicht erwartet werden. Umso zentraler ist
es, im Beratungsprozess dann eine Verbindung zum Thema Gleichstellung herzustellen und durch
geschicktes nachfragen, den Fokus darauf zu lenken. Dies gelang in unterschiedlichem Ausmal,
abhangig von der Struktur der Unternehmen und dem bereits vorhandenen Gleichstellungsbe-
wusstsein sowie auch davon, inwieweit Gleichstellungsfragen an den konkreten Veranderungsbe-
darf gekoppelt werden konnten.

Als wesentlich wurde von den Beraterinnen und Beratern und auch den Unternehmen beschrieben,
dass die Thematisierung von Gleichstellung an zwei Punkten festzumachen ist: am konkreten Ver-
anderungsbedarf und am vorhandenen Gleichstellungsbewusstsein im Unternehmen. Wahrend
dies in der Pilotumsetzung noch nicht ausdricklicher Fokus war gilt es bei einer Ausrollung aus-
dricklich auf eine Definition der Gleichstellungsstandards zu achten.

Aus Gleichstellungsperspektive ist zentral, dass strukturelle Veranderungen Frauen und Manner
gleichermaBen ansprechen und von Nutzen sind. In der Ausrollung soll in den Beratungsprozessen
sichergestellt werden, dass die Veranderung oder Etablierung von Unternehmensprozessen, wie
z.B. Recruiting, Gehaltseinstufung, Hoherqualifizierung oder Karenzmanagement, so erfolgt, dass
die Entstehung neuer beziehungsweise die Fortschreibung bestehender Ungleichheiten vermieden
wird. Individuelle MaBnahmen fiir Frauen, die zu einer Verbesserung ihrer Beschaftigungs- und
Karrierechancen beitragen, sollen das Beratungsangebot ergdnzen. Dies gilt im Besonderen fir am
Arbeitsmarkt marginalisierte Gruppen.
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6.3.1.1 Handlungsempfehlung 5: Gleichstellung als verbindliches Element von Beratungsprozes-
sen verankern

Da Gleichstellung bislang nicht in allen Beratungsprozessen explizit gemacht wurde, wird empfoh-
len, Gleichstellung in der Ausrollphase zu einem verbindlichen Element des Beratungsprozesses zu
machen. In der Pilotphase ist es gelungen, eine beachtliche Anzahl von Unternehmen zu akquirie-
ren. Somit verbleiben fiir die OP-Zielerreichung von insgesamt 1.000 Unternehmen weniger als
400, die noch zu beraten sind. Diese realisierbare Zahl sollte angesichts der im OP budgetierten
Kosten und der vorliegenden Erfahrungen unbedingt als Mdoglichkeit genutzt werden, in den Aus-
rollprojekten ein Beratungsangebot mit ausdriicklichen Gleichstellungsstandards umzusetzen.
Beispiele dafiir sind u.a. eine Analyse des Status quo von Gleichstellung, Elemente von Gender-
trainings in diverse Tools einbauen, Gleichstellungskompetenz der Beratenden etc.

In einer Osterreichweiten Ausrollung sollen die Projekttrager die Verantwortung fiir das Erfillen
vorgeschriebener oder von ihnen selbst zu erarbeitender Gleichstellungsstandards ibernehmen.
Es soll explizit dargelegt werden, wie Gleichstellung in Bezug auf das jeweilige Beratungsthema
definiert wird, wie die Integration von Gleichstellung in die Beratungsprozesse erfolgt und welche
Herausforderungen dabei Beriicksichtigung finden. So ist beispielsweise zu definieren, was Ver-
einbarkeit unter einer Gleichstellungsperspektive bedeutet. Dadurch kann sichergestellt werden,
dass nicht Teilzeitbeschéaftigung als Losung fiir Vereinbarkeitsbedarfe von Frauen forciert wird und
Frauen somit in der Entlohnung und bei weiteren Karriereschritten benachteiligt sind.

6.3.1.2 Handlungsempfehlung 6: Verbindliche Gleichstellungssensibilisierung in Unternehmen

Als ein verpflichtender Standard bei der Ausrollung wird vorgeschlagen, dass in jedem beratenen
Unternehmen eine — den Umstanden angemessene — Sensibilisierung fir Gleichstellung erfolgt.
Die Trager missen sicherstellen, dass es in den beratenen Unternehmen zu einer erhdohten Be-
wusstseinsbildung kommt.

Fir Unternehmen mit wenig oder keiner Gleichstellungserfahrung sollen niedrigschwellige Ange-
bote mit Gleichstellungsinhalt —im Sinne von Appetizern — bereitgestellt werden. Gerade wenn es
das Ziel ist, verstarkt , Gleichstellungsbeginner” zu beraten, braucht es leicht verstandliche Ange-
bote, die den Nutzen klar vermitteln. Ziel ist, dass die verantwortlichen Personen in den Unter-
nehmen verstehen, warum gleichstellungsférdernde MalBnahmen eingefiihrt oder Anpassungen
bei Prozessen bzw. Strukturen vorgenommen werden sollen und wo in der Alltagspraxis ein Poten-
zial fiir Gleichstellungsforderung vorliegt. Werden solche niedrigschwelligen Angebote adadquat
vermittelt, besteht, so die bisherigen Piloterfahrungen, bei unterschiedlichen Unternehmensgrup-
pen (siehe Kap. 7.2.1) erhebliches Verbesserungspotenzial in Hinblick auf Gleichstellung. Bei einer
Sensibilisierung im Zuge der Bedarfsanalyse ist auch auf Nachhaltigkeit Bedacht zu nehmen. So
konnte etwa mit den HR-Verantwortlichen im Unternehmen reflektiert werden, wie weit Rollen-
stereotype das eigene Handeln leiten und einer gleichstellungsorientierten Personalarbeit entge-
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genstehen. Dies konnte durchaus zu Aha-Erlebnissen in Bezug auf unbewusste stereotype Vorstel-
lungen beitragen. Verantwortungstrager in Unternehmen kénnten auch sogenannte ,,unconscious
bias tests” machen oder im Rahmen von Gendertrainings in Rollenspielen die eigenen Rollenvor-
stellungen thematisieren und neue Verhaltensmuster einliben.

6.3.2 Gleichstellungsnutzen fiir Unternehmen

Letztendlich interessiert die Frage, was Unternehmen lberhaupt motiviert, sich mit Gleichstellung
zu beschaftigen. Unternehmen argumentieren, sie wiirden ein attraktiverer Arbeitgeber sein bzw.
ein groReres Arbeitskraftepotential ansprechen, wenn sie auf Vereinbarkeit achten, gezielt Frauen
ansprechen oder Vielfalt im Unternehmen wertschatzen. Einige Unternehmen haben also durch-
aus erkannt, dass diese Themen fir den Unternehmenserfolg von zentraler Bedeutung sind. Ab-
hangig von ihrem Gleichstellungsbewusstsein bringen die Unternehmen diese Themen mehr oder
weniger mit Gleichstellung in Verbindung.

Gleichzeitig wird von den Projekttragern argumentiert, dass der gegenwartige Fachkraftemangel
ein wesentlicher Treiber fur die Optimierung von HR-Prozessen ist. Wenn nun Gleichstellung als
Faktor fiir die Verringerung des Fachkraftemangels erkannt wird, kann Gleichstellung als ein Kata-
lysator zur Qualitatsverbesserung in unterschiedlichen HR-Prozessen genitzt werden. Es obliegt
den Projekttragern, den konkreten Nutzen von Gleichstellung fiir das jeweilige Unternehmen zu
vermitteln. Der Erarbeitung von Nutzenargumenten sollte daher eine breite Aufmerksamkeit in
den Beratungsprozessen beigemessen werden.

Die Pilotumsetzungen zeigen die Problematik, in manchen Beratungen Gleichstellung explizit an-
zusprechen und aktiv zu thematisieren. Unternehmen erwarten vorrangig eine konkrete Losung
ihrer aktuellen Herausforderungen und wollen haufig kaum bzw. keine Zeitressourcen fiir Gleich-
stellungsfragen bereitstellen (Projekttrdager berichten von knappen Zeitressourcen bei den Unter-
nehmen fiir den Beratungsprozess generell). Auch in den Interviews mit Unternehmensvertrete-
rinnen und -vertretern wurde wiederholt Widerstand gegen Gleichstellung als Beratungsfokus
gedullert.

Dieser kann subtil sein, wenn argumentiert wird, dass es im Unternehmen keine Benachteiligung
gibt, weil kein Unterschied zwischen Frauen und Mannern gemacht wird, sondern vielmehr nur die
Leistung zahlt. Oder er kann offen sein, indem beispielsweise die Sinnhaftigkeit der Forderung von
Frauen (in frauendominierten Unternehmen) oder der Verdanderung der Unternehmenskultur in
Richtung Gleichstellung in Abrede gestellt wird.

Zusammenfassend ldsst sich sagen: Im Rahmen der Pilotprojekte wurde vielfach die Professionali-
sierung von HR-Prozessen vorangetrieben oder Strukturen in der Arbeitsorganisation verandert.
Die individuellen Bedarfe der Unternehmen bildeten dabei ,den Tiroffner” bzw. den Ankniip-
fungspunkt. Nicht alle Unternehmen, die beraten wurden, haben sich fir das Thema Gleichstel-
lung interessiert bzw. wollten ein Gleichstellungsziel umsetzen. Aus diesem Grund wurden Gleich-
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stellungsaspekte der Beratung nicht immer explizit gemacht, sondern waren unter Umstanden
implizit - je nachdem, wie anschluRfahig Gleichstellung an die Bedarfe der Unternehmen und de-
ren Gleichstellungsbewusstsein war. In einigen Beratungsfallen |dsst sich dies aus Perspektive der
Evaluation auch nicht beurteilen.

Als Fazit lasst sich festhalten, dass es unbedingtes Ziel jeder ESF-Beratung sein muss, die Sensibili-
tat der Unternehmen in Bezug auf Gleichstellung im Beratungsprozess zu erhdohen, unabhangig
davon, ob dies explizit als Beratungsziel festgelegt wurde oder nicht.

6.3.2.1 Handlungsempfehlung 7: Gleichstellungsnutzen erarbeiten und vermitteln

In jedem Beratungsprozess soll eine Sensibilisierung fir Gleichstellung erfolgen und zwar in Bezug
auf das losspezifische Thema, aber auch hinsichtlich allgemeiner struktureller Ungleichheiten. Die
zentralen Personen im Unternehmen sollen verstanden haben, wie das Zusammenwirken von in-
dividuellem Verhalten und Kernprozessen im Unternehmen dazu fiihrt, dass Frauen die gleichen
Chancen haben oder nicht. So kann gewahrleistet werden, dass in der Anwendung der implemen-
tierten Tools und Prozesse keine neuen Ungleichheiten entstehen oder fortgefiihrt werden (wenn
z.B. Karenzmanagement nur fiir weibliche Mitarbeiterinnen implementiert wird). Dass diese Sen-
sibilisierung anhand der Anliegen und Bedarfe der Unternehmen erfolgt und die unternehmens-
spezifischen Gegebenheiten bertlicksichtigt werden, liegt in der Verantwortung der Projekttrager.

Eine Analyse der strukturellen Ungleichheitsmuster sollte Bestandteil jeder Unternehmensanalyse
sein. In der Sensibilisierung und bei der Abklarung des konkreten Bedarfs konnen die vorhandenen
Benachteiligungsstrukturen bereits erkannt und entsprechend thematisiert werden.

6.3.2.2 Handlungsempfehlung 8: Gleichstellungsorientierte Bedarfsanalyse

Ein Vorschlag ware, eine Gleichstellungsanalyse und -sensibilisierung in die Bedarfserhebung zu
integrieren. Wie in Kapitel 7.2. dargestellt, haben sich unterschiedliche Formen der Bedarfserhe-
bung als sehr niitzlicher Zugang zu den Unternehmen erwiesen. Insbesondere drei Aspekte sollten
bei einer solchen Analyse thematisiert werden:

- Allgemeine strukturelle Ungleichheitsmuster im jeweiligen Unternehmen

- Losspezifische Gleichstellungsaspekte: Was bedeutet Gleichstellung im Kontext von Equal Pay,
Vereinbarkeit, Karriere, frauendominierten Branchen etc.?

- Ein allgemeiner Genderblick: Gender soll eine inhaltliche Querschnittsdimension in dieser Ana-
lyse sein und frauen- bzw. mannerspezifische Unterschiede bewusst machen.

Flr eine Gleichstellungsanalyse ist es erforderlich, dass die Unternehmen nach Geschlecht diffe-
renzierte Daten bereitstellen.
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6.3.3 Genderkompetenz der Beraterinnen und Berater

Im Rahmen der Evaluation erldutern einige der Beraterinnen und Berater, dass sie Gleichstellung
bzw. Gender im Hintergrund immer mitdenken, in anderen Fallen waren Beratungstandems aus
Fach- und Genderexpertinnen und -experten in den Unternehmen tatig.

Wie Genderkompetenz bei den Beraterinnen und Beratern gesichert wurde, blieb den Projekttra-
gern Uberlassen. Die Projekttrager sorgten innerhalb ihrer Beratungsteams auf unterschiedliche
Weise fir eine entsprechende Qualitdtssicherung beziglich Gleichstellung. Bei der Vergabe der
Pilotprojekte musste jedoch kein Nachweis fiir Genderkompetenz — aulRer bei den Projektleitun-
gen - vorgelegt werden. Viele der Beraterinnen und Berater brachten diesbeziiglich jedoch bereits
Vorerfahrungen oder zumindest Interesse mit.

6.3.3.1 Handlungsempfehlung 9: Gleichstellungskompetenz der Beraterinnen und Berater sicher-
stellen

Um die Qualitatsmerkmale einer gleichstellungsférdernden Beratung zu erfiillen, ist es wesentlich,
dass die Personen, die diese Beratung durchfihren, Giber umfassende Genderkompetenz verfiigen
und diese in den Beratungsprozess einbringen. Empfohlen wird, dass die eingesetzten Beraterin-
nen und Berater ihre entsprechende Eignung auch am Beginn ihrer Tatigkeit nachweisen; Dies
kann ich Form von Referenzprojekten, aber auch von formalen Zertifizierungen erfolgen. Ebenfalls
sinnvoll erscheint eine entsprechende Qualifizierung noch im Rahmen der Umsetzung der Pilot-
projekte bzw. als Teil der Vorbereitung fiir die Ausrollung. Damit soll sichergestellt werden, dass
im Falle einer Ausrollung in allen Regionen ein entsprechend qualifiziertes Personal (Kompetenzen
in Hinblick auf die Losthemen bzw. Gleichstellung/Gender allgemein) in ausreichendem AusmaR
verfligbar ist.

6.3.3.2 Handlungsempfehlung 10: Losspezifische Adaptierungen

Uber die hier in Kapitel 6 prasentierten allgemeinen Handlungsempfehlungen hinaus finden sich
Vorschlage fiir die losspezifischen Adaptierungen im Kapitel 7.3. der Los-Einzelberichte.

6.4 Vorschlag Ausrollung

Seitens des BMASGK wurde der Wunsch nach einer Reduktion der Projektansatze auf maximal
zwei Projekte gedulRert. Aus diesem Grund sollte es sich dabei um eine gut durchdachte Zusam-
mensetzung der bisherigen Ansdtze handeln. Um der Heterogenitat der Unternehmen (z.B. hin-
sichtlich GroRe, Beschaftigungsstruktur, Professionalitdt in Bezug auf Personalentwicklung, Be-
wusstsein fur Gleichstellung) gerecht zu werden und sie bei ihren unterschiedlichen Bedarfen ab-
zuholen, sollten zwei Ansatze ausgerollt werden, die unterschiedliche gleichstellungsfordernde
Strategien (strukturverandernd, frauenfordernd, Gender Mainstreaming) nutzen.
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Idealtypisch handelt es sich auf der Basis der Ergebnisse der Begleitevaluierung, einschlieRlich der
in diesem Kapitel entwickelten Handlungsempfehlungen, um folgende Ansatze:

Ansatz A sollte Unternehmen im Fokus haben, deren Belegschaft sich zu einem groRen Teil aus
geringqualifizierten Personen zusammensetzt bzw. jene Bereiche in Unternehmen her-
ausgreift, auf die das zutrifft. Diese Unternehmen bieten oft Einstiegsmoglichkeiten fur
am Arbeitsmarkt benachteiligte Frauengruppen, sodass hier die Erwerbsbeteiligung von
Frauen gesteigert werden kann. Der Bedarf solcher Unternehmen liegt vor allem in der
Deckung des Personalbedarfs und der Reduktion der Personalfluktuation. Hier bieten
sich unterschiedliche Maoglichkeiten, gleichstellungsférdernd zu wirken: Neben struktur-
verandernden MalBnahmen im Sinne einer gleichstellungsorientierten Professionalisie-
rung von HR-Prozessen sind ergdnzend frauenféordernde Malnahmen zu setzen.

Mit einem solchen Ansatz kann man Unternehmen unterschiedlicher GroRRe und Profes-
sionalitat sowie differenziert nach Ausmalf’ des Gleichstellungsbewusstseins ansprechen,
wobei im Sinne der Binnendifferenzierung unterschiedliche Pakete und Tools angeboten
werden sollen. Ein Paket in diesem Zusammenhang wird sicherlich die Erarbeitung von
gleichstellungsorientierten Vereinbarkeitslosungen sein.

Ansatz B sollte auf die Themen Einkommen und Karriere fokussieren. Interesse dazu kann insbe-
sondere bei mittleren und gréBeren Unternehmen, aber durchaus auch bei kleinen,
schnell wachsenden Start-Ups geweckt werden. Bedarfe zeigen sich hier in Hinblick auf
den aktuellen Fachkraftemangel sowie nachhaltigen Karriereperspektiven. Nachhaltige
Losungen dazu bieten insbesondere strukturverdandernde Interventionen. Geht es dabei
um Fragen wie geteilte Fihrung oder Vereinbarkeit, ist zu beachten, dass im Sinne des
Gender Mainstreaming die Bediirfnisse von Frauen und Mannern gleichermalien be-
ricksichtigt werden. Eine Spezifizierung des Angebots fir kleine Unternehmen waére
moglich.

Mit diesen beiden Ansatzen wird allen gleichstellungspolitischen Zielsetzungen — sowohl auf EU-
Ebene (Erhohung der Beschéaftigungsquote von Frauen, Reduktion der geschlechtsspezifischen
Segregation und des Gender Pay Gap), wie auch auf nationaler Ebene in Hinblick auf das Operatio-
nelle ESF-Programm (Verbesserung der Chancengleichheit fir Frauen hinsichtlich Erwerbsbeteili-
gung, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Aufstiegsmoglichkeiten und Entlohnung sowie An-
passung der Arbeitsorganisation und der personalwirtschaftlichen Rahmenbedingungen in den
Unternehmen) Rechnung getragen.

Beide Ansdtze unterstlitzen auch Ziele, die im Regierungsprogramm festgeschrieben wurden, wie
gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit, Gleichstellung von Frauen am Arbeitsmarkt, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf (FPO/OVP 2017, S. 105) und Partizipation von Frauen auf allen gesellschaft-
lichen Ebenen (FPO/OVP 2017, S. 38).
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Es konnte bei beiden Ansdtzen ein regionaler, Branchen- oder Wirtschaftscluster-Schwerpunkt
angedacht werden. Ein solcher ermoglicht eine sehr zielgruppenspezifische Ansprache und fordert
damit die Entwicklung klarer Botschaften, passgenauer Beratungsangebote sowie eine breite Un-

terstlitzung durch relevante Stakeholder.

Die folgende Tabelle illustriert diesen Ausrollungsvorschlag.

Tabelle 3: Vorschlag Ausrollungsszenario

Pramissen

- Heterogenitat der Unternehmen gerecht werden
- Unterschiedliche Bedarfe der Unternehmen beriicksichtigen
- Unterschiedliche gleichstellungsfordernde Strategien nutzen

1

Kombination aus

Ansatz A Ansatz B

Unternehmen(sbereiche) mit groRem Anteil | Unternehmen unterschiedlichster GroRe,

an geringqualifizierten Personen schnell wachsende Start-Ups
Bedarf der Unternehmen vor allem: Bedarf der Unternehmen vor allem:
- Deckung des Personalbedarfs - Fachkraftemangel
- Reduktion der Personalfluktuation - nachhaltige Karriereperspektiven
Gleichstellungziele: Gleichstellungsziele:
- Zugang zur Beschaftigung - Beruflicher Aufstieg
- Erhéhung der Erwerbsbeteiligung - gleiches Entgelt fur gleiche Arbeit
- Vereinbarkeit - Vereinbarkeit

strukturverandernd + Gender

strukturverandernd + frauenférdernd ) )
Mainstreaming

Option: regionaler Fokus, Branchen- oder Wirtschaftscluster-Schwerpunkt
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Reflexionsrunde 1

Reflexionsrunde 2

Reflexionsrunde 3

Kick-off Fokusgruppe Fokusgruppe
BMASGK 09/10/2017 15/03/2018 23/10/2018
Equal Pay 20/10/2017 23/04/2018 16/10/2018
Der V/Faktor 06/11/2017 18/04/2018 22/10/2018
Lebenswelt:Beruf 19/10/2017 19/04/2018 18/10/2018
FairPlusCleaning 06/11/2017 18/04/2018 24/10/2018
fﬂ‘;”n‘l‘;;ﬁerifr 13/11/2017 09/05/2018 17/10/2018
div-in-co 16/10/2017 23/04/2018 22/10/2018
inclusion@work 15/11/2017 19/04/2018 16/10/2018
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7.2 Beschreibung der Pilotprojekte

Tabelle 5: Beschreibung Equal Pay (Los 1)

Laufzeit 08/2017 -07/2019
Budget® €4.204.054,75
Projekttrager ARGE Equal Pay, bestehend aus:

- Deloitte Consulting GmbH
- BAB Unternehmensberatung GmbH

- OSB Consulting GmbH

Beratungsgebiet

Wien, Niederosterreich, Tirol

Fokus der Umsetzung

Equal Pay verfolgt das Ziel, die Einkommensunterschiede von Frauen
und Mannern in Unternehmen abzubauen. Es geht um die Bereitstellung
eines bedarfsgerechten Informations- und Beratungsangebots zur Um-
setzung des Grundsatzes ,Gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit”, beruhend
auf einer detaillierten Auswertung von Unternehmensdaten. Zentral ist
die Implementierung bzw. Professionalisierung transparenter Vergi-
tungsmethoden. Erganzende Beratungen zielen auf die Verdnderung
allgemeiner HR-Prozesse.

Ablauf und Inhalt

Das Pilotprojekt konnte sehr rasch mit der Akquise beginnen; Unter-
nehmen fiir eine Pilotumsetzung konnten vor allem aus den bestehen-
den Kontakten der Projekttrdger und durch die Prasentation des Ange-
bots bei diversen Veranstaltungen akquiriert werden. Zwischen Akquise
und Beratungsbeginn wird eine Analyse der Unternehmensdaten durch-
geflihrt: Diese umfasst einen quantitativen Teil, bei dem Einkommens-
und Unternehmensdaten an den Projekttrager tibermittelt, dort ausge-
wertet und aufbereitet werden. Erganzt um qualitative Informationen
aus Interviews mit Kernpersonen im Unternehmen wird daraus der Ba-
sisbericht erstellt, welcher die Grundlage fir die inhaltliche Konkretisie-
rung der Beratungsleistungen bildet.

Die Inhalte des Beratungsprozesses sind in 3 Stufen organisiert, die der
allgemeinen Sensibilisierung fiir Equal Pay und Chancengleichheit, der
Erarbeitung transparenter Verglitungsprozesse bzw. anderer HR-
Prozesse sowie der Begleitung bei der Implementierung der erarbeiteten
Tools dienen.

Zielgruppen

Unternehmen mit und ohne gesetzliche Pflicht zur Erstellung von Ein-
kommensberichten

° Die Budgetwerte wurden im Projektverlauf in einigen Pilotprojekten verandert. Sie wurden auf Basis des Stands von Juli 2018
nachtraglich in den Zwischenbericht aufgenommen.
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Tabelle 6: Beschreibung Der V/Faktor (Los 2a)

Laufzeit 08/2017 - 07/2019
Budget € 3.257.600,93
Projekttrager BIEGE — Vereinbarkeit und Gleichstellung in den Regionen bestehend

aus:
- ABZ*AUSTRIA
- BAB Unternehmensberatung GmbH
- OAR Regionalberatung GmbH

Beratungsgebiet

Waldviertel, Oststeiermark, Obersteiermark West/Leoben

Fokus der Umsetzung

Es wird der Ansatz verfolgt, sowohl die gemeinsamen Vereinbarkeits-
probleme von drei spezifischen Regionen als auch jene der einzelnen
Betriebe in diesen Regionen zu erheben und mittels gezielter unterneh-
mensorientierter Beratungs- und EntwicklungsmaBnahmen zur Losung
dieser beizutragen. Im Zuge einer Regionalanalyse wurden im ersten
Schritt drei Regionen ausgewahlt und fiir die Projektteilnahme gewon-
nen. Durch Kooperationen der wesentlichen Stakeholder in den Regio-
nen werden Losungsstrategien fiir gemeinsame Probleme auf regionaler
Ebene erarbeitet.

Ablauf und Inhalt

In einem ersten Schritt wurden Regionen identifiziert, die gute Rahmen-
bedingungen fir die Umsetzung des Pilotprojekts bieten. In diesen drei
Regionen wurden Kooperationsvereinbarungen mit zentralen Stakehol-
dern (Regionalmanagement) unterzeichnet.

In Zusammenarbeit mit den regionalen Akteurinnen und Akteuren wur-
den zu Beginn des Projekts Startveranstaltungen in allen drei Regionen
abgehalten, die folgende Zielsetzungen verfolgten: die Teilnehmerinnen
und Teilnehmer zu sensibilisieren, die Aufmerksamkeit in der Region filr
das Pilotprojekt zu erhéhen und interessierte Unternehmen anzuspre-
chen.

Im Rahmen des Pilotprojekts sollen insgesamt 120 Unternehmen bera-
ten werden (40 pro Region). Die Unternehmensakquise wird von regio-
nalen Stakeholdern unterstitzt.

Zu Beginn der Beratung findet eine Bedarfserhebung statt, um Gleich-
stellungs- und Vereinbarkeitsprobleme und —themen zu identifizieren.
Fiir die Bedarfserhebung werden Leitfadden, ein standardisierter Online-
Fragebogen sowie strukturierte Einzeln-Interviews eingesetzt.

Aufbauend auf den Ergebnissen der Bedarfserhebung werden passende
Beratungs- und Begleitangebote ausgewahlt. Zusatzlich werden die Er-
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gebnisse der Erhebung auch an regionale Stakeholder kommuniziert und
es wird versucht, einen Anstol8 zu geben zur regionalen Bearbeitung von
gemeinsamen Gleichstellungs- und Vereinbarkeitsproblemen der Betrie-
be in der Region (z.B. Sommer-Kinderbetreuung).

Durch eine begleitende Offentlichkeitsarbeit sollen die Akquise unter-
stUtzt sowie Informationen und Best Practices verbreitet werden.

Zielgruppen

Unternehmen, regionale Stakeholder

Tabelle 7: Beschreibung Lebenswelt:Beruf (Los 2b)

Laufzeit 08/2017 - 07/2019
Budget € 2.565.461,23
Projekttrager ARGE Lebenswelt Beruf bestehend aus:

- EB projektmanagement GmbH
- Frau & Arbeit GmbH
- 0SB Consulting GmbH

Beratungsgebiet

Karnten und Osttirol, Salzburg, Oberdsterreich

Fokus der Umsetzung

Das Pilotprojekt verfolgt den Ansatz, sowohl die gemeinsamen Verein-
barkeitsprobleme in drei spezifischen Regionen in Osterreich als auch
jene der einzelnen Betriebe in diesen Regionen zu erheben und mittels
gezielter unternehmensorientierter Beratungs- und Entwicklungsmal3-
nahmen zur Lésung dieser beizutragen. Adressiert werden vor allem
strukturschwache Regionen mit Fachkridftemangel. Uber die Themen
Mitarbeiter/innengewinnung & Personalbindung sollen Unternehmen
fiir das Vereinbarkeitsthema gewonnen und sensibilisiert werden. Durch
Kooperationen der wesentlichen Stakeholder in den Regionen werden
Losungsstrategien fir die gemeinsamen Probleme auf regionaler Ebene
erarbeitet.

Ablauf und Inhalt

Das Pilotprojekt hat in allen drei Regionen mit einer Startveranstaltung
begonnen. Insgesamt sollen 120 Beratungen von Unternehmen zur For-
derung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben durchgefiihrt wer-
den. Dabei wendet das Pilotprojekt einen breiten Vereinbarkeitsbegriff
an, der nicht nur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, sondern die
Vereinbarkeit mit dem Privatleben im Sinne von Worklife Balance um-
fasst.

Dem Abschluss einer Beratungsvereinbarung vorgeschaltet, ist eine Be-
darfserhebung in den interessierten Unternehmen. Damit sollen die re-
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levanten Handlungsfelder in den Unternehmen aufgezeigt und Themen
fir die Beratungsvereinbarung konkretisiert werden. Die Bedarfserhe-
bung bildet die Grundlage fir die folgende Beratung. Insgesamt sollen
150 Bedarfserhebungen in Unternehmen vorgenommen werden. Dies
bedeutet, dass nicht in allen Féllen im Anschluss eine Beratungsverein-
barung unterzeichnet werden muss, etwa wenn sich kein konkreter
Handlungsbedarf zeigt.

Neben der Beratung von Unternehmen sollen auch regionale Losungen
zur Verbesserung der Vereinbarkeit mit regionalen Stakeholdern disku-
tiert und angestoRen werden. Dazu wurden vom Projekttrager in allen
drei Regionen regionale Advisory Boards gegriindet. Diese umfassen
zentrale Stakeholder und dienen als Diskussionsplattform in der jeweili-
gen Region. Die aggregierten Ergebnisse der Bedarfserhebungen in den
Unternehmen stellen zudem eine empirische Grundlage fiir die regiona-
len Diskussionen dar, da in zusammengefasster Form die Bedarfe und
Interessen der Unternehmen in der Region abgebildet werden.

Zielgruppen

Unternehmen (80% KMUs), regionale Stakeholder
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Tabelle 8: Beschreibung FairPlusCleaning (Los 3)

Laufzeit 08/2017 - 07/2019
Budget €1.225.807,94
Projekttrager OSB Consulting GmbH

Subauftragnehmer: Caritas Wien, ABZ*AUSTRIA, mytraining

Beratungsgebiet

Wien, Niederosterreich, Steiermark

Fokus der Umsetzung

Im Rahmen des Projektes FairPlusCleaning werden betriebsiibergreifen-
de und betriebsspezifische Ansatzpunkte zur Hoherqualifizierung und
Laufbahnplanung von beschaftigten Frauen entwickelt, um die Qualitat
der Arbeit, die Arbeitsbedingungen und die Mitarbeiterinnenbindung in
der Reinigungsbranche zu verbessern.

Ablauf und Inhalt

In einem ersten Schritt erfolgte eine Erhebung bei 51 Reinigungsbetrie-
ben in Wien, Niederdsterreich und der Steiermark zu Weiterbildungs-
und Hoherqualifizierungsmoglichkeiten flir Mitarbeiterinnen, aktuellen
Entwicklungen im Unternehmen und Zukunftsaussichten des Tatigkeits-
bereichs. Als AnreizmaRRnahme zur Teilnahme an dieser Erhebung wur-
den den Unternehmen kostenfreie Deutsch-Schnuppertrainings (2x2
Stunden) mit dem Fokus Fachkommunikation fiir ihre Mitarbeiterinnen
angeboten, die auch Lust auf Lernen machen sollten.

Aufbauend auf den Ergebnissen der Erhebung wurde ein Konzept fir
Beratungsleistungen fiir Unternehmen und eines fir die weiblichen Be-
schaftigten entwickelt.

Beratung von mindestens 15 Betrieben der Reinigungsbranche. Aus-
gangspunkt ist eine Analyse (z.B. Zukunftsbild, Herausforderungen, Be-
legschaftsstruktur, aktuelle Situation Frauenférderung und Laufbahnpla-
nung), auf der aufbauend Beratungsmodule zum Thema Qualifizierung
(z.B. Bedarf, Zielgruppen, Fordermoglichkeiten), Laufbahnplanung (z.B.
Organigramm, Stellenbeschreibungen, Kompetenzenmatrix) und Frauen-
forderung (z.B. verbessertes Verstandnis zu den Themen Frauenférde-
rung, Gender und Diversity Management, Vorteile fir das Unternehmen)
umgesetzt werden. Ziel ist die Erarbeitung eines Weiterbildungsplanes
und der Abschluss einer Weiterbildungsvereinbarung.

Beratung von Mitarbeiterinnen in mindestens 15 Betrieben in Form von
niederschwelligen Einzel- und Gruppenberatungen sowie Workshops zu
sozialen Problemstellungen (betriebliche Sozialberatung), vorhandenen
Kompetenzen (Empowerment) und Laufbahnplanung (z.B. Entwick-
lungspotenziale).
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Begleitende Round-Tables in allen drei Bundeslandern mit Vertreterin-
nen und Vertretern von Sozialpartnereinrichtungen, dem Arbeits-
marktservice, Interessensvertretungen, Ministerien, Weiterbildungsein-
richtungen, Vergabestellen zur Abstimmung der Projektaktivitdten und
im Sinne eines Sounding-Boards (d.h. begleitend beratendes Gremium).

Offentlichkeitsarbeit vor allem zur Bewusstseinsbildung (auch der Kun-
dinnen und Kunden der Reinigungsbranche), dass Reinigung eine wert-
volle Dienstleistung darstellt und sichtbarer sein sollte (in diesem Zu-
sammenhang soll beispielsweise flir Tagesreinigung statt Randzeitenrei-
nigung sensibilisiert werden) und dass von der Hoherqualifizierung der
Reinigungskrafte sowohl die Unternehmen als auch die Mitarbeiterinnen
profitieren.

Zielgruppen

Unternehmen aus der Reinigungsbranche und deren Mitarbeiterinnen,
vor allem Reinigungskrafte

Tabelle 9: Beschreibung Gender Career Management (Los 4)

Laufzeit 08/2017 -07/2019
Budget €2.244.792,00
Projekttrager Arge Gender Career Management GnbR bestehend aus:

- OGUT GmbH
- EB projektmanagement GmbH
- VFQ Gesellschaft fur Frauen und Qualifikation mbH

Beratungsgebiet

Wien und Niederosterreich, Oberdsterreich, Steiermark und Karnten

Fokus der Umsetzung

Im Rahmen des Pilotprojekts werden Beratungs- und Begleitangebote
fir Unternehmen entwickelt, die dazu dienen, Karrieremoglichkeiten
von Frauen in Flhrungspositionen zu reflektieren und neue Wege der
Unterstitzung zu implementieren. Akquiriert werden Unternehmen u.a.
durch Startveranstaltungen. Zudem wird ein unternehmenstibergreifen-
des Peer-to-Peer learning im Rahmen von Netzwerkveranstaltungen fir
(angehende) weibliche Flihrungskrafte sowie Personalverantwortliche
forciert.

Ablauf und Inhalt

Am Beginn des Pilotprojekts wurden in allen drei Regionen Conversation
Dinners mit Expertinnen und Experten durchgefiihrt, um die nachfol-
genden Startveranstaltungen zielgruppengerecht auszurichten. Die
Startveranstaltungen fanden zusammen mit Kooperationspartner/innen
statt. Zeitgleich wurde ein Akquise- und Beratungskonzept entwickelt.
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Die Startveranstaltungen dienten als Start fir eine intensive Akquise-
phase, um direkt und mit Unterstiutzung von Kooperationspartner/innen
(Sozialpartnereinrichtungen, Branchencluster, Frauenorganisationen,
Interessenvertretungen etc.) mindestens 1000 Unternehmen zu errei-
chen.

Am Beginn des Beratungsprozesses steht eine Ist-Analyse auf deren Ba-
sis Ziele, Handlungsfelder und MalRnahmen zur Karriereférderung von
Frauen im Unternehmen identifiziert werden. Damit schlieBt die erste
Phase der Beratung ab.

EntschlieBt sich das Unternehmen, daran anschlieBend eine Gender
Career Management Vereinbarung abzuschliel3en, tritt es in Phase 2 der
Beratung Uber und wird bei der Implementierung der Mallnahmen be-
gleitet. Das Unternehmen kann sich aber auch entschlieRen, die Mal3-
nahmen ohne oder mit anderer externer Unterstiitzung umzusetzen.

Begleitend zur Beratung wird der Erfahrungs- und Wissensaustausch der
Unternehmen gefordert, durch das Angebot von Peer-to-Peer Veranstal-
tungen einerseits fir (potenzielle) Frauen in Fihrungspositionen und
andererseits flr Personalverantwortliche. Relevante Themen werden in
Startveranstaltungen und Beratungsprozessen identifiziert und kdnnen
auch von Teilnehmerinnen und Teilnehmern eingebracht werden.

Zielgruppen

Unternehmen vor allem in Naturwissenschaft und Technik, Handwerk,
Tourismus und Umwelt; Ziel sind 85% KMUs.
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Tabelle 10: Beschreibung div-in-co (Los 5a)

Laufzeit 08/2017 - 07/2019
Budget € 1.599.787,08
Projekttrager Inklusionsassistenz GesbR bestehend aus:

- Caritas fir Menschen in Not
- Caritas der Diozese Graz-Seckau

- Caritasverband der Erzditzese Salzburg

Beratungsgebiet

Oberosterreich, Steiermark, Salzburg

Fokus der Umsetzung

Betriebsorientierte Beratungsangebote (Inklusionsassistenz) im Zusam-
menhang mit der Aufnahme einer Beschaftigung von Frauen mit
Fluchterfahrung wurden entwickelt und umgesetzt

Ablauf und Inhalt

Aufbau eines Schnittstellenmanagements mit Organisationen/Instit-
utionen im Bereich Arbeitsvermittlung und Fllichtlingsbetreuung, die
Frauen mit Fluchterfahrung an interessierte Unternehmen vermitteln
kénnen.

Information und Sensibilisierung von 120 Betrieben zu inhaltlichen, ad-
ministrativen und rechtlichen Rahmenbedingungen im Zusammenhang
mit der Einstellung von Frauen mit Fluchterfahrung sowie zu Férdermaog-
lichkeiten

Unterstiitzung von 80 Unternehmen vor allem im Recruiting- und On-
boarding-Prozess von Frauen mit Fluchterfahrung (z.B. Erstellen von
Stellenausschreibungen, Vorauswahlgesprache etc.), aber auch Work-
shops zum Thema Interkulturalitdt, Teambuilding in interkulturellen
Teams u.a.

Bereitstellung von Infomaterialien fir Unternehmen zum Thema Ar-
beitsmarktintegration von Fllchtlingen

Forderung der betrieblichen und sozialen Eingliederung von 80 gefliich-
teten Frauen mit Einzel- und Gruppenberatung und Mentoring sowie
Unterstiitzung bei Krisensituationen. Bereitstellung eines Videowegwei-
sers flr den ersten Arbeitstag

Zielgruppen

Unternehmen und Frauen mit Fluchterfahrung (v.a. Asylberechtigte und
subsidiar Schutzberechtigte)
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Tabelle 11: Beschreibung inclusion@work (Los 5b)

Laufzeit 08/2017 - 07/2019
Budget €3.112.516,92
Projekttrager inclusion@work GesbR bestehend aus:

- Caritas Wien
- ABZ*AUSTRIA

Beratungsgebiet

Wien, Niederosterreich

Fokus der Umsetzung

Betriebsorientierte Beratungsangebote (Inklusionsassistenz) im Zusam-
menhang mit der Aufnahme einer Beschaftigung von Frauen mit
Fluchterfahrung wurden entwickelt und umgesetzt.

Ablauf und Inhalt

In einem ersten Schritt wurde ein Schnittstellenmanagement zwischen
den Projekttragern und diversen Einrichtungen und Projekten im Be-
reich Flichtlingsbetreuung und Arbeitsvermittlung eingerichtet, weil die
Beratung laut Ausschreibung erst mit Abschluss eines Dienstverhaltnis-
ses einsetzen soll.

Information, Beratung und Sensibilisierung (inclusion@work Gesprache)
von 120 Betrieben zu inhaltlichen, administrativen und rechtlichen
Rahmenbedingungen im Zusammenhang mit der Einstellung von Frauen
mit Fluchterfahrung sowie zu Férdermoglichkeiten.

Unterstitzung von 80 Unternehmen vor allem im Recruiting- und On-
boarding-Prozess von Frauen mit Fluchterfahrung (z.B. Fiihren des Be-
werbungsgespraches, Verfassen von Stellenangeboten etc.), aber auch
Workshops zum Thema Gender&Diversity, Diversity-Checks u.a.

Bereitstellung einer Toolbox mit Infoblattern fir Unternehmen und
y,readmes” zu moglichen Beratungsthemen (z.B. Unternehmenskultur,
Gender&Diversity, Mentoring, Sprache, Vereinbarkeit).

Forderung der betrieblichen und sozialen Eingliederung von 80 gefliich-
teten Frauen im Sinne eines Case-Managements mit Einzel- und Grup-
penberatung und Mentoring sowie Unterstlitzung bei Krisensituationen.
Erarbeitung eines Perspektivenplanes zur beruflichen Weiterentwick-
lung und zur Sicherung einer nachhaltigen Arbeitsmarktintegration.

Moglichkeit des Austauschs innerhalb eines Netzwerks fir Unterneh-
men und Schnittstellenpartnerinnen und -partnern, Veranstaltungen im
B2B-Format und Input von Expertinnen und Experten.

Zielgruppen

Unternehmen und Frauen mit Fluchterfahrung (v.a. Asylberechtigte und
subsididr Schutzberechtigte)
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7.3 Ruckmeldungen der Stakeholder aggregiert

7.3.1 Datenquelle

Durch einen Online-Fragebogen wurden die Rickmeldungen und Einschatzungen der von den Pi-
lotprojekten involvierten Stakeholder erhoben. Einerseits wurden die Stakeholder darin zum Inhalt
ihrer Zusammenarbeit mit dem Pilotprojekt befragt. Andererseits wurden die Stakeholder nach
dem Nutzen, der Relevanz und den Ergebnissen des Pilotprojekts flir die Forderung von Gleichstel-
lung bzw. fir das jeweils spezifische Losthema gefragt. Die Stakeholder-Befragung erweitert den
Blickwinkel der Evaluierung, indem sie eine weitere Personengruppe einbezieht, die durch eine
informierte AulBenperspektive auf das Pilotprojekt beschrieben werden kann.

Die Projekttrager wurden gebeten, dem Evaluationsteam eine Liste an Stakeholdern inklusive
Emailadressen zur Verfligung zu stellen. Dem Begriff Stakeholder wurde dabei folgendes Ver-
standnis zu Grunde gelegt: Stakeholder sind Vertreterinnen und Vertreter von Schnittstellen-
Organisationen, Multiplikatorinnen und Multiplikatoren oder weitere Interessensgruppen bzw. -
vertretungen, die die Durchfiihrung der Pilotprojekte unterstiitzt haben bzw. in diese aktiv invol-
viert waren. Auf Basis der Stakeholder-Kontaktdaten wurde der Fragebogen Anfang November
2018 durch das Evaluationsteam an die Stakeholder versendet. Die Stakeholder hatten bis 26. No-
vember 2018 Zeit, den Fragebogen auszufillen. Insgesamt wurden zwei Erinnerungsschreiben an
jene Stakeholder ausgeschickt, die bis zu diesem Zeitpunkt den Fragebogen noch nicht ausgefiillt
hatten. Die Anzahl der Stakeholder-Kontaktdaten unterscheidet sich deutlich zwischen den einzel-
nen Pilotprojekten, je nachdem wie stark die Projekttrager Stakeholder in die Durchfiihrung des
Pilotprojekts involviert haben. Entsprechend unterscheidet sich auch, wie in der untenstehenden
Tabelle ersichtlich, die Anzahl der angeschriebenen Stakeholder sowie der Ricklauf pro Pilotpro-
jekt.

Tabelle 12: Sample Stakeholder Befragung

. Gender . .
Der V/Faktor, FairPlus- L inclusion@- Ge-
Equal Pay . Career - div-in-co
Lebenswelt:Beruf | Cleaning work samt
Management
Anzahl
Antwor- 4 30 6 10 29 9 88
tende
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7.3.2 Ergebnisse

Der groBte Anteil der riickmeldenden Stakeholder entfallt auf NGOs (31%), gefolgt von sonstigen
Einrichtungen, etwa aus der Regionalentwicklung oder Politik (15%). Jeweils 14% der befragten
Stakeholder entstammen Weiterbildungseinrichtungen, regionalen Einrichtungen und Sozialpart-
nerorganisationen. Jeweils 9% ordnen sich arbeitsmarktpolitischen Einrichtungen und der 6ffentli-
chen Verwaltung (Gemeinde, Land, Bund) zu. 8% kommen aus dem AMS und lediglich 6% aus Inte-

ressensvertretungen.

Abbildung 2: Verteilung der teilnehmenden Stakeholder (n=88)*

Sonstiges

Weiterbildungseinrichtung

Interessensvertretung

regionale Einrichtung

NGO

31%

arbeitsmarktpolitische Einrichtung

AMS

Offentliche Verwaltung (Gemeinde, Land, Bund)

1 4%

Sozialpartnerorganisation

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
*Mehrfachantworten maoglich.
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Knapp die Halfte (48%) der befragten Stakeholder gibt an, immer wieder in das Projekt eingebun-
den gewesen zu sein. Ein Anteil von 10% sieht sich intensiv eingebunden. 24% beschreiben sich als
»,hur am Rande” eingebunden und 18% als ,eigentlich fast gar nicht” involviert.

Daraus kann geschlossen werden, dass etwas mehr als die Halfte der Stakeholder (58%) einen gu-
ten Einblick in die jeweiligen Pilotprojekte hat.

Abbildung 3: Einbindung in das Projekt (n=88)

W intensiv

M ich bin immer wieder in
Kontakt

nur am Rande
24%

eigentlich fast gar nicht

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18

Der Gberwiegende Anteil der Befragten beschreibt die Zusammenarbeit mit dem jeweiligen Pro-
jekttrager als sehr gut (76%), ein Funftel (20%) als eher gut.

Lediglich jeweils 2% geben an, die Zusammenarbeit verlaufe ,weniger” bis ,,nicht gut”.

Abbildung 4: Zusammenarbeit mit Projekttrager (n=87)

2% 2%

H sehr gut
M eher gut
weniger gut

nicht gut

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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40% der Stakeholder berichten tber einen Austausch mit anderen Akteurinnen und Akteuren bzw.
Stakeholdern und damit von einem hoheren Grad an Vernetzung. 26% der Befragten meinen, das
Projekt habe , etwas” zum Austausch zwischen Stakeholdern beigetragen.

8% sind der Ansicht, es hatte kein solcher Austausch stattgefunden, 7% hatten sich allerdings ei-
nen solchen Austausch gewtinscht.

19% der befragten Stakeholder geben an, ein vermehrter Austausch mit anderen interessanten
Akteurinnen und Akteuren sei nicht in ihrem Interesse gewesen.

Abbildung 5: Austausch mit interessanten Akteurinnen und Akteuren/Stakeholdern (n=88)

HJa

M Etwas

Nein, war aber auch nicht
in meinem Interesse

Nein, hatte mir das aber
gewlinscht

keine Zusammenarbeit

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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Die kumulierten Befragungsergebnisse weisen darauf hin, dass die Stakeholder den Pilotprojekten
einen eher geringen Bekanntheitsgrad bei Unternehmen attestieren. Dabei ist aber zu beriicksich-
tigen, dass mehr als ein Drittel der Befragten (36%) den Bekanntheitsgrad der Projekte bei Unter-
nehmen nicht beurteilen kann. Vor diesem Hintergrund meint rund ein Drittel der befragten Sta-
keholder (31%),die Pilotprojekte seien bei Unternehmen , eher unbekannt”, wahrend 28% die Pi-
lotprojekte bei Unternehmen als ,,eher bekannt“ und 6% sogar als ,,sehr bekannt” einschatzen.

Abbildung 6: Bekanntheit des Projektes bei Unternehmen (n=87)

36% M sehr bekannt
m eher bekannt
eher unbekannt

gar nicht bekannt

kann ich nicht beurteilen

0%
31%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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Die Bekanntheit des Projektes in der Offentlichkeit wird von den befragten Stakeholdern &hnlich
ambivalent eingeschatzt. Ein Drittel der Befragten (32%) meint, das Projekt sei ,,eher prasent” und
7% meinen ,sehr prasent”. Ein weiteres Drittel (31%) beurteilt das Projekt als ,eher nicht pra-
sent“ und 1% als ,,gar nicht prasent”.

Ein relativ hoher Anteil der befragten Stakeholder (30%) gibt wiederum an, die Bekanntheit der
Projekte in der Offentlichkeit nicht beurteilen zu kénnen.

Abbildung 7: Bekanntheit des Projektes in der Offentlichkeit (n=88)

30% W sehr prasent

m eher prasent
eher nicht prasent
gar nicht prasent

1% kann ich nicht beurteilen

31%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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In Hinblick auf die Wirkungen des Projektes meint ein Viertel der befragten Stakeholder (25%), das
Projekt setze bei den zentralen Hebeln an, um nachhaltig Gleichstellung in Unternehmen zu for-
dern. 19% bezeichnen das Projekt als wichtigen Tiroffner fiir andere Gleichstellungsthemen. Rund
ein Drittel (32%) der Befragten ist der Ansicht, mit dem Projekt kdnnen nur erste Impulse in Rich-
tung Gleichstellung gesetzt werden. 13% bewerten das Projekt als ein ,nice to have”, das aber
keine nachhaltigen Veranderungen bewirken wird. 6% sagen, das Thema des Projektes habe insge-
samt wenig mit Gleichstellung zu tun und weitere 6% konnen den Beitrag des Projektes zur Forde-
rung der Gleichstellung nicht beurteilen.

Abbildung 8: Beitrag des Projektes zur Forderung der Gleichstellung zwischen Mannern und Frau-
n (n=88)

M Das Projekt setzt bei zentralen
Hebeln an, um nachhaltig die
Gleichstellung in Unternehmen zu
fordern

B Mit dem Projekt konnen nur erste
Impulse zur Forderung von
Gleichstellung in den
Unternehmen gesetzt werden

W Das Projekt ist ein wichtiger
Turoffner fir andere
Gleichstellungsthemen

Das Projekt ist nice to have, wird
aber keine nachhaltigen
Veranderungen bewirken

Das Thema hat meines Erachtens
wenig mit Gleichstellung zu tun

kann ich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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Die Sicht der Stakeholder hinsichtlich des Nutzens der Beratung fiir die Unternehmen stellt sich
Uberwiegend positiv dar. 27% der Befragten beurteilen den Nutzen der Beratung fiir Unterneh-
men als ,,hoch”, 35% als eher hoch. Lediglich 15% der Befragten sprechen von einem geringen
Nutzen, ,gar kein Nutzen” wird von keinem der befragten Stakeholder gesehen.

Rund ein Viertel der Befragten (23%) kann den Nutzen der Beratung fiir die Unternehmen nicht

wirklich einschatzen.

Abbildung 9: Nutzen der Beratung fiir die Unternehmen (n=88)

0%

23%
M gar kein Nutzen
m geringer Nutzen
eher hoher Nutzen
hoher Nutzen
35% kann ich nicht beurteilen
27%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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Ein dhnlich positives Bild zeigt sich in Bezug auf die Bewertung des Beitrags des Projektes zum je-
weiligen Losthema. Ein Viertel der befragten Stakeholder schatzt diesen Beitrag als ,,groR“ ein,
39% als ,,eher groR”. Lediglich 13% sehen diesen Beitrag als ,,eher klein“ an.

Auch bei der Einschatzung zum Beitrag des Projektes zum jeweiligen Losthema kann rund ein Vier-
tel der befragten Stakeholder (24%) keine Beurteilung abgeben.

Abbildung 10: Beitrag des Projektes zum jeweiligen Losthema (n=85)

0%

24%
H klein
m eher klein
eher grofs
grofd
39% kann ich nicht beurteilen
25%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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Neben dem Nutzen der Beratung fiir die Unternehmen und dem Beitrag zum Losthema werden
auch die wahrgenommenen Riickmeldungen der Unternehmen seitens der befragten Stakeholder
zum groBten Teil (28%) als liberwiegend positiv eingestuft. Nur etwa ein Zehntel der Befragten
(11%) erlebt die Riickmeldungen als gemischt (teils positiv, teils negativ), 1% beurteilt die Riick-
meldungen als ,,(iberwiegend negativ”.

Zu beachten ist, dass die Mehrheit der befragten Stakeholder (59%) keine Auskunft zu den Rick-
meldungen der Unternehmen geben konnte.

Abbildung 11: Riickmeldungen der Unternehmen (n=88)

M (iberwiegend positiv
M teils positiv, teils negativ
uberwiegend negativ

59% kann ich nicht beurteilen

1%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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Die Mehrheit der befragten Stakeholder scheint bereits vor Kooperation mit den Pilotprojekten im
Bereich der Gleichstellung bewandert zu sein. Nahezu drei Viertel der Befragten (74%) berichten,
sich bereits im Vorfeld mit Gleichstellung im Allgemeinen befasst zu haben, 58%haben sich auch

schon mit dem jeweiligen Losthema auseinandergesetzt.

Nur ein kleiner Anteil der befragten Stakeholder (7%) gibt an, sich mit keinem der beiden Themen
bisher beschaftigt zu haben.

Abbildung 12: Beschaftigung der Stakeholder mit Gleichstellung vor der Projektkooperation
(n=88)*

nein, mit beiden Themen habe ich mich
bisher noch nicht beschaftigt

7%
ja, mit dem jeweiligen Losthema _ 58%

ja, mit Gleichstellung allgemein 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
*Mehrfachantworten moglich.
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Zwei Drittel der befragten Stakeholder (63%) berichten Gber keine Verdanderungen ihres Bewusst-
seins fiir das jeweilige Losthema, da sie sich schon bisher fir das jeweilige Losthema eingesetzt
haben. Dies ist angesichts der bereits im Vorfeld erfolgten Auseinandersetzung mit dem Losthema
(vgl. obige Abbildung) nicht weiter Giberraschend.

Trotzdem zeigen sich deutliche Verdanderungen aufgrund der Kooperation der befragten Stakehol-
der mit den Pilotprojekten: Ein Flinftel der Befragten wird sich nun mehr innerhalb des eigenen
Wirkungsbereiches fiir das Losthema einsetzen. Bei 24% der befragten Stakeholder konnte die
Sensibilisierung flir das jeweilige Losthema gesteigert werden.

Lediglich 1% meint, keine Bewusstseinsverdanderung erfahren zu haben, weil das jeweilige Los-
thema nicht fir wichtig gehalten wird.

Abbildung 13: Verdanderung des Bewusstseins fiir das jeweilige Losthema (n=88)*

nein, weil ich das Thema nicht fiir sehr

wichtig halte 1%

_ 633:

ja, ich setze mich in meinem eigenen 0%
Wirkungsbereich mehr fiir das Thema ein °

nein, weil ich mich bisher schon dafur
eingesetzt habe

ja, ich wurde fur des Thema starker
sensibilisiert

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
*Mehrfachantworten moglich.
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Die Projekte hinterlassen bei den befragten Stakeholdern einen professionellen Eindruck: Der
Uberwiegende Anteil der Befragten beurteilt die bisherige Umsetzung als ,sehr
nell” (58%), ein Viertel als ,,eher professionell”.

Lediglich 2% der Befragten geben an, die Umsetzung der Projekte erfolge ,eher unprofessionell”.
15% kénnen die Umsetzung nicht beurteilen.

Abbildung 14: Beurteilung der bisherigen Umsetzung des Projektes (n=88)

M sehr professionell

m eher professionell
eher unprofessionell
unprofessionell

kann ich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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In Bezug auf geplante weitere Aktivtaten im Bereich Gleichstellung bzw. zum Losthema zeigt sich
ein differenziertes Bild bei den befragten Stakeholdern: 10% haben keine weiteren Aktivitaten
nach Projektende geplant, weitere 10% werden die Aktivitaten fortfihren. 17% sind sich noch
nicht im Klaren, ob weitere Aktivitditen umgesetzt werden, bei 16% ist dies gerade in Planung. Fast
die Halfte der Befragten (45%) kann dazu keine Aussage machen.

Abbildung 15: Bereits geplante weitere Aktivitaten (n=88)

Hja

45% M nein

in Planung
16% noch unklar

kann ich nicht beurteilen

17%

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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43% der befragten Stakeholder daulRern Interesse an weiteren Aktivitdten im Bereich Gleichstellung
bzw. zum Losthema. 49% beantworten diese Frage mit ,vielleicht” und nur 6% haben dezidiert
kein Interesse.

Acht Personen (von 88 Antwortenden) haben diese Frage nicht beantwortet.

Abbildung 16: Interesse an weiteren Aktivitaten (n=80)

Hja
49% M nein

vielleicht

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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Auf die Frage, welche der im Rahmen der ESF Pilotprojekte behandelten Themen besonders ge-
eignet seien, um die Gleichstellung von Mannern und Frauen in Osterreich zu férdern, wurde von
einer Uberwiegenden Anzahl der befragten Stakeholder das Thema Vereinbarkeit, gefolgt von
Equal Pay, als prioritdr eingestuft. Dahinter stehen mit einer deutlich geringeren Relevanz die
Themen Gender Career Management sowie Inklusion/Beschéaftigung von Frauen mit Fluchterfah-
rung. Das Thema Forderung von Mitarbeiterinnen in frauendominierten Branchen wird an letzter
Stelle gereiht.

Abbildung 17: Eignung der Themen der ESF-Projekte zur Forderung von Gleichstellung (n=80)

70
60
50
40
30
20
10
0 T T T
Equal Pay Vereinbarkeit Forderung von Gender Career Inklusion /
Mitarbeiterinnenin ~ Management Beschaftigung von
frauen-dominierten Frauen mit
Branchen Fluchterfahrung
W Prioritdat 2 M Prioritdt 1

Quelle: ESF Online-Fragebogen Stakeholder, alle Lose 11/18
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7.4 Online-Befragung beratene Unternehmen aggregiert

7.4.1 Datenquelle

Basis der Analyse dieses Kapitels ist ein Online-Fragebogen, der an alle beratenen Unternehmen
nach Abschluss der Beratung ausgesandt wurde. Da bis Mitte November 2018 nur wenige Bera-
tungen abgeschlossen waren, wurden zusatzlich auch jene Unternehmen zur Befragung eingela-
den, die nach Angabe der Projekttrager kurz vor Abschluss der Beratung, d.h. bis Jahresende 2018,
standen. Somit ergab sich ein Sample von insgesamt 32 Unternehmen.

Das Ziel der Online-Befragung war eine umfassende Erfassung der Motivation fiir die Inanspruch-
nahme, zur Durchflihrung und Zufriedenheit mit der Beratung, den damit verbundenen Zielen,
Nutzen und Ergebnissen. Der Fragebogen umfasste dabei einerseits fiir alle Lose gleich formulierte
Fragen und andererseits auch losspezifische Frageformulierungen und Antwortmoglichkeiten.
Dadurch konnte auf losspezifische Themen, Ergebnisse und Wirkungen Riicksicht genommen wer-
den, aber trotzdem vergleichbare Daten zwischen den Losen erhoben werden. Die Online-
Befragung der beratenen Unternehmen sollte neben den Monitoring-Daten die quantitative
Grundlage fir die Evaluierung liefern, in dem sie Daten vor allem zu den Ergebnissen und erwarte-
ten Wirkung aus Sicht der Unternehmen bereitstellt. Allerdings waren bis Mitte November 2018
nur wenige Beratungen in den einzelnen Pilotprojekten abgeschlossen, so dass auch nur eine ge-
ringe Anzahl an Unternehmen an der Online-Befragung teilnahm.

Tabelle 13: Sample Online-Befragung beratene Unternehmen

Equal Der V/Faktor, ) ] Gender Career div-in-co, Ge-
FairPlusCleaning ) .
Pay Lebenswelt:Beruf Management | inclusion@work | samt
Anzahl
Antwor- 7 9 3 8 5 32
tende
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7.4.2 Ergebnisse

Der Fragebogen wurde vorwiegend von Personen aus der Geschaftsfiihrung oder der Personalab-
teilung (85%) beantwortet. In ca. einem Fiinftel der Féille gaben sonstige Flihrungskrafte (z.B. Ab-
teilungsleiterinnen und -leiter, Prokurist/innen oder Qualitatsbeauftragte) Auskunft Gber die Er-
fahrungen mit dem Beratungsangebot.

Tabelle 14: Funktion der befragten Person im Unternehmen (n=32)
Welche Funktion haben Sie im Unternehmen? (Mehrfachnennungen moglich)

44% | Geschaftsfihrung
41% | Personalabteilung / HR-Manager oder HR-Managerin
19% | Sonstige Flihrungsfunktion
0% | Gleichstellungsbeauftragte / Gleichstellungsbeauftragter
0% | Betriebsrat

0% | Sonstiges

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

Von den teilnehmenden Unternehmen gab nahezu die Halfte (47%) an, sich bereits schon langer
mit dem Thema Gleichstellung zu beschaftigen. Rund ein Drittel beschéftigt sich erst seit kurzem
mit Gleichstellung. Weitere 16% stehen erst ganz am Anfang der Bearbeitung des Themas Gleich-
stellung und 6% haben sich mit dem Thema bisher noch gar nicht beschaftigt.

Tabelle 15: Erfahrung mit dem Thema Gleichstellung (n=32)

In welchem AusmaR hat sich Ihr Unternehmen bereits vor der Beratung mit dem Thema Gleichstellung
auseinandergesetzt?

47% | Wir setzen uns schon langer mit dem Thema Gleichstellung auseinander.
31% | Wir beschaftigen uns seit kurzem mit dem Thema Gleichstellung.
16% | Wir stehen erst am Anfang der Bearbeitung des Themas Gleichstellung.

6% | Wir haben uns bisher noch gar nicht mit dem Thema Gleichstellung beschaftigt.

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Der GroRteil der befragten Unternehmen (81%) hat vor der ESF-Beratung noch keine Beratung zur
Forderung von Gleichstellung von Frauen und Mannern in Anspruch genommen. Nur ein Unter-
nehmen gab an, bereits beim gleichen Beratungsunternehmen diesbeziiglich eine Beratung ge-
nutzt zu haben. Jeweils 2 Unternehmen (6%) haben bei einem anderen Beratungsunternehmen,
im Rahmen des Audits Familie und Beruf bzw. im Rahmen der Impulsberatung des AMS, bereits
eine Beratung zum Thema Gleichstellung erhalten.

Tabelle 16: Bisherige Beratungen zur Forderung von Gleichstellung (n=32)

Hat Ihr Unternehmen abseits dieser Beratung bereits eine andere Beratung zur Férderung von Gleich-
stellung von Frauen und Mannern in Anspruch genommen? (Mehrfachnennungen maglich)

81% | nein, noch nicht
6% | ja, bei einem anderen Beratungsunternehmen
6% | ja, im Rahmen des Audits Familie und Beruf
6% | ja, im Rahmen der Impulsberatung des AMS fiir Betriebe

3% | ja, beim selben Beratungsunternehmen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

Am haufigsten wurden in der Vergangenheit bereits Beratungen zum Thema Karriereentwicklung
und —férderung in Anspruch genommen.

Vier von funf Unternehmen, die bereits in der Vergangenheit Beratungen zur Férderung von
Gleichstellung in Anspruch genommen haben, haben sich schon mit mehr als einem der genann-
ten Themen beschéftigt (siehe untenstehende Tabelle).

Tabelle 17: Themen bisheriger Beratung(en) zur Férderung von Gleichstellung (n=5)

Zu welchem Thema haben Sie bereits eine Beratung in Anspruch genommen? (Mehrfachnennung mog-
lich)

Karriereentwicklung und -férderung von Frauen (3 Unternehmen)

Vereinbarkeit von Beruf und Familie (2 Unternehmen)

(Hoher)Qualifizierung von Frauen (2 Unternehmen)

Rekrutierung von Frauen (2 Unternehmen)

Flexible Arbeitszeitmodelle (2 Unternehmen)

Forderung von Frauen in technischen/wissenschaftlichen/handwerklichen Berufen (2 Unternehmen)

Equal Pay — faire Entlohnung von Frauen und Mannern (1 Unternehmen)

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Am haufigsten fand der Erstkontakt mit dem Pilotprojekt Giber die telefonische Kontaktaufnahme
einer Beraterin bzw. eines Beraters statt. Empfehlungen einer Interessensvertretung / eines Netz-
werks, Infomails sowie Empfehlungen von anderen Unternehmen / Mundpropaganda wurden
ebenfalls mehrfach genannt. Nur in Ausnahmefallen haben die beratenen Unternehmen tber Ver-

gaseer))) prospect

anstaltungen oder Infofolder / Flyer vom Pilotprojekt erfahren.

Unter der Kategorie sonstige Antworten wurden etwa die Ausschreibung des Ministeriums oder

bestehende personliche Verbindungen zum Projekttrager genannt.

Die Homepage der Projekte, Social Media Kanéle bzw. mediale Berichterstattung bzw. die AMS-
geforderte Impulsberatung spielen fiir die Erstkontakte der beratenen Unternehmen keine Rolle.

Tabelle 18: Erstkontakt zum Pilotprojekt (n=32)

Wie haben Sie von der kostenlosen Beratung des Projektes [...]1° erfahren? (Mehrfachnennungen mog-

lich)
25%
16%
16%
13%
13%
13%
9%
6%
0%
0%
0%

0%
Quelle

Ein/e Berater/in des Projektes [...] rief an und stellte das Angebot vor
Ein/e uns bekannte/r Berater/in rief an und stellte das Angebot vor
Durch Empfehlung einer Interessenvertretung / eines Netzwerks

Es wurde ein Infomail zugeschickt

Durch Empfehlung eines anderen Unternehmens / Mundpropaganda
Sonstiges

Im Rahmen einer Veranstaltung

Durch einen Infofolder / Flyer

Wir wurden im Rahmen einer vom AMS gefoérderten Impulsberatung darauf hingewiesen.
Homepage des Projektes [...]

Social Media Aktivitaten (LinkedIn, Xing, Twitter, Facebook etc.)

Durch Printmedien (Zeitungen, Magazine)

: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

10 |m Online-Fragebogen wurde der Platzhalter durch den jeweiligen Projektnamen ersetzt.
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Die Halfte (48%) der befragten beratenen Unternehmen gibt an, die Projektorganisation(en) be-
reits zu kennen, davon haben aber nur 19% auch schon bereits mit dem/n Projektrager(n) zusam-
mengearbeitet. Die (ibrigen 29% kennen die Organisation(en) vom Hoérensagen. Ein Zehntel der
befragten beratenen Unternehmen kennt zwar die Projektorganisation(en) nicht, hat aber schon
mit der Beraterin/dem Berater zusammengearbeitet.

Fiir 42% waren die Organisation(en) vor Projektbeginn noch nicht bekannt.

Tabelle 19: Bekanntheit der Projekttrager bei den Unternehmen (n=31)

War lhnen die Organisation, die das Projekt [...] durchfiihrt, bekannt?

42% | Nein
29% | Ja, vom Horensagen
19% | Ja, wir haben mit dieser Organisation schon einmal zusammengearbeitet

10% | Die Organisation nicht, aber der/die Berater/in.

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Etwas mehr als die Halfte der befragten beratenen Unternehmen (56%) gibt an, die Homepage des
jeweiligen Pilotprojekts sei ihnen bekannt. Davon nutzen rund drei Viertel (78%) die Homepage
zwar auch, aber nur selten; die restlichen 22% nutzen die Homepage nie.

Informationen, die fir die Unternehmen von Interesse sind, sind vor allem Good Practice Beispiele
(71%). News, Veranstaltungen und Termine sowie Informationen zum Thema Gleichstellung bzw.
zum Beratungsangebot interessieren die Unternehmen in einem geringeren AusmaRe ebenfalls.

An Social Media Aktivitaten der Pilotprojekte beteiligt sich der GroRteil der befragten beratenen
Unternehmen (78%) nicht und wenn, dann nur passiv durch Lesen/Teilen von Beitragen (22%).

Tabelle 20: Bekanntheit und Nutzung der Homepage und Beteiligung an Social Media Aktivitdaten
der Pilotprojekte

Kennen Sie die Homepage von [...]? (n=32)

56% | Ja

44% | Nein

Nutzen Sie die Homepage von [...]? (n=14)
22% | Nie

78% | Selten

0% Haufig

Welche Informationen interessieren Sie auf der Homepage von [...]?
(Mehrfachnennungen maglich, n=10)

71% | Good practice Beispiele von anderen Unternehmen
36% | News, Veranstaltungen und Termine
29% | Informationen zum Thema Gleichstellung

29% | Informationen zum Beratungsangebot
Beteiligen Sie sich an Social Media Aktivitaten im Zusammenhang mit [...]? (n=18)

78% | nein, ich nutze Social Media fir diesen Zweck nicht
22% | ja, passiv durch Lesen/Teilen von Beitrdgen

0% ja, aktiv durch Veroéffentlichung von Beitragen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Betrachtet man die Motivation der befragten beratenen Unternehmen, das Beratungsangebot der
Pilotprojekte zu nutzen, so zeigt sich, dass der Fachkraftemangel das wichtigste Motiv (44%) fir
die Unternehmen darstellt. Ebenfalls bedeutsam fiir die Nutzung des Beratungsangebots sind die
Themen Mitarbeiter/innenbindung bzw. Reduktion von Fluktuation (31%) und die Verbesserung
der Chancengleichheit (25%). Eine eher nachrangige Rolle spielen fiir die befragten Unternehmen
die Themen Gewinnen von weiblichen Mitarbeiterinnen (16%), die Kostenfreiheit des Beratungs-
angebotes (13%) sowie die Erhohung des Anteils an weiblichen Flihrungskraften (6%).

Hinsichtlich der losspezifischen Antwortmaoglichkeiten ist auffallend, dass bei den Pilotprojekten
Der V/Faktor und Lebenswelt:Beruf alle befragten Unternehmen das Losthema (Verbesserung der
Vereinbarkeit) als Motivation fiir die Teilnahme angaben, wahrend bei den anderen Pilotprojekten
den allgemeinen Antwortkategorien eine wichtigere Bedeutung hinsichtlich der Motivation fir die
Nutzung des Beratungsangebotes zugemessen wird als den losspezifischen (siehe Haufigkeit der
Nennungen in der untenstehenden Tabelle).

Tabelle 21: Motivation der Unternehmen fir die Nutzung des Beratungsangebots

Warum hat sich ihr Unternehmen entschlossen, das Beratungsangebot in Anspruch zu nehmen? (bis zu 2
Nennungen aus den allgemeinen und losspezifischen Antwortoptionen maglich)

Allgemeine Antwortoptionen — Fiir alle Pilotprojekte (n=32)
44% | Wir wollten uns aufgrund des Fachkrdftemangels als attraktiver Arbeitgeber am Markt positionieren.

31% | Wir wollten uns mit Mitarbeiterinnenbindung und Reduktion von Fluktuation auseinandersetzen.

Chancengleichheit von Frauen und Mannern ist unserem Unternehmen wichtig und wir ergreifen
jede Gelegenheit hier etwas voranzutreiben.

25%

16% | Wir mochten verstarkt weibliche Mitarbeiterinnen gewinnen.

13% | Es handelte sich um ein kostenfreies Beratungsangebot.

6% Wir wollten den Frauenanteil unter den Fiihrungskraften erhéhen.

0% Wir wollten uns schon langere Zeit mit dem Thema [...] auseinandersetzen.
0% Sonstige

Los 1: Equal Pay (n=7)

Wir wollten uns mit dem Gehaltsschema in unserem Unternehmen auseinandersetzen. (4 Unternehmen)
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Los 2: Lebenswelt.Beruf, Der V/Faktor (n=9)
Wir wollten die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in unserem Unternehmen erhéhen. (9 Unternehmen)

Los 3: Fair plus Cleaning (n=3)

Wir wollten uns schon langer mit dem Thema ,qualitdtsvolle Reinigung” auseinandersetzen. (1 Unterneh-
men)

Los 4: Gender Career Management (n=8)

Wir wollten unsere Flihrungskultur andern. (1 Unternehmen)

Los 5: div-in-co, inclusion@work (n=5)

Wir wollten Frauen mit Fluchthintergrund als Mitarbeiterinnen gewinnen. (2 Unternehmen)

Wir wollten die Diversitat im Unternehmen erhéhen. (1 Unternehmen)

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

Die Geschaftsfihrung war in 81% der Falle in den Beratungsprozess involviert, davon in 22% nur
teilweise. In 25% der Unternehmen gibt es keine Personalabteilung bzw. die Funktion einer/s HR-
Manager/in. Bei den befragten Unternehmen mit HR-Verantwortlichen waren diese in allen Fallen
in den Beratungsprozess eingebunden. Gleichstellungsbeauftragte sind im GroRteil der befragten
Unternehmen nicht vorhanden und spielen daher nur vereinzelt eine Rolle.

In Unternehmen mit einem Betriebsrat (6%) waren diese nach Angabe der befragten Unterneh-
men jeweils in 2 Fallen eingebunden, teilweise eingebunden oder nicht involviert.

81 % der befragten beratenen Unternehmen geben an, dass Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter in
den Beratungsprozess zumindest teilweise eingebunden waren (bzw. sind, wo die Beratung zum
Erhebungszeitpunkt noch nicht abgeschlossen ist).

In manchen der befragten Unternehmen sind auch sonstige Flihrungskrafte am Beratungsprozess
beteiligt.

Tabelle 22: Personen, die in den Beratungsprozess involviert waren (n=32)

Bitte geben Sie an, wer in lhrem Unternehmen in den Beratungsprozess involviert war.

Geschaftsfiihrung
59% | Ja

22% | Teilweise
9% Nein

9% Nicht beantwortet
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Personalabteilung / HR-Manager bzw. HR-Managerinnen
63% | Ja

3% Teilweise

0% Nein

25% | Nicht vorhanden

9% Nicht beantwortet
Gleichstellungsbeauftragte / Gleichstellungsbeauftragter
9% Ja

0% Teilweise

3% Nein

53% | Nicht vorhanden

34% | Nicht beantwortet

Betriebsrite / Betriebsritinnen

6% Ja

6% Teilweise

6% Nein

44% | Nicht vorhanden

38% | Nicht beantwortet

Mitarbeiter / Mitarbeiterinnen

50% | Ja

31% | Teilweise

9% Nein

9% Nicht beantwortet

Personen in sonstigen Fiihrungsfunktionen
34% | Ja

22% | Teilweise

6% Nein

16% | Nicht vorhanden

22% | Nicht beantwortet

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Sowohl mit dem Beratungsangebot insgesamt (81%), als auch mit dem Ablauf des Beratungspro-
zesses (72%) und mit den Methoden, die im Beratungsprozess eingesetzt wurden (69%), zeigte
sich die groBe Mehrheit der beratenen Unternehmen sehr zufrieden. Besonders hohe Zufrieden-
heitswerte wurden fir die Kompetenz der Beraterin / des Beraters (94%) vergeben. Keines der
befragten beratenen Unternehmen gab an mit diesen Kriterien eher nicht oder gar nicht zufrieden

Zu sein.

Etwas differenzierter fallt der Befund bei folgenden Kriterien aus: Mit den Tools, die zur Verfligung
gestellt wurden, war die Halfte der befragten Unternehmen sehr zufrieden, ein Drittel eher zufrie-
den und 3% eher nicht zufrieden. Mit den erarbeiteten Ergebnissen waren 56% sehr zufrieden,
28% eher zufrieden und 3% eher nicht zufrieden. Bei beiden Kriterien konnten jeweils 13% keine
Beurteilung abgeben.

Tabelle 23: Zufriedenheit mit der Beratung (n=32)
Wie zufrieden waren Sie mit ...?

... dem Beratungsangebot insgesamt.

81% | Sehr zufrieden

19% | Eher zufrieden

0% Eher nicht zufrieden

0% Gar nicht zufrieden

0% Kann ich nicht beurteilen

... dem Ablauf des Beratungsprozesses.

72% | Sehr zufrieden

28% | Eher zufrieden

0% Eher nicht zufrieden

0% Gar nicht zufrieden

0% Kann ich nicht beurteilen

... der Kompetenz der Beraterin / des Beraters.
94% | Sehr zufrieden

6% Eher zufrieden

0% Eher nicht zufrieden

0% Gar nicht zufrieden

0% Kann ich nicht beurteilen
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... den Methoden, die im Beratungsprozess eingesetzt wurden.
69% | Sehr zufrieden
25% | Eher zufrieden
0% Eher nicht zufrieden
0% Gar nicht zufrieden
6% Kann ich nicht beurteilen
... den Tools, die zur Verfiigung gestellt wurden
50% | Sehr zufrieden
34% | Eher zufrieden
3% Eher nicht zufrieden
0% Gar nicht zufrieden
13% | Kann ich nicht beurteilen
... den Ergebnissen, die erarbeitet wurden.
56% | Sehr zufrieden
28% | Eher zufrieden
3% Eher nicht zufrieden
0% Gar nicht zufrieden

13% | Kann ich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

Die Rickmeldungen der befragten Unternehmen zum Beratungsangebot lassen sich wie folgt zu-
sammenfassen:

- Fur 56% der Befragten waren die Beratungsinhalte sehr bzw. eher relevant fiir das Unter-
nehmen, 15%

- Die Ziele der Beratung waren fiir alle Befragten sehr bzw. eher klar formuliert.

- 94% der Befragten stimmten zu, dass in der Beratung sei sehr bzw. eher auf die individuelle
Situation im Unternehmen eingegangen worden.

- Fur drei Viertel der befragten Unternehmen waren soweit alle relevanten Personen im Un-
ternehmen in den Beratungsprozess eingebunden, fir ein Viertel war dies (eher) nicht der
Fall.
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Die Aufgaben und Verantwortlichkeiten waren zwischen dem Berater / der Beraterin und
dem beratenen Unternehmen klar geregelt. 93% der Befragten stimmten dieser Aussage sehr
bzw. eher zu.

Rund die Halfte der befragten Unternehmen (54%) stimmte (eher) zu, dass in der Beratung
vor allem nach punktuellen Lésungen fiir akute Probleme gesucht wurde. 44% stimmen die-
ser Aussage eher nicht zu.

Ebenfalls 54% der befragten Unternehmen stimmten zu, dass im Rahmen der Beratung sehr
bzw. eher auf Verdnderungen in der Organisationsstruktur und Unternehmenskultur fokus-
siert wurde. Fir rund ein Drittel der Befragten (31%) trifft diese Aussage eher nicht, fiir 9%
gar nicht zu.

Die verwendeten Tools und Methoden fanden 75% der befragten Unternehmen sehr bzw.
eher passend, 15% stimmten dieser Bewertung (eher) nicht zu.

Fir nahezu alle befragten Unternehmen (97%) war der betriebliche Aufwand fiir die Bera-
tung soweit angemessen.

Tabelle 24: Riickmeldung zum Beratungsangebot (n=32)

Beurteilen Sie bitte die folgenden Aussagen zum Beratungsangebot. Inwieweit treffen folgende Aussagen
auf lhr Unternehmen zu?

Die Beratungsinhalte waren nicht besonders relevant fiir mein Unternehmen.

6%
9%
28%
56%
0%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen

Die Ziele der Beratung waren klar formuliert.

75%
25%
0%
0%
0%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen

In der Beratung wurde ausreichend auf die individuelle Situation in unserem Unternehmen eingegangen.

75%
19%
6%
0%
0%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen
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Es waren nicht alle relevanten Personen im Unternehmen in den Beratungsprozess eingebunden.

3%
22%
28%
47%
0%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen

Die Aufgaben und Verantwortlichkeiten waren zwischen der Beratungsorganisation und unserem Unter-
nehmen klar geregelt.

59%
34%
3%
0%
3%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen

In der Beratung wurde vor allem nach punktuellen Losungen fiir akute Probleme gesucht.

16%
38%
44%
0%
3%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen

Die Beratung fokussierte auf Veranderungen in der Organisationsstruktur und Unternehmenskultur.

16%
38%
31%
9%
6%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen

Im Rahmen der Beratung kamen Tools bzw. Methoden zum Einsatz, die fiir unser Unternehmen sehr gut
gepasst haben.

31%
44%
9%
6%
9%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen
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Der betriebliche Aufwand fiir die Beratung war nicht angemessen.
0% Trifft sehr zu

3% Trifft eher zu

47% | Trifft eher nicht zu

50% | Trifft gar nicht zu

0% Kann ich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

Den Zeitraum der Beratung fanden die meisten der befragten Unternehmen (69%) ausreichend,
nur 9% fanden ihn zu kurz und 3% zu lange. 19% konnten noch keine Beurteilung abgeben.

Die Anzahl der Beratungstage fanden rund drei Viertel der befragten Unternehmen (72%) ausrei-
chend. Nur 9% der Unternehmen hatten sich mehr Beratungstage gewlinscht und knapp ein Fiinf-
tel (19%) konnte diese Aussagen noch nicht beurteilen.

Tabelle 25: Einschatzung der Beratungsdauer bzw. Beratungstage (n=32)

Der Zeitraum der Beratung war fiir das Unternehmen ...

9% zu kurz

69% | ausreichend

3% zu lang

19% | kannich noch nicht beurteilen
9% zu kurz

Die Anzahl der Beratungstage war ...
9% nicht ausreichend

72% | ausreichend

0% zu viel

19% | kann ich noch nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Die Mehrheit der befragten Unternehmen (59%) gab an, die Beratung habe zu konkreten Bera-
tungsergebnissen geflhrt hat. Flir 31% der Befragten war dies eher der Fall, nur 9% der Befragten

stimmten eher nicht zu.

Tabelle 26: Konkrete Ergebnisse des Beratungsprozesses (n=32)

Ganz allgemein betrachtet: Hat der Beratungsprozess zu konkreten Ergebnissen gefiihrt?
59%  ja

31% | eher schon

9% eher nicht

0% nein

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

Fir den Grof3teil der befragten Unternehmen wurde die Beratung mit konkreten Umsetzungsver-
einbarungen abgeschlossen. 48% stimmten sehr, 35% eher zu.

Es wurden zudem mehrheitlich auch konkrete betriebliche MalRnahmen abgeleitet und bereits
wahrend des Beratungsprozesses umgesetzt.

Der Grofdteil der befragten Unternehmen mochte die im Beratungsprozess eingefiihrten bzw.
entwickelten MaRnahmen zukiinftig weiterfiihren. Nur 16% wollen dies nicht oder eher nicht tun.

Tabelle 27: Ergebnisse und Wirkungen der Beratung allgemein (n=31)4

Beurteilen Sie die folgenden Aussagen zu den Ergebnissen und Wirkungen der Beratung. Inwieweit treffen
die folgenden Aussagen auf lhr Unternehmen zu?

Die Beratung wurde mit konkreten Umsetzungsvereinbarungen abgeschlossen.
48% | Trifft sehr zu

35% | Trifft eher zu

0% Trifft eher nicht zu

10% | Trifft gar nicht zu

6% Kann ich nicht beurteilen

1 Losspezifische Antwortoptionen werden aufgrund der geringen Anzahl an n in den einzelnen Losen nicht dargestellt.
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Aus den Beratungsergebnissen wurden keine konkreten betrieblichen MaBnahmen abgeleitet.
6% Trifft sehr zu

10% | Trifft eher zu

26% | Trifft eher nicht zu

52% | Trifft gar nicht zu

6% Kann ich nicht beurteilen

Es wurden bereits wahrend des Beratungsprozesses betriebliche MaBnahmen gesetzt, die aufgrund der
Beratung initiiert wurden.

35% | Trifft sehrzu

48% | Trifft eher zu

13% | Trifft eher nicht zu

0% Trifft gar nicht zu

3% Kann ich nicht beurteilen

Das Unternehmen wird die im Beratungsprozess eingefiihrten bzw. entwickelten MaRnahmen zukiinftig
nicht weiterfiihren.

3% Trifft sehr zu

13% | Trifft eher zu

23% | Trifft eher nicht zu
55% | Trifft gar nicht zu

6% Kann ich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

Rund zwei Drittel der befragten Unternehmen (68%) geben an, dass ihre Ziele im Beratungspro-
zess in einem Ausmal von bis zu 75% erreicht wurden.

Tabelle 28: Ausmal’ der Zielerreichung (n=32)

Wenn Sie die erreichten Ergebnisse des Beratungsprozesses mit den Zielen, die lhr Unternehmen erreichen
wollte in Verbindung bringen: Wie wiirden Sie das AusmaR der Zielerreichung einschitzen? (n=32)

0% Zielerreichung von 0%
3% Zielerreichung von 10%
3% Zielerreichung von 25%
25% | Zielerreichung von 50%
28% | Zielerreichung von 75%
31% | Zielerreichung von 90%
9% Zielerreichung von 100%

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Bei den Angaben der befragten Unternehmen, wie weit mit den geplanten bzw. umgesetzten

MaBnahmen ein Beitrag zur Verbesserung unterschiedlicher Gleichstellungsdimensionen geleistet

werden kann, ist zu beachten, dass die Bewertung u.a. die inhaltlichen Schwerpunkte der einzel-

nen Pilotprojekte widerspiegelt.

Aus Sicht der befragten Unternehmen, die wie vorne dargestellt vorwiegend den Pilotprojekten

Der V/Faktor, Lebenswelt:Beruf, Gender Career Management und Equal Pay zuzuordnen sind,

konnen die geplanten bzw. umgesetzten MalRnahmen am meisten zur Erreichung folgender

Gleichstellungsziele beitragen:

Schaffung einer Organisationskultur, in der sich alle Mitarbeiterlnnen gleichermalen ent-
wickeln und entfalten konnen (81% sehr viel oder viel; bei dieser Aussage geben 34% die
hochste Zustimmung).

Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (77% sehr viel oder viel).

Mehr Offenheit im Personalrecruiting gegentiber Menschen mit anderen kulturellen Hin-
tergriinden (69% sehr viel oder viel).

Gleiche Aufstiegschancen fir Frauen und Manner (68% sehr viel oder viel).

Tabelle 29: Beitrag der MalRnahmen zu Gleichstellung

Beurteilen Sie bitte, wie weit die geplanten bzw. bereits umgesetzten MaRnahmen zur Forderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern im Unternehmen beitragen kdnnen.

Erhohung des Anteils weiblicher Mitarbeiterinnen (n=31)

13%

52%

26%

6%

3%

Sehr viel
Viel
Wenig
Gar nichts

Kann ich nicht beurteilen

Ausgewogenes Verhiltnis von Frauen und Mannern im Unternehmen (n=31)

16%

48%

23%

6%

6%

Sehr viel
Viel
Wenig
Gar nichts

Kann ich nicht beurteilen
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Erhohung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen (n=31)
19% | Sehr viel

26% | Viel

42% | Wenig

6% Gar nichts

6% Kann ich nicht beurteilen

Erhohung des Anteils Vollzeit beschiftigter Frauen (n=31)
6% Sehr viel

32% | Viel

39% | Wenig

16% | Gar nichts

6% Kann ich nicht beurteilen

Reduktion des Gender Pay Gaps (n=31)

16% | Sehr viel

32% | Viel

19% | Wenig

19% | Gar nichts

13% | Kann ich nicht beurteilen

Gleiche Aufstiegschancen fiir Frauen und Manner (n=31)
26% | Sehrviel

42% | Viel

19% | Wenig

10% | Gar nichts

3% Kann ich nicht beurteilen

Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (n=31)
26% | Sehr viel

52% | Viel

16% | Wenig

0% Gar nichts

6% Kann ich nicht beurteilen
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Mehr Offenheit im Personalrecruiting gegeniiber Menschen mit anderen kulturellen Hintergriinden (n=32)

19% | Sehr viel

50% | Viel

19% | Wenig

0% Gar nichts

13% | Kann ich nicht beurteilen

Schaffung einer Organisationskultur, in der sich alle Mitarbeiterinnen gleichermafRen entwickeln und ent-
falten konnen (n=32)

34% | Sehr viel
47% | Viel

6% Wenig
0% Gar nichts

13% | Kannich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Die Aussagen der befragten Unternehmen zu den Wirkungen und der Nachhaltigkeit der Beratung
lassen sich wie folgt zusammenfassen:

Fir die Mehrheit der befragten Unternehmen trifft es sehr bzw. eher zu (81%), dass die Fih-
rungskrafte nun ein gesteigertes Bewusstsein flir das Thema Gleichstellung/Diversity haben.
Nur 13% geben an, dass sie das Thema Gleichstellung/Diversity eher nicht selbstandig weiter
bearbeiten kénnen.

Die Halfte der befragten Unternehmen stimmt sehr bzw. eher zu, dass es nun eine klare Ver-
antwortung und Zustédndigkeit fir das Thema Gleichstellung von Frauen und Mannern bzw.
von Diversity gibt.

Fir 69% der befragten Unternehmen hat die Beratung (eher) organisatorische Veranderungen
eingeleitet.

In 75% der befragten Unternehmen ist das Wissen zu Gleichstellungs- bzw. Diversitatsfragen
(eher) gestiegen.

Zwei Drittel der befragten Unternehmen sehen Gleichstellung bzw. Diversitat nun in der Orga-
nisationskultur bzw. im Leitbild (eher) starker verankert.

63% der befragten Unternehmen werden zuklinftig zusatzliche finanzielle Ressourcen fiir die
Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern bzw. Diversity zur Verfligung stellen.
Lediglich 22% stimmten (eher) nicht zu.

Tabelle 30: Wirkungen und Nachhaltigkeit der Beratung (n=32)

Inwieweit treffen die folgenden Aussagen zur Wirkung und Nachhaltigkeit des Beratungsprozesses in Hin-
blick auf die Gleichstellung/Diversity in lhrem Unternehmen zu?

Die Fiihrungskréifte haben ein gesteigertes Bewusstsein fiir das Thema Gleichstellung/Diversity.

31%
50%
6%

0%

13%
Das
0%

13%
44%
44%

0%

Trifft sehr zu
Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu
Kann ich nicht beurteilen
Unternehmen wird das Thema Gleichstellung/Diversity nicht selbstindig weiter bearbeiten kdnnen.
Trifft sehr zu
Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen
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Es gibt eine klare Verantwortung und Zustandigkeit fiir das Thema Gleichstellung von Frauen und Mannern
bzw. von Diversity im Unternehmen.

6% Trifft sehr zu

44% | Trifft eher zu

22% | Trifft eher nicht zu

19% | Trifft gar nicht zu

6% Kann ich nicht beurteilen

Die Beratung hat keine organisatorischen Verdanderungen eingeleitet.
9% Trifft sehr zu

16% | Trifft eher zu

38% | Trifft eher nicht zu

31% | Trifft gar nicht zu

3% Kann ich nicht beurteilen

Das Wissen zu Gleichstellungsfragen bzw. Diversitatsfragen ist gestiegen.
22% | Trifft sehr zu

53% | Trifft eher zu

6% Trifft eher nicht zu

9% Trifft gar nicht zu

9% Kann ich nicht beurteilen

Gleichstellung/Diversity ist in der Organisationskultur bzw. im Leitbild nun stirker verankert.
16% | Trifft sehr zu

50% | Trifft eher zu

19% | Trifft eher nicht zu

6% Trifft gar nicht zu

6% Kann ich nicht beurteilen
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Die Beratung hat keine oder nur wenig neue Impulse zur Férderung von Gleichstellung/Diversity bieten

kénnen.

0% Trifft sehr zu

6% Trifft eher zu

31% | Trifft eher nicht zu

47% | Trifft gar nicht zu

13% | Kann ich nicht beurteilen

Das Unternehmen wird in Zukunft keine zusatzlichen finanziellen Ressourcen fiir die Férderung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern bzw. Diversity zur Verfiigung stellen.

3%

19%
41%
22%
13%

Trifft sehr zu

Trifft eher zu
Trifft eher nicht zu
Trifft gar nicht zu

Kann ich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Die Uberwiegende Mehrheit der befragten Unternehmen steht dem Nutzen der Beratung positiv
gegeniber: 38% sehen einen hohen Nutzen der Beratung, 50% einen eher hohen Nutzen und 9%
einen geringen Nutzen. 3% konnten den Nutzen der Beratung nicht beurteilen.

Tabelle 31: Nutzen der Beratung fiir das Unternehmen (n=32)

Bewerten Sie bitte den Nutzen der Beratung fiir das Unternehmen.
0% Gar kein Nutzen

9% Geringer Nutzen

50% | Eher hoher Nutzen

38% | Hoher Nutzen

3% Kann ich nicht beurteilen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Den groflten Nutzen der Beratung sehen die befragten Unternehmen bei der Erh6hung der Mitar-
beiter- und Mitarbeiterinnen-Bindung (39%) sowie der Arbeitgeberattraktivitdt fir Frauen und
Manner (29%). Dabei ist zu beachten, dass ein Viertel der befragten Unternehmen (siehe Tabelle
in Kap. 7.4.1) eine Beratung in den Pilotprojekten Der V/Faktor bzw. Lebenswelt:Beruf in Anspruch
genommen hat, wo diese Themen eine wichtige Rolle spielen. Nur 6% bewerten mehr Chancen-
gleichheit als den groRRten Nutzen der Beratung flir das Unternehmen. Dies deutet — wie in den
Handlungsempfehlungen dargestellt — darauf hin, dass die Unternehmen primér ihre konkreten
Bedarfe in den Fokus riicken und es daher fiir die Projekttrager im Beratungsprozess besonders
herausfordernd, aber trotz allem wesentlich ist, den Nutzen von gleichstellungsférderlichen Mal3-
nahmen in Zusammenhang mit diesen Bedarfen zu bringen und den Unternehmen in verstandli-
cher Form zu vermitteln.

Tabelle 32: GroRter Nutzen der Beratung flir das Unternehmen (n=31)

Wo sehen Sie den groBten Nutzen aus der Beratung fiir lhr Unternehmen?

39% | Erhohung der Mitarbeiter- und Mitarbeiterinnen-Bindung

29% | Attraktiverer Arbeitgeber fiir Frauen und Manner

13% | Professionalisierung des Gehaltssystems (nur fir Unternehmen aus dem Projekt Equal Pay)!?

10% | Professionalisierung des Personalmanagements

6% Mehr Chancengleichheit fiir Frauen und Manner
3% kann ich nicht beurteilen

0% Reduzierung des Fachkraftemangels

0% anderer Nutzen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18

12 Betrachtet man diese Angaben in Relation zu jenen Unternehmen aus dem Pilotprojekt Equal Pay, die sich an der Online-
Befragung beteiligt haben, so nennen 57% dieser Befragten die Professionalisierung dieses Gehaltssystems als hochsten Nutzen
der Beratung.
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Nur 9% der befragten Unternehmen hatten das Beratungsangebot auch ohne Forderung in An-
spruch genommen. 31% hatten es in reduziertem AusmaR oder in anderer Form wahrgenommen,
53% eher nicht und 6% ganz sicher nicht.

Jene Befragten, die das Angebot in reduziertem AusmaR oder in anderer Form in Anspruch ge-
nommen hatten, gaben zu 42% an, dass sie den Fokus auf eine akute Problemldsung gelegt und
keine umfassende Auseinandersetzung mit dem Thema Gleichstellung gewlinscht hatten.

Unter jenen Befragten, die das Beratungsangebot ohne Forderung nicht in Anspruch genommen
hatten (n=19), waren knapp zwei Drittel (63%) nicht auf die Idee gekommen, eine Beratung in An-
spruch zu nehmen, 53% hatte der Kostenaufwand abgeschreckt und knapp Uber ein Viertel (26%)
hatte nicht gewusst, an wen sie sich wenden sollen.

Tabelle 33: Beratung ohne Foérderung

Hatte lhr Unternehmen das Beratungsangebot auch ohne Férderung in Anspruch genommen? (n=32)
9% Ja

31% | Ja, aber in reduziertem AusmalR oder in anderer Form

53% | Eher nicht

6% Ganz sicher nicht

Befragte, die Angebot in reduziertem AusmaR oder in anderer Form in Anspruch genommen hatten:

Geben Sie bitte an, in welcher Form Sie das Beratungsangebot in Anspruch genommen hatten. (Mehrfach-
nennungen moglich, n=12)

42% | Fokus auf akute Problemldsung

42% | Keine umfassende Auseinandersetzung mit dem Thema Gleichstellung
17% | Weniger extern zugekaufte Leistungen

8% Weniger Zeitaufwand fiir das Unternehmen

8% Sonstiges

Befragte, die Angebot eher bzw. sicher nicht in Anspruch genommen hatten:

Geben Sie bitte an, in welcher Form Sie das Beratungsangebot in Anspruch genommen hatten. (Mehrfach-
nennungen moglich, n=12)

63% | ware nicht auf die Idee gekommen eine Beratung in Anspruch zu nehmen
53% | Kostenaufwand
26% | Hatte nicht gewusst, an wen ich mich wenden soll

0% Sonstiges

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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Die Mehrheit der Unternehmen (53%) wiirde das Beratungsangebot unbedingt weiterempfehlen,
weitere 38% wiirden dies eher tun und 9% der Unternehmen haben das Angebot bereits weiter-
empfohlen.

Tabelle 34: Weiterempfehlung des Beratungsangebots (n=32)

Vor dem Hintergrund lhrer Erfahrung mit dem Beratungsangebot: Wiirden Sie einem anderen Unterneh-
men eine solche Beratung empfehlen?

53% | Ja, unbedingt
38% | Eherja

0% Eher nein

0% Nein, keinesfalls

9% Habe bereits empfohlen

Quelle: ESF Online-Fragebogen beratener Unternehmen, alle Lose 11/18
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7.5 Online-Befragung nicht-interessierte Unternehmen aggregiert

7.5.1 Datenquelle

Basis der Analyse dieses Kapitels ist ein Online-Fragebogen, der im Laufe des Projekts an alle nicht
erfolgreich akquirierten Betriebe ausgesendet wird. Dies umfasst all jene Betriebe, die vom Pro-
jekttrager kontaktiert wurden, aber keine Beratungsvereinbarung unterzeichnet haben und wo
der Projekttrager den Akquise-Prozess als beendet bezeichnet. Dabei handelt es sich entweder um
Unternehmen, bei denen es nur einen (telefonischen) Erstkontakt und/oder auch ein Erstgesprach
oder vertiefende Erstgesprache gab, oder bei denen sogar Bedarfserhebungen durchgefiuhrt wur-
den, die jedoch kein Interesse an einer Beratung haben.

Die Online-Befragung erhebt die Griinde und Motivationen fiir die Nicht-Inanspruchnahme des
Beratungsangebots. Von Interesse sind auBerdem die angewandten Akquise-Strategien und -
Schritte sowie mogliche Ansatzpunkte zur verbesserten Ansprache von bisher nicht-interessierten
Betrieben.

Um einen angemessenen Ricklauf zu erzielen, wurde der Fragebogen moglichst kurzgehalten und
jeweils zeitnah zu den Akquise-Tatigkeiten der Projekttrager ausgesendet.

Bis zum Stichtag im November 2018 wurden im Rahmen der Online-Befragung nicht-interessierter
Unternehmen insgesamt 230 Fragebogen ausgefullt.

Tabelle 35: Sample Online-Befragung nicht-interessierte Unternehmen

V/Faktor, ) ) Gender Career div-in-co, Ge-
Equal Pay FairPlusCleaning ) )
Lebenswelt:Beruf Management inclusion@work | samt
Anzahl
Antwor- 96 55 4 72 3 230
tende

7.5.2 Ergebnisse

In der Online-Befragung wurden zunachst die Griinde fir die Nicht-Inanspruchnahme der Bera-
tung erhoben. Abbildung 18 und Abbildung 19 zeigen die von den befragten Unternehmen ge-
troffenen Aussagen gereiht nach Haufigkeit ihrer Zustimmung. Die absolute Zahl der Unterneh-
men, die zu der jeweiligen Aussage eine Angabe gemacht haben, wird in Klammer angefihrt.

Es zeigt sich, dass Zeitmangel der haufigste Grund fiir die Nichtinanspruchnahme des Beratungs-
angebotes darstellt. 61% der befragten nicht-interessierten Unternehmen stimmen dieser Aussage

ZU.
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Fiir 48% der Befragten sind Beratungen auch zu zeitaufwendig und 44% der befragten nicht-
interessierten Unternehmen haben gerade andere Beratungsprozesse laufen und deshalb macht
eine zusatzliche Beratung fiir sie keinen Sinn.

Fiir 55% der befragten nicht-interessierten Unternehmen ist aus den Ergebnissen der Bedarfser-
hebung kein klarer Handlungsbedarf ersichtlich geworden. Da eine Bedarfserhebung nicht in allen
Pilotprojekten stattgefunden hat, haben nur 20 Unternehmen diesbezlglich eine Angabe gemacht,
davon stimmen 11 Unternehmen dieser Aussage zu.

Den restlichen Aussagen zu den Griinden fir die Nicht-Inanspruchnahme der Beratung stimmten
die befragten Unternehmen mehrheitlich nicht zu. So war lediglich fir 19% der nicht-
interessierten Unternehmen das Thema nicht wichtig, wahrend rund drei Viertel (76%) dieser Aus-
sage nicht zustimmen. In 15% der befragten nicht-interessierten Unternehmen fehlte die Unter-
stitzung durch leitende Personen bzw. Organe.

Abbildung 18: Griinde fiir die Nicht-Inanspruchnahme der Beratung Teil 1, Stand November 2018

(n=230)*
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Mein Unternehmen hat momentan keine Zeit sich mit | ! Gll% | ! _9/
diesem Thema zu befassen. (n=206) ?
Aus den Ergebnissen der Bedarfserhebung ist kein klarer 559 _5%
Handlungsbedarf ersichtlich geworden. (n=20)**

Beratungen sind zeitaufwendig. (n=194) 48% _

In meinem Unternehmen laufen gegenwartig andere

Beratungsprozesse, daher macht eine zusatzliche 44% _%

Beratung im Moment keinen Sinn. (n=198)

Das Thema ist meinem Unternehmen nicht wichtig.
(n=193)
Mir ist der Nutzen fir mein Unternehmen aus dem 16% _
Gesprach bzw. Erstkontakt nicht klar geworden. (n=192)

Die Unterstltzung fir die Teilnahme an einer Beratung

durch die leitenden Personen bzw. Organe in meinem 15% _%

Unternehmen hat gefehlt. (n=165)
Der Berater/die Beraterin konnte mich von der Sinn- und

Zweckhaftigkeit der Beratung fliir mein Unternehmen 14% _

nicht Uberzeugen. (n=194)

&

trifft zu  m trifft nicht zu weil} nicht
Quelle: ESF Online-Fragebogen nicht interessierte Unternehmen, alle Lose 11/18

* Frage insgesamt von 230 Unternehmen bearbeitet, Fallzahlen variieren aber pro Item und werden jeweils in Klammer angefiihrt.
** Diese Item betrifft nur Unternehmen aus Los 2 und 3.
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Abbildung 19 zeigt die eher selten angegebenen Griinde fiir die Nicht-Inanspruchnahme der Bera-
tung auf. So stimmten lediglich 4% der Aussage zu, die falsche Ansprechperson fiir das Thema im
Unternehmen gewesen zu sein. 14% der Befragten aus dem Pilotprojekt Equal Pay wussten nicht,
ob Datenschutzgriinde fir die Nicht-Inanspruchnahme eine Rolle spielten.

In der Online-Befragung konnten in einem freien Antwortfeld auch sonstige Griinde fiir die Nicht-
Inanspruchnahme angefiihrt werden. Diese Mdoglichkeit wurde haufig genutzt, wobei sich die

Nennungen primar auf die folgenden zwei Griinde beziehen:
- Fehlender Bedarf, weil Gleichstellung bereits umgesetzt (>30 Nennungen)

- Zeitmangel, weil zu wenig Personal bzw. laufende Projekte, andere Beratungen (>10 Nen-

nungen)

Abbildung 19: Grinde fiir die Nicht-Inanspruchnahme der Beratung Teil 2, Stand November 2018
(n=230)*

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Gleichstellung zwischen Frauen und Méannern hat in - _%
meinem Unternehmen keine Prioritat. (n=193)

Mein Unternehmen wollte aus Griinden des

Datenschutzes keine Daten zur Verfigung stellen. | 12% _ 14%

(n=51)%*

Mein Unternehmen nimmt gerade oder hat erst vor

kurzem eine Beratung zu diesem Thema in Anspruch | 10% _%

genommen. (n=199)
eratungaaetumgenin anspruch, rezey |7 NS
Beratungsleistungen in Anspruch. (n=192)
Das Thema birgt in meinem Unternehmen zu viel o _5%
Konfliktpotenzial. (n=165)
Die notwendigen Daten fiir eine Einkommensanalyse sind 6%_ 0%
in meinem Unternehmen nicht verfigbar. (n=53)**

Ich war der falsche Ansprechpartner/die falsche

Ansprechpartnerin im Unternehmen fir dieses Thema. 4_%
I e e

(n=194)

trifft zu W trifft nicht zu weild nicht

Quelle: ESF Online-Fragebogen nicht interessierte Unternehmen, alle Lose 11/18
* Frage insgesamt von 230 Unternehmen bearbeitet, Fallzahlen variieren aber pro Iltem und werden jeweils in Klammer angefiihrt.
** Dieses Item betrifft nur Unternehmen aus dem Pilotprojekt Equal Pay.
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Die nicht-interessierten Unternehmen wurden auch dazu befragt, ob bereits andere Beratungen in
Anspruch genommen wurden. Wie in Abbildung 20 ersichtlich, trifft dies auf 35% der befragten
Unternehmen nicht zu. 30 Unternehmen (13%) gaben an, eine AMS-geforderte Impulsberatung,
24 Unternehmen (10%) eine Fit2work Betriebsberatung und 15 Unternehmen (7%) das Audit Fa-
milie und Beruf in Anspruch genommen zu haben. 10 befragte Unternehmen (4%) haben eine vom
BMASGK finanzierte Demographieberatung und 3 befragte Unternehmen (1%) eine FEMtech Kar-
riere Forderung beansprucht.

Dariber hinaus gaben 20% der befragten Unternehmen an, andere Beratungen in Anspruch ge-
nommen zu haben, dabei wurden insbesondere folgende genannt:

- Betriebliche Gesundheitsférderung (6 Nennungen)

- Fuhrungskrafteentwicklung (6 Nennungen)

- Beratung zur Datenschutz-Grundverordnung (4 Nennungen)

- Beratung zum Thema Arbeitsrecht/Arbeitszeitregelung (2 Nennungen)
- Teambuilding/Coaching (2 Nennungen)

Auch die Themen psychische Belastung am Arbeitsplatz, Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie rechtliche Fragen spielten bei den in Anspruch genommenen Beratungen eine
Rolle. Zum Teil standen bei den bereits in Anspruch genommenen Beratungen themenibergrei-
fende Fragestellungen, etwa rechtliche Fragen aus unterschiedlichen Bereichen, im Fokus.

Abbildung 20: Inanspruchnahme anderer Beratungen, Stand November 2018 (n=230)

Impulsberatung fiir Betriebe des AMS
Demographieberatung des BMASK
Audit Familie und Beruf

Fit2work Betriebsberatung

FEMtech Karriere Forderung

andere Beratung

kann mich nicht mehr erinnern

keine Beratung 359

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Quelle: ESF Online-Fragebogen nicht interessierte Unternehmen, alle Lose 11/18
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Auf die Frage, ob sich die nicht-interessierten Unternehmen vorstellen kénnten, das Beratungsan-
gebot in den nachsten 12 Monaten in Anspruch zu nehmen, meinten 44% (n=?), dass dies eher
nicht der Fall sein wird, weitere 19% (n=43) lehnten dezidiert ab. 19% (n=43) signalisierten jedoch
durchaus Interesse und 5% (n=12) werden das Beratungsangebot in den nadchsten 12 Monaten
ziemlich sicher in Anspruch nehmen. 1 Unternehmen (0,4%) hat zu dieser Frage keine Angabe ge-
macht, 13% (n=29) konnten die Frage nicht beantworten.

Abbildung 21: Interesse an Inanspruchnahme in den nachsten 12 Monaten, Stand November 2018
(n=230)

Ja, ziemlich sicher
19%

Vielleicht, eher schon

o 5% . .
0,4%_, Nein, eher nicht

13% 44% Ganz sicher nicht

Kann ich nicht

beantworten

- KA.

Quelle: ESF Online-Fragebogen nicht interessierte Unternehmen, alle Lose 11/18

7.6 Monitoring: Struktur der involvierten Unternehmen aggregiert

7.6.1 Datenquelle

Im folgenden Kapitel werden die aggregierten Monitoring-Daten bis zum 3. Quartal 2018 (Stichtag:
31.10.2018) dargestellt. Es umfasst daher alle Unternehmen, die vom Projektstart bis zum
31.10.2018 von den Pilotprojekten kontaktiert wurden. Es handelt sich also um einen Zwischen-
stand, da die Projektlaufzeit erst im Juli 2019 endet. Die folgenden Darstellungen fokussieren ei-
nerseits auf Daten zum Akquise-Prozess und andererseits auf die bereits laufenden oder abge-
schlossenen Beratungen.

Die Akquise-Tatigkeiten entwickelten sich in den einzelnen Pilotprojekten recht unterschiedlich.
Auch bestehen zum Teil Unterschiede in den von den Projekttragern erhobenen Daten auf die in
weiterer Folge jeweils hingewiesen wird. Nachdem im Janner 2019 nochmals erganzte Monitoring-
Daten von den Projekttragern bereitgestellt wurden, liegen nun zu den Hauptkennzahlen der Be-
ratungen vollstandige Daten vor.
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7.6.2 Ergebnisse (iber alle Pilotprojekte aggregiert

7.6.2.1 Akquise

Uber alle 7 Pilotprojekte hinweg wurden laut Monitoring-Daten bis zum 31. Oktober 2018 insge-
samt 3406 Unternehmen kontaktiert. Bis zum Stichtag im Oktober konnte die Akquise in 448 Fal-
len (13%) erfolgreich abgeschlossen werden (vgl. Abbildung 22). Im Pilotprojekt 5b inclusi-
on@work gilt die Akquise auch als erfolgreich abgeschlossen, wenn ein Informations- oder Sensibi-
lisierungsgesprach jedoch noch keine Beratung vereinbart wurde. Dies trifft auf 109 Unternehmen
zu, entsprechen konnte mit 339 Unternehmen eine Beratung vereinbart werden. In 1386 Fdllen
(41%) wurde die Akquise ohne Erfolg abgeschlossen. Die restlichen 1572 Falle (46%) fuhrten bisher
noch zu keinem Abschluss einer Beratungsvereinbarung (laufende Akquise).

Abbildung 22: Kontaktierte Unternehmen nach Status der Akquise, Stand 31. Oktober 2018
(n=3406)

13%

41%

= laufend

nicht erfolgreich abgeschlossen

mit Beratungsvereinbarung oder Informations- bzw.
Sensibilisierungsgesprach abgeschlossen*

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18

* Beim Pilotprojekt 5b inclusion@work sind auch jene Unternehmen enthalten, die ein Informations- oder
Sensibilisierungsgesprach, jedoch noch keine Beratung vereinbart haben.
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Tabelle 36 stellt Plan- und Zielwerte den Eintragen im Monitoring zu den Kategorien , Erstkontakt,
Bedarfserhebung (gilt fir Los 2 und 3), Beratungsvereinbarung und aggregierte Ergebnisse” ge-
geniber. Die aggregierten Plan- und Zielwerte sind den jeweiligen Ausschreibungsunterlagen der
Pilotprojekte entnommen und beziehen sich auf das Ende des Pilotprojekts im Juli 2019. Die Erst-
kontakte im Monitoring umfassen alle Kontaktaufnahmen mit Unternehmen, die in den Monito-
ring-Daten bis zum Stichtag 31. Oktober 2018 eingetragen wurden.

Tabelle 36 zeigt, dass der Planwert in Bezug auf die Erstkontakte von 2240 Unternehmen (lber
alle Lose aggregiert) zum Stichtag im Oktober 2018 bereits um 52% libertroffen wurde.

Bedarfserhebungen wurden in den Losen 2 und 3, d.h. in den Pilotprojekten Der V/Faktor, Le-
benswelt:Beruf und FairPlusCleaning, durchgefiihrt. Dabei konnten insgesamt bis zum Erhebungs-
stichtag 188 Bedarfserhebungen realisiert werden. Im Vergleich zu den Planwerten der drei Pilot-
projekte konnten bis 31.10.2018 etwas mehr als die Halfte der geplanten Bedarfserhebungen ab-
geschlossen werden.

Betrachtet man die abgeschlossenen Beratungsvereinbarungen und akkordierten Ergebnisse, so
konnten bis 31. Oktober 2018 laut Monitoring-Daten insgesamt 339 Beratungen vereinbart wer-
den, in 41 Fallen wurden bereits akkordierte Ergebnisse erzielt. Damit zeigt sich bis zum Erhe-
bungszeitpunkt eine Zielerreichung von 51% bei den Beratungsvereinbarungen und 11% bei den
akkordierten Ergebnissen.

Tabelle 36: Vergleich der aggregierten Plan-/Zielwerte mit Umsetzungstand 31. Oktober 2018

Planwerte (aggregiert) Monitoring-Eintrage

bis Juli 2019* Stand 10/2018
Erstkontakte** 2240 3406
Bedarfserhebungen*** 350 188

Zielwerte (aggregiert) Monitoring-Eintrage

bis Juli 2019* Stand 10/2018
Beratungsvereinbarungen 670 339
Akkordierte Ergebnisse 373 41

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18

* Erstkontakte im Zuge von Los 5 sind nicht mit jenen der anderen Lose zu vergleichen, weil sie bereits Teil der Beratung sind und
somit nur erfolgreiche Erstkontakte abgerechnet werden konnen. Bei Los 5 wurden als Teil der Beratung beim Erstkontakt
Informations- und Sensibilisierungsgesprache gefiihrt.

** J[aut Ausschreibungsunterlagen.

*** nurin Los 2 und 3.
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Abbildung 23 zeigt, wie sich die Anzahl der unterzeichneten Beratungsvereinbarungen im Hinblick
auf die vereinbarten Zielwerte in den Pilotprojekten zwischen Marz 2018 und Oktober 2018 ent-
wickelte. Bis 31. Mdrz 2018 wurden 8% der insgesamt zu erzielenden 670 Beratungsvereinbarun-
gen abgeschlossen. Innerhalb der darauffolgenden drei Monate stieg die Zielerreichungsquote auf
23% an und lag im Oktober 2018 bei 51%. Dies bedeutet, dass ungefahr die Halfte der zu erzielen-
den Beratungsvereinbarungen zu diesem Zeitpunkt bereits unterzeichnet waren.

Abbildung 23: Entwicklung der Anzahl der unterzeichneten Beratungsvereinbarungen zwischen
Marz, Juni und Oktober 2018 als %-Werte des vereinbarten Zielwertes

100%

75%

50%

25%

0%
Mar.18 Jun.18 Okt.18

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 03/18, 06/18 und 10/18
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Abbildung 24 gibt einen Uberblick, wie sich die Anzahl der laufenden Akquisefille im Verhiltnis zu
den unterzeichneten Beratungsvereinbarungen gemessen an den drei Erhebungszeitpunkten Marz,

Juni und Oktober 2018 entwickelte. Dabei wird ersichtlich, dass vor allem zwischen Marz und Juni

viele neue Unternehmen kontaktiert wurden und die laufenden Akquisefdlle deutlich anstiegen.
Zwischen Juni und Oktober lasst sich eher eine gleichbleibende Akquise-Tatigkeit beobachten. In
dieser Zeit wurden, wie in der Verlaufskurve dargestellt, vermehrt Beratungsvereinbarungen un-

terzeichnet.

Abbildung 24: Entwicklung der Anzahl der laufenden Akquisefalle und der unterzeichneten Bera-
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Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 03/18, 06/18 und 10/18
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Wie Abbildung 25 zeigt, ist die Akquise in den Pilotprojekten insgesamt vermehrt auf Wien ausge-
richtet. 37% der kontaktierten Unternehmen sind in Wien angesiedelt, 15% in der Steiermark und
14% in Niederosterreich. Je 11% der kontaktierten Unternehmen befinden sich in Oberdsterreich
bzw. in Karnten. 205 Unternehmen wurden in Tirol (6%) und 152 Unternehmen in Salzburg kon-
taktiert (5%). Lediglich 5 der kontaktierten Unternehmen (0,1%) haben ihren Standort in Vorarl-
berg. Dies lasst sich einerseits aus der regionalen Verteilung der Pilotprojekte erkldren (vgl. Abbil-
dung 1): 4 Pilotprojekte haben (auch) Wien als Zielregion. Andererseits finden sich in den Monito-
ring-Daten zum Teil die Firmenzentralen, die in Wien ihren Sitz haben, wahrend die Beratungen in
anderen Bundesldndern durchgefiihrt wurden.

Abbildung 25: Verteilung der kontaktierten Unternehmen nach Bundesldandern, Stand 31. Oktober
2018 (n=3406)

Niederosterreich

14% 37% Wien
1% .
B Karnten
0,1% Steiermark
Oberosterreich
59 Salzburg
M Tirol
11% Hm Vorarlberg

k.A.

15%

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18

Die Anzahl der Beschéftigten gibt Aufschluss (iber die GrofRe der kontaktierten Unternehmen.
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Wie Abbildung 26 zeigt, handelt es sich bei 15% der kontaktierten Unternehmen um GrofSunter-
nehmen mit mehr als 249 Beschéftigten. Mittlere Unternehmen (50-249 Beschéftigte) machen mit
rund 35% den relativ groBten Anteil der kontaktierten Unternehmen aus. 30% haben bis zu 50
Beschaftigte und ein Zehntel sind Kleinstunternehmen mit maximal 10 Beschaftigten.

Betrachtet man den Status der Akquise nach UnternehmensgréRe, so wird in Abbildung 26 deut-
lich, dass die Akquise bei grolen Unternehmen relativ haufiger zum Erfolg fihrt. Rund ein Flnftel
der Beratungsvereinbarungen (22%) wurden mit groBen Unternehmen getroffen, damit sind diese
im Vergleich zu ihrem Gesamtanteil an kontaktierten Unternehmen (15%) deutlich tiberreprdsen-
tiert. Dies trifft auch auf Kleinstunternehmen mit max. 10 Beschaftigten zu, die mit einem Anteil
von 19% an den erfolgreich abgeschlossenen Akquisefallen im Vergleich zu ihrem Gesamtanteil an
den kontaktierten Unternehmen (10%) ebenfalls lberreprasentiert sind. Der hochste Anteil an
erfolgreich abgeschlossenen Akquisefillen zeigt sich bei Kleinunternehmen mit 10-49 Beschaftig-
ten (31%).

Auffallend ist der hohe Anteil an nicht-erfolgreichen Akquisefdllen (44%) bei mittleren Unterneh-
men (50-249 Beschaftigte).

Abbildung 26: Verteilung der kontaktierten Unternehmen nach Status der Akquise und Anzahl der
Beschaftigten, Stand 31. Oktober 2018 (n=3406)

100%
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12%
9%
U% T 7% T 2% T . 1
laufend (n=1572) nicht erfolgreich erfolgreich abgeschlossen Gesamt (n=3406)
abgeschlossen (n=1386) (n=448)*

k.A. < 10 Beschaftigte 10-49 Beschaftigte  m 50-249 Beschéftigte  m > 249 Beschaftigte

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18.
* dies beinhaltet Beratungsvereinbarungen sowie bei Los 5b auch Informations- oder Sensibilisierungsgesprache.
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Mehr als drei Viertel der kontaktierten Unternehmen (78%) sind neue Kontakte, lediglich in rund
15% der Falle bestand bereits vor Start der Pilotprojekte ein Kontakt zu den Unternehmen. (siehe
rechter Balken in Abbildung 27). Bei den restlichen 7% der kontaktieren Unternehmen waren die
Angaben in den Monitoring-Daten zum Erhebungszeitpunkt noch unvollstandig.

Betrachtet man den Gesamtanteil der bestehenden Kontakte (15%) im Verhaltnis zu den erfolg-
reich abgeschlossenen Akquisefallen, so wird deutlich, dass die Akquise von bestehenden Kontak-
ten haufiger zum Abschluss einer Beratungsvereinbarung fiihrt: Ein Viertel (25%) der erfolgreich
abgeschlossenen Akquisefille sind bestehende Unternehmenskontakte.

Neue Unternehmenskontakte hingegen enden relativ haufiger mit einem nicht erfolgreichen Ab-
schluss der Akquise (84%) und sind im Vergleich zu ihrem Gesamtanteil an allen kontaktierten Un-
ternehmen (78%) diesbezliglich leicht Gberreprasentiert.

Abbildung 27: Status der Akquise differenziert nach neuen und bestehenden Unternehmenskon-
takten, Stand 31. Oktober 2018 (n=3406)
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laufend (n=1572) nicht erfolgreich erfolgreich Gesamt (n=3406)

abgeschlossen (n=1386) abgeschlossen (n=448)*
k.A.  ®neuer Kontakt bestehender Kontakt

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18.
* dies beinhaltet Beratungsvereinbarungen sowie bei Los 5b auch Informations- oder Sensibilisierungsgesprache.
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Die Auswertung der Monitoring-Daten zeigt, dass Unternehmen aus unterschiedlichen Branchen
kontaktiert wurden, wobei liber alle Pilotprojekte hinweg der relativ groRte Anteil (26%) dem ver-
arbeitenden Gewerbe bzw. der Warenherstellung zugeordnet werden kann. Weitere 11% der kon-
taktierten Unternehmen sind im Handel bzw. der Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeu-
gen tatig.

Fasst man die Branchen nach primarem, sekunddrem (Produktions-) und tertidrem (Dienstleis-
tungs-) Sektor zusammen, so ergibt sich eine Verteilung der kontaktierten Unternehmen wie in
Abbildung 28 dargestellt.

Insgesamt sind die kontaktierten Unternehmen mehrheitlich dem Dienstleistungssektor (61%)
zugehorig. Aus dem Primarsektor (Land- und Forstwirtschaft, Fischerei) wurden 36 Unternehmen
kontaktiert (1%). 34% der kontaktierten Unternehmen entfallen auf den Produktionssektor. Zu
den restlichen Unternehmen (4%) liegen keine Angaben vor.

Abbildung 28: Verteilung der kontaktierten Unternehmen nach Sektoren, Stand 31. Oktober 2018
(n=3406)

34%

1% -
’ Primdrer Sektor

4% Produktionssektor
Dienstleistungssektor

k.A.

61%

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18

126



s )N prospect

Resea ||rn & Solution

Die haufigste Form der Kontaktaufnahme ist der telefonische Kontakt durch den Projekttrager.
Dies gilt fiir 78% der Falle (Abbildung 29). Uber informelle, persénliche Gespriche mit dem Pro-
jekttrager wurden 6% der Unternehmen angesprochen, durch Veranstaltungen anderer Organisa-
tionen (3%) oder durch eigene Veranstaltungen (1%) wurden ebenfalls vereinzelt Unternehmen
kontaktiert. Flr 227 Falle (7%) wurden in den Monitoring-Daten sonstige Angaben eingetragen:
Rund die Halfte dieser Unternehmen wurde zunachst per Email kontaktiert, die andere Halfte
wurde Gber Empfehlungen auf das jeweilige Pilotprojekt aufmerksam.

Abbildung 29: Wege der Kontaktaufnahme mit Unternehmen, Stand 31. Oktober 2018 (n=3406)*

Telefonischer Kontakt durch PT 78%

durch Veranstaltungen des PT 1%

durch Veranstaltungen anderer

0,
Organisationen 3%

Informelles, personliches Gesprach mit

Q,
PT 6%

durch Homepage des PT 1%

Sonstige 7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
*Mehrfachantworten maoglich.
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Nachdem insgesamt mit 80% der akquirierten Unternehmen ein telefonischer Erstkontakt statt-
fand (oftmals im Anschluss an die einleitende Kontaktaufnahme), wurde in weiterer Folge mit 31%
der kontaktierten Unternehmen ein personliches Erstgesprach gefihrt (vgl. Abbildung 30). Ein
personlicher Erstkontakt fand in 12% der Falle statt, wobei sich hier der Anteil nur auf jene Lose
bezieht, in denen dies laut Monitoring-Daten erhoben wurde (alle Lose aulRer Los 3 und 4; n=2307).

Ein vertiefendes Erstgesprach wurde bisher mit 9% der kontaktierten Unternehmen gefiihrt. In 2%
gab es eine Startveranstaltung, dabei ist zu berilcksichtigten, dass dies nur bei einigen Pilotprojek-
ten relevant war.

Abbildung 30: Stand der Akquise-Aktivitdaten bis 31. Oktober 2018 (n=3406)

personlicher Erstkontakt®** - 12%

personliches Erstgesprach _ 31%

vertiefendes Erstgesprach - 9%

Startveranstaltung P 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18

Mehrfachantworten moglich.

** Erstkontakte im Zuge von Los 5 sind nicht mit jenen der anderen Lose zu vergleichen, weil sie bereits Teil der Beratung sind und
somit nur erfolgreiche Erstkontakte abgerechnet werden konnen. Bei Los 5 wurden als Teil der Beratung beim Erstkontakt
Informations- und Sensibilisierungsgesprache gefiihrt.

*** personlicher Erstkontakt wurde in Los 3 und Los 4 nicht separat erhoben, hier bezieht sich der Anteil also auf die um diese Lose
verringerte Grundgesamtheit von 2307 Unternehmen.
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7.6.2.2 Beratene Unternehmen

Mit Stichtag 31. Oktober 2018 konnten insgesamt 339 Beratungsvereinbarungen abgeschlossen
werden.B Abbildung 31 zeigt, wie sich der aktuelle Status der Beratungen verteilt: In 85% der Falle
sind die Beratungen noch laufend. 41 Beratungen (12%) konnten bereits mit akkordierten Ergeb-
nissen abgeschlossen, weitere 8 Falle (2%) wurden ohne akkordiertes Ergebnis beendet. 2 Bera-
tungen (1%) wurden vorzeitig beendet.

Abbildung 31: Status der Beratung, Stand 31. Oktober 2018 (n=339)

u |aufend
vorzeitig heendet

mit akkordiertem Ergebnis
abgeschlossen

ohne akkordiertem Ergebnis
abgeschlossen

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
In Los 4 wird zwischen einer 1. und 2. Phase der Beratung unterschieden. Miteinbezogen wurde hier der Status in Bezug auf die 1.
Phase. In der 2. Phase befinden sich 6 Unternehmen. Bis zum Stichtag schloss keines der Unternehmen die 2. Phase ab.

13 Dies betrifft nur tatséchliche Beratungsvereinbarungen ohne Informations- und Sensibilisierungsgespréche, die in Los 5 bereits Teil der Beratung
sind.
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In den meisten Pilotprojekten wurden in Bezug auf die Akquise Zielwerte fiir die Erreichung von
KMU festgelegt. Entsprechend finden sich bei diesen Pilotprojekten auch Eintrage zum KMU-
Status im Monitoring, wahrend flr die anderen Pilotprojekte die Angaben fehlen. Um dennoch
eine Gesamtauswertung vornehmen zu kénnen, werden jene Unternehmen in den Monitoring-
Daten als KMU definiert, die weniger als 250 Beschaftigte aufweisen. Unternehmen mit 250 oder
mehr Beschaftigten werden als groRe Unternehmen eingestuft.

Abbildung 32 zeigt den KMU-Anteil der beratenen Unternehmen gemessen an der Anzahl der Be-
schaftigten (< 250 Beschaftigte). Daraus wird ersichtlich, dass mehr als drei Viertel der Beratungs-
vereinbarungen (78% bzw. 264) mit KMU getroffen wurden.

Abbildung 32: KMU-Status der beratenen Unternehmen, Stand 31. Oktober 2018 (n=339)*

1%

m KMUs (<250 Beschaftigte)
grolRe Unternehmen (>249 Beschiaftigte)
k.A.

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
*nicht alle Lose verfolgen konkrete KMU-Ziele, weshalb dieser Indikator nicht immer separat in den Monitoring-Daten erfasst
wurde.

Betrachtet man, die Branchenzugehorigkeit der beratenen Unternehmen, so zeigt sich wie beim
Gesamtanteil aller kontaktierten Unternehmen, dass der gréRte Anteil (17%) auf das verarbeiten-
de Gewerbe bzw. die Warenherstellung entfallt. Insgesamt sind 59 Unternehmen dieser Branche
zuzuordnen. Im Vergleich zum Gesamtanteil sind jedoch unter den beratenen Unternehmen jene
aus dem Gastgewerbe mit 13% deutlich iberreprasentiert (7% der kontaktierten Unternehmen).
11% der beratenen Unternehmen entfallen auf den Bereich der Erbringung sonstiger wirtschaftli-
cher Dienstleistungen und 10% auf den Bereich Handel bzw. Instandhaltung und Reparatur von
Kraftfahrzeugen.
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Abbildung 33 gibt einen Uberblick {iber die Verteilung der beratenen Unternehmen auf die einzel-
nen Branchen.

Abbildung 33: Verteilung der beratenen Unternehmen nach Branchen, Stand 31. Oktober 2018
(n=339)
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Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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Betrachtet man die Verteilung der beratenen Unternehmen nach den drei Sektoren (1) Primarer
Sektor; (2) Produktionssektor; und (3) Dienstleistungssektor (vgl. Abbildung 34), so lUberwiegt der
Anteil an Unternehmen aus dem Dienstleistungssektor (76%). Aus dem primaren Sektor unter-
zeichneten bisher laut Monitoring-Daten lediglich 2 Unternehmen eine Beratungsvereinbarung
(0,5%). 22% der beratenen Unternehmen entfallen auf den Produktionssektor.

Abbildung 34: Verteilung der beratenen Unternehmen nach Sektoren, Stand 31. Oktober 2018
(n=339)

22%

0,5%

1,5% Primarer Sektor
Produktionssektor
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76%

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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Einen Betriebsrat gibt es laut Monitoring-Daten nur in 29% der beratenen Unternehmen (vgl. Ab-
bildung 35). Dies lasst sich unter anderem auf die gréBere Anzahl an kleineren bis mittleren Un-
ternehmen zurickfihren.

Abbildung 35: Vorhandensein eines Betriebsrats in beratenen Unternehmen, Stand 31. Oktober
2018 (n=339)

m Betriebsrat = kein Betriebsrat

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18

Insgesamt haben rund 38% der beratenen Unternehmen zumindest eine weitere nationale Nieder-
lassung und 17% der beratenen Unternehmen sind international tatig (vgl. Abbildung 36).

Abbildung 36: Weitere Niederlassung beratener Unternehmen national (links) sowie international
(rechts), Stand 31. Oktober 2018 (n=339)

Weitere Niederlassungen national Niederlassungen international

¥ nein = nein

Ija

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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In Bezug auf den Status quo der Gleichstellungsaktivitdten in beratenen Unternehmen (vor Bera-
tungsbeginn) werden in den Monitoring-Daten die folgenden vier Phasen unterschieden:

- Pionierphase: Keine/geringfigige Auseinandersetzung mit Gleichstellung bzw. dem losspezifi-
schen Thema bisher (das Unternehmen steht erst am Anfang);

- Differenzierungsphase: Gleichstellung bzw. losspezifisches Thema ist als Thema prasent, aber
eine systematische und transparente Auseinandersetzung fehlt (das Unternehmen hat erste
Schritte gesetzt, aber noch unsystematisch);

- Integrationsphase: zentrale Integration des Themas Gleichstellung bzw. des losspezifischen
Themas in die Unternehmensstrategie;

- Assoziationsphase: durchgiangige Bearbeitung und Weiterentwicklung der Strategie zur Férde-
rung von Gleichstellung bzw. des losspezifischen Themas im Unternehmen.

Abbildung 37 zeigt, dass sich der groRte Anteil an beratenen Unternehmen hinsichtlich der Umset-

zung von Gleichstellungsaktivitaten vor Beratungsbeginn in der Differenzierungsphase befindet

(44%). An zweiter Stelle liegen Unternehmen in der Pionierphase (29%). In der Integrationsphase

befinden sich vor Beratungsbeginn 23%bzw. 79 beratene Unternehmen. Der Assoziationsphase

kdnnen 14 der beratenen Unternehmen (4%) zugeordnet werden.

Abbildung 37: Status quo der Gleichstellungsaktivitaten in beratenen Unternehmen insgesamt,
Stand 31. Oktober 2018 (n=339)

In der Assoziationsphase h 4%

In der Integrationsphase 23%

In der Pionierphase 29%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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Abbildung 38 gibt einen Uberblick tiber den Status quo der Gleichstellungsaktivititen in den bera-
tenen Unternehmen im Hinblick auf das jeweilige Beratungsthema (ebenfalls vor Beratungsbe-
ginn). Dabei zeigt sich, dass im Vergleich zum Status quo hinsichtlich Gleichstellung allgemein ein
etwas grolRerer Anteil der beratenen Unternehmen der Pionier- und Differenzierungsphase zuge-
horig ist.

Abbildung 38: Status quo der Gleichstellungsaktivitaten in beratenen Unternehmen in Bezug auf
das Beratungsthema, Stand 31. Oktober 2018 (n=339)
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In der Integrationsphase 21%
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Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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Betrachtet man den Status quo der Gleichstellungsaktivitdten in beratenen Unternehmen nach
UnternehmensgroRe (gemessen an der Anzahl der Beschaftigten), so zeigt sich, dass grofRe Unter-
nehmen (>249 Beschaftigte) in der Pionierphase deutlich unterreprasentiert sind (vgl. Abbildung
39). In dieser Phase sind hingegen kleine Unternehmen (10-49 Beschaftigte) besonders haufig ver-
treten (43%). Relativ zu ihrem jeweiligen Gesamtanteil an allen beratenen Unternehmen (22%),
sind groRBe Unternehmen jedoch in der Integrations- und Assoziationsphase Uberreprasentiert (mit
30% bzw. 29%). Auffallend ist auch, dass sich bei den beratenen Unternehmen in der Assoziati-
onsphase kein einziges Kleinstunternehmen (weniger als 10 Beschaftigte) befindet.

Insgesamt ldsst Abbildung 39 den Schluss zu, dass die Umsetzung von Gleichstellungsaktivitaten
vor Beratungsbeginn in groBeren Unternehmen tendenziell weiter fortgeschritten ist.

Abbildung 39: Status quo der Gleichstellungsaktivitaten in beratenen Unternehmen insgesamt
nach Anzahl der Beschéftigten, Stand 31. Oktober 2018 (n=339)
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Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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Abbildung 40 stellt den Status quo der Gleichstellungsaktivitdten in den beratenen Unternehmen
differenziert nach KMU-Status dar. Dabei verdeutlicht sich die Schlussfolgerung, dass grofle Un-
ternehmen sich im Vergleich zu ihrem Gesamtanteil an allen beratenen Unternehmen (22%) zu
einem groBeren Anteil bereits in der Integrations- oder Assoziationsphase (30% bzw. 29%) befin-
den als KMU (78% versus 70% bzw. 71%).

Abbildung 40: Status quo der Gleichstellungsaktivitaten in beratenen Unternehmen insgesamt
nach KMU-Status, Stand 31. Oktober 2018 (n=339)*

Gesamt (n=339) 22%

In der Integrationsphase (n=79) 30% 0%

In der Differenzierungsphase (n=149) 24% 1%
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
= KMUs (<250 Beschéftigte) grofRe Unternehmen (>249 Beschiftigte) k.A.

Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
*nicht alle Lose verfolgen konkrete KMU-Ziele, weshalb dieser Indikator auch nicht immer separat erhoben wurde. Die hier
gewahlte KMU-Definition weicht von der EU-Definition ab um einen Gesamteindruck auf Basis der Beschaftigten-Anzahl zu geben.
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Abbildung 41 zeigt den Status quo der Gleichstellungsaktivitaten in den beratenen Unternehmen
differenziert nach Art des Kontaktes (neu/bestehend).

Auffallend ist, dass Unternehmen, die bereits mit den Projekttragern zusammengearbeitet haben,
sich eher in den fortgeschrittenen Phasen der Umsetzung von Gleichstellungsaktivitaten befinden.
Diese bestehenden Unternehmenskontakte umfassen insgesamt 30% der beratenen Unterneh-
men, wahrend die Anteile in der Assoziationsphase (36%) und Integrationsphase (38%) deutlich
hoher liegen. Hingegen sind bestehende Unternehmenskontakte in der Pionierphase (16%) im
Vergleich zu ihrem Gesamtanteil an den beratenen Unternehmen (30%) deutlich unterreprasen-
tiert.

Abbildung 41: Status quo der Gleichstellungsaktivitaten in beratenen Unternehmen insgesamt
differenziert nach neuen und bestehenden Unternehmenskontakten, Stand 31. Ok-
tober 2018 (n=339)
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Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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Betrachtet man die beratenen Unternehmen nach dem Frauenanteil unter den Beschaftigten, so
kdnnen folgende drei Gruppen unterschieden werden: mannerdominierte Unternehmen mit we-
niger als 40% Frauenanteil, Unternehmen mit ausgewogenem Geschlechterverhaltnis (40%-60%
Frauenanteil) und frauendominierte Unternehmen mit mehr als 60% Frauenanteil.

Wie in Abbildung 42 ersichtlich, lassen sich die beratenen Unternehmen relativ gleichmaRig zu
ungefahr je einem Drittel auf die drei Gruppen verteilen. Frauendominierte Unternehmen machen
mit 35% einen etwas groferen Anteil aus. In 5 Fallen (2%) konnte keine Angabe zum Frauenanteil
gemacht werden.

Abbildung 42: Frauenanteil in beratenen Unternehmen, Stand 31. Oktober 2018 (n=339)
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Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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Abbildung 43 zeigt, wie sich der Frauenanteil der beratenen Unternehmen im Zusammenhang mit
dem Status quo der Gleichstellungsaktivitditen vor Beratungsbeginn im Unternehmen verhalt. Be-
ratene Unternehmen, die sich vor Beginn der Beratung in der Pionierphase befinden, sind dabei
weit hdufiger mannerdominiert als Unternehmen, die Gleichstellungaktivitdten bereits in einem
groBeren Ausmall umsetzen. 44% der Unternehmen in der Pionierphase sind mannerdominiert,
27% frauendominiert. Beratene Unternehmen in der Integrationsphase sind am haufigsten frau-
endominiert (46%). Der Frauenanteil der beratenen Unternehmen in der Assoziationsphase fallt
zeigt hingegen einen relativ niedrigen Anteil an frauendominierten Unternehmen (29%), wobei
hier die geringe absolute Fallzahl (n=14) zu berlicksichtigen ist.

Abbildung 43: Frauenanteil nach Status quo der Gleichstellungsaktivitaten in beratenen Unter-
nehmen insgesamt, Stand 31. Oktober 2018 (n=339)
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Quelle: ESF aggregierte Monitoring-Daten 10/18
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7.7 Abklrzungsverzeichnis

BMASGK Bundesministerium fiur Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz

SWOT Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats
(Starken, Schwachen, Chancen, Risiken)

IP Investitionsprioritat

oP Operationelles Programm

ESF Europaischer Sozialfonds

GCM Gender Career Management

OGUT Osterreichische Gesellschaft fiir Umwelt und Technik

KMU Klein- und Mittelbetriebe

AMS Arbeitsmarktservice

GROW Goal, Reality, Options/Obstacles, Way Forward
(Ziel, Realitat, Optionen/Hindernisse, Nachste Schritte)
Non-Governmental Organization

NGO . . .
(Nicht-Regierungsorganisation)

ZAM Zentrum fiir Ausbildungsmanagement
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