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Einleitung

Dieser Bericht fasst die bisherigen Erfahrungen des Pilotprojektes div-in-co zusammen. Es handelt
sich um eines von sieben Pilotprojekten, die im Zuge der ESF Investitionsprioritdt Gleichstellung
von Frauen und Méannern umgesetzt werden und von Joanneum Research und prospect Unter-
nehmensberatung evaluiert wurden.

Die Pilotprojekte laufen bis Ende Juli 2019, der Erhebungszeitraum der Evaluation endete aller-
dings Mitte November 2018, weil bis Mitte Janner 2019 die Endberichte vorliegen missen, um auf
dieser Basis eine mogliche Ausrollung ausgewahlter Pilotansatze seitens des Bundesministeriums
fur Arbeit, Gesundheit, Soziales und Konsumentenschutz vorbereiten zu kénnen.

Dieser Bericht bietet einerseits einen Uberblick iber den Umsetzungsstand des Pilotprojekts. Er
macht die Erfahrungen der Projekttrager, der involvierten Unternehmen und integrierten Stake-
holder sowie relevanter Schnittstellen transparent und zeigt Herausforderungen in der Umsetzung
auf. Darlber hinaus werden mdogliche unmittelbare oder mittelbare Steuerungsanforderungen fiir
die verbliebene Projektlaufzeit sowie in Hinblick auf eine mogliche Ausrollung identifiziert.

Im ersten Kapitel des vorliegenden Berichtes werden die Ausgangslage und das Pilotprojekt darge-
stellt und anschlieRend das Evaluationsverstandnis kurz beschrieben.

Das Kapitel 2 stellt die Struktur der bislang in div-in-co involvierten Unternehmen anhand der Mo-
nitoring-Daten zum Pilotprojekt dar.

Kapitel 3 widmet sich den bisherigen Umsetzungserfahrungen der Projekttrager. Hier werden so-
wohl die Erwartungen aus dem Kick-off-Workshop im November 2017 als auch die Erkenntnisse
und Erfahrungen, die in den beiden Reflexionsrunden im April und Oktober 2018 diskutiert wur-
den, zusammengefasst.

Das Kapitel 4 richtet seinen Blick zundchst auf jene Unternehmen, denen das Beratungsangebot
unterbreitet wurde, die allerdings bisher nicht interessiert waren, und zeigt Griinde fiir die Ableh-
nung des Angebots auf. Es folgen die Resultate der Online-Befragung beratener Unternehmen, bei
der ihre Einschatzung zum (bisherigen) Beratungsprozess und den daraus resultierenden Ergebnis-
sen eingeholt wurde. Zum Schluss werden Fallbeispiel(e) und ergdanzende Ergebnisse einer qualita-
tiven telefonischen Befragung der Ansprechpersonen beratener Unternehmen analysiert, um ei-
nen vertieften Einblick in die Beratungsleistung zu erhalten.

In jedes der sieben Pilotprojekte waren Stakeholder bzw. Schnittstellenpartnerinnen und -partner
involviert. Um auch deren Sichtweise auf div-in-co zu erheben, wurde eine Online-Befragung reali-
siert. Diese Riickmeldungen sind in Kapitel 5 beschrieben.

Es folgt das Kapitel 6 mit einer Analyse der bislang realisierten Offentlichkeitsarbeit.
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AbschlieBend werden in einer Synthese die Befunde entlang der fiinf vom Evaluationsteam entwi-
ckelten Bewertungskriterien und anhand von Starken-Schwéachen sowie Chancen-Risiken zusam-
mengefiihrt. Dazu einbezogen werden auch die Sichtweisen von Expertinnen, die im Zuge der Eva-
luation interviewt wurden bzw. mit denen im Rahmen eines Konsultationsworkshops im Dezem-
ber 2018 ein intensiver Austausch stattfand.

Der vorliegende Evaluationsbericht schlieft mit Handlungsempfehlungen fur die Ausrollung, aber
auch fir die laufende Pilotphase sowie mit generellen Erkenntnissen fiir die Forderung von Chan-
cengleichheit in Unternehmen, die aus der Begleitevaluierung abgeleitet werden kénnen.
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1 Kontext

1.1 Gegenstand der Evaluierung

Das ESF-OP 2014-2020 definiert in der Investitionsprioritdt 8iv ,Gleichstellung von Frauen und
Mannern auf allen Gebieten, einschlieBlich des Zugangs zur Beschaftigung und des beruflichen
Aufstiegs, der Vereinbarkeit von Berufs und Privatleben und der Forderung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit” vier Themenbereiche zur Umsetzung gleichstellungsférdern-
der Ansitze in Osterreich:

- Gleichstellungs- und Frauenférderplane

- Work-Life-Balance-Ansatze

- Karenzmanagement

- Berufliche Positionierung von Frauen — Frauen in Fihrungspositionen

MaBnahmen in den vier Themenbereichen richten sich an Unternehmen (insbesondere KMUs)
und zielen auf die innovative Weiterentwicklung bestehender 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 wird ab Sommer 2019 bis Ende
2023 eine groRflichige Umsetzung der pilotierten Beratungsleistungen im Rahmen einer Oster-
reichweiten Ausrollung erfolgen.!

! Vgl. Leistungsbeschreibung BMASGK Los 6 Begleitevaluation
-7-
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Fir die Pilotphase wurden sieben Projekte beauftragt, die finf Losen zugeordnet sind und somit
auf fiinf Themen fokussieren:

Tabelle 1: Ubersicht Zielsetzung Ausschreibung und Umsetzung der Pilotphase

Ausschreibung Umsetzung
Los Zentrale Zielsetzung des Loses AR AL 5
Nr Nummer Name
Losl1 | Abbauvon Einkommensnachteilen von Frauen Pilotprojekt 1 Equal Pay
Lo Entwicklung von Lésungen fiir Vereinbarkeitsproble- | Pilotprojekt 2a Der V/Faktor
me in Unternehmen und Regionen Pilotprojekt 2b Lebenswelt:Beruf

Hoéherqualifizierung und Laufbahnplanung von be-
Los3 | schéftigten Frauen in der Reinigungsbranche und Pilotprojekt 3 FairPlusCleaning
Verbesserung ihrer Arbeitssituation

Karrieremoglichkeiten von Frauen in Fihrungspositi-

. i . . Gender Career
Los4 | onen 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 Frau-en mit Fluchterfahrung | pilotprojekt 5b inclusion@work

Die Evaluation analysiert 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 fur 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 Schwéachen 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 vor allem die Zusammenarbeit mit Stakeholdern und Schnittstellen, vor al-
lem in Hinblick auf den Beitrag dieser Kooperationen zur Akquise.
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1.2 Evaluierungsverstandnis

Die Evaluierung der sieben im Rahmen der ESF IP Gleichstellung beauftragten Pilotprojekte wies
einen summativen und einen formativen Charakter auf. Dabei wurden einerseits die Umsetzung
der Beratungsleistung in den Unternehmen und deren Ergebnisse analysiert und bewertet, wobei
Starken und Schwiéchen, Chancen und Risiken identifiziert werden sollten, andererseits wurden
die im Laufe der Evaluierung hervorgebrachten Erkenntnisse unmittelbar an den Auftraggeber und
an die Projekttrager rickgekoppelt2. Dadurch wurden Feedback-Schleifen und Lernprozesse initi-
iert 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: Von den sieben Pilotprojekten liegen empirische Ergebnisse in recht unterschiedlichem
Ausmald vor, denn der begrenzte Erhebungszeitraum der Evaluation bedingte, dass bei einzelnen
Pilotprojekten noch keine oder erst ganz wenige abgeschlossene Beratungsfalle vorlagen. Es sind
nicht von allen Pilotprojekten ausreichende und belastbare Daten vorhanden, die sowohl eine
guantitative Breite aufweisen (d.h. eine ausreichende Fallzahl), um statistisch signifikante Ergeb-
nisse zu erzielen, als auch eine inhaltliche Tiefe, um Wirkungszusammenhange bzw. Wirkungswei-
sen besser erklaren zu kénnen.

Herausforderungen zeigen sich im Besonderen bezlglich der Umsetzung des Gleichstellungszieles.
Eine spezifische Herausforderung bei der Implementierung der MalRnahmen und Beratungsleis-
tungen in den Unternehmen liegt fiir die Projekttrager im Verhaltnis der Bericksichtigung des Los-
themas und des Themas Gleichstellung allgemein:

2 5o wurden die Protokolle zu den drei Reflexionsworkshops den Projekttragern und dem BMASGK zum Feedback vorgelegt, eben-
so der Endbericht; relevante Kommentare wurden entsprechend eingearbeitet.

-9-
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- Die Realisierung von MaRnahmen mit Fokus auf das Losthema kann ein Beitrag zu mehr
Gleichstellung sein, etwa wenn durch mehr Einkommensgleichheit mehr Gleichstellung er-
zielt wird.

- Ein Losziel kann aber auch der Forderung von Gleichstellung entgegenwirken: So kann Teil-
zeitbeschaftigung durchaus Vereinbarkeit fordern, allerdings gleichzeitig eine negative
Wirkung auf Gleichstellung haben, etwa wenn Frauen in Teilzeit in einem geringeren Aus-
maR fur Fihrungspositionen in Betracht gezogen werden, geringere Einkommen und in
Folge auch geringere Pensionseinkiinfte erzielen. Diesem Effekt, Ungleichheit zu verstarken,
gilt es in den Beratungsprozessen durch besondere Sensibilitat zu begegnen.

Eine zweite Herausforderung besteht darin, wie das Thema Gleichstellung im Beratungsprozess
mit Unternehmen angesprochen und explizit gemacht werden kann. Aus Sicht der Evaluation ist —
wie von den konsultierten Expertinnen ebenfalls betont wurde — nicht nur dann von einer gleich-
stellungsforderlichen Wirkung der Beratung auszugehen, wenn das Thema explizit in den Fokus
gerickt wird, sondern vielmehr ist im Sinne eines strukturverandernden Ansatzes (structural
change) eine Beratung zu Verdnderungen in der Arbeitsorganisation oder in der Unternehmens-
kultur dazu geeignet, in Unternehmen das Thema Gleichstellung anzustoRen, einzufiihren und

nachhaltig zu verankern.

-10 -
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1.3 Projektbeschreibung

Gegenstand dieses Evaluierungs-Endberichts ist das Pilotprojekt div-in-co, welches folgende Eck-
punkte aufweist:

Tabelle 2: Eckdaten zum Pilotprojekt div-in-co

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

Bietergemeinschaft Caritas fir Menschen in Not, Caritas der
Didzese Graz-Seckau, Caritasverband der Erzdiozese Salzburg

Beratungsgebiet Oberosterreich, Steiermark, Salzburg

Fokus der Umsetzung Betriebsorientierte Beratungsangebote (Inklusionsassistenz)
im Zusammenhang mit der Aufnahme einer Beschaftigung
von Frauen mit Fluchterfahrung entwickelt und umgesetzt

Ablauf und Inhalt Aufbau eines Schnittstellenmanagements mit Organisatio-
nen/Institutionen im Bereich Arbeitsvermittlung und Flucht-
lingsbetreuung, die Frauen mit Fluchterfahrung an interes-
sierte Unternehmen vermitteln kdnnen

Information und Sensibilisierung von 120 Betrieben zu inhalt-
lichen, administrativen und rechtlichen Rahmenbedingungen
im Zusammenhang mit der Einstellung von Frauen mit
Fluchterfahrung sowie zu Forderméglichkeiten

Unterstiitzung von 80 Unternehmen vor allem im Recruiting-
und Onboarding-Prozess von Frauen mit Fluchterfahrung
(z.B. Erstellen von Stellenausschreibungen, Vorauswahlge-
sprache etc.), aber auch Workshops zum Thema Interkultura-
litat, Teambuilding in interkulturellen Teams u.a.

Bereitstellung von Infomaterialien fiir Unternehmen zum
Thema Arbeitsmarktintegration von Fliichtlingen

Forderung der betrieblichen und sozialen Eingliederung von
80 gefliichteten Frauen mit Einzel- und Gruppenberatung
und Mentoring sowie Unterstiitzung bei Krisensituationen.

-11 -
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Bereitstellung eines Videowegweisers zur Unterstlitzung in
der Onboardingphase bzw. zur Foérderung des Empower-
ments von Frauen vor und wahrend des Arbeitseinstieges

Zielgruppen Unternehmen und Frauen mit Fluchterfahrung (v.a. Asylbe-
rechtigte und subsidiar Schutzberechtigte)

Die Umsetzung des Pilotprojekts folgt folgendem Zeitplan:

Tabelle 3: Zeitplan fir die Umsetzung von Los 5a — div-in-co

2017 2018 2019

7 8 9 10 11 12 1 9 10 11 12

2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6
Beratung IIIIIIIIIIIIII

7

Akquise

1.4 Die Arbeitsmarktintegration von Frauen mit Fluchthintergrund

Der Arbeitsmarktintegration von Frauen mit Fluchterfahrung wird in der Literatur vergleichsweise
wenig Aufmerksamkeit gewidmet, erst in den letzten Jahren sind Publikationen auf europaischer
Ebene zu finden, die den genderspezifischen Aspekt von Flucht und Migration thematisieren
(Shreeves 2016). Fiir Osterreich liegt eine aktuelle Studie im Auftrag des AMS zur Arbeitsmarktbe-
teiligung von asylberechtigten Frauen vor, in deren Rahmen 203 Zielgruppenpersonen befragt
wurden (Wetzel und Riesenfelder 2018, S. 102). Eine zentrale Erkenntnis dieser Studie beruht da-
rauf, dass die Zielgruppe ein hohes AusmaR an Heterogenitit und Unterschiedlichkeit aufweist,
was bei allgemeingiiltigen Aussagen zu bericksichtigen ist.

Oftmals fehlen auch die erforderlichen Datengrundlagen, um eine Differenzierung zwischen Frau-
en mit Migrationshintergrund und solchen, die in den letzten Jahren einen Aufenthaltsstatus er-
halten haben, treffen zu konnen (Spielmann und Maurer 2016).

Das AMS weist Zahlen zu Asylberechtigten oder subsidiar Schutzberechtigten, die vollen Zugang
zum Osterreichischen Arbeitsmarkt haben, nicht regelmaRig, sondern in Form von Sonderauswer-
tungen aus. Die letzten verfligbaren Zahlen liegen fiir 2017 vor und zeigen ein Anwachsen dieser
Personengruppe. Ende Juli 2016 waren demnach beim AMS 25.168 Personen mit Asylstatus ar-
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beitslos gemeldet oder befanden sich in einer AMS-geférderten SchulungsmaBnahme. Davon sind
ein Viertel (24,9%) Frauen (AMS 2016a). Ende Mai 2017 ist die Zahl der beim AMS gemeldeten bzw.
in Schulung befindlichen Asylberechtigten und subsididr Schutzberechtigten bereits auf 28.814
Personen angestiegen, davon 26% Frauen (Hafner 2017).

Wesentlichster Befund zur Zielgruppe der weiblichen Fliichtlinge ist, dass diese Frauen in den Auf-
nahmeldndern einer doppelten Diskriminierung als Frau und Migrantin unterliegen und daher ein
breites MalRnahmenpaket erforderlich ist, um die Arbeitsmarktintegration zu fordern (Quin 2015;
Wetzel und Riesenfelder 2018). Bestehende Arbeitsmarktprogramme widmen sich, so die Conclu-
sio, bisher nicht ausreichend den speziellen Bedarfen dieser Zielgruppe. Zugangsbarrieren in den
Arbeitsmarkt entstehen zumeist aufgrund der zeitlichen Einschrankung der Zielgruppe aufgrund
vielfiltiger Betreuungspflichten, der generellen Uberlastung durch die Mehrbelastung der Frauen
(Sicherung des Familienzusammenhalts, Einfinden in einem neuen Land etc.) sowie der Sorgen
wegen nicht abgedeckter Grundbedirfnisse, wie Wohnen oder finanzielle Absicherung (Wetzel
und Riesenfelder 2018, S. 103).

Flichtlingsfrauen sind demnach haufig allein fliir Familienarbeit und Kinderbetreuung zustdndig
und kénnen daher nur in einem geringen AusmaR an Angeboten wie Deutschkursen oder fachli-
chen Qualifizierungen teilnehmen. Die Folge ist, dass sich die betroffenen Frauen mit prekaren
Jobs in Niedriglohnbranchen zufrieden geben miissen (Sansonetti 2016).

Die Wahrscheinlichkeit, fir die ausgelibte Tatigkeit Gberqualifiziert zu sein, trifft Flichtlinge gene-
rell, da formale Zeugnisse fehlen (oder nicht anerkannt werden, Anmerkung der Evaluation) und
Sprachbarrieren eine ausbildungsadaquate Beschaftigung verhindern. Geschlechtsspezifische Un-
terschiede zeigen sich insbesondere in Bezug auf die Arbeitserfahrungen im Herkunftsland, die
eine positive Startbedingung fir die Arbeitsmarktintegration sein kdnnen. Demnach kdnnen weib-
liche Fluchtlinge auf deutlich weniger Arbeitserfahrungen verweisen als méannliche Flichtlinge
(Wetzel und Riesenfelder 2018, S. 75; Buber-Ennser et al. 2016).

Erschwerend fiir den Arbeitsmarkteinstieg von Fliichtlingen ist neben fehlenden Nachweisen fir
formale Ausbildungsabschliisse die Vergleichbarkeit der Bildungsstrukturen im Herkunftsland mit
dem Osterreichischen System. Daten zum Bildungsabschluss fiir die Zielgruppe der Asylberechtig-
ten und subsidiar Schutzberechtigten stiitzen sich im Wesentlichen auf die Selbstaussagen der
Betroffenen. Wenn diese Ausbildungen nicht eingeordnet werden kdnnen oder nicht anerkannt
sind, konnen sie in der AMS-Systematik auch nicht berticksichtigt werden.

Das AMS hat daher 2016 bundesweit das Instrument des Kompetenzchecks fiir in Osterreich neu
ankommende Personen eingefiihrt, um eine Standortbestimmung der Potenziale, Starken und
Fahigkeiten in den drei Kompetenzfeldern fachliche, persénliche und soziale Kompetenzen durch-
fihren zu kénnen. Auffallend ist, dass das Bildungsniveau der gefliichteten Frauen generell héher
ist als jenes der Manner. So haben etwa 32% der weiblichen syrischen Fliichtlinge einen akademi-
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schen Abschluss, bei den Mannern dieser Gruppe sind es 23%, bei Flichtlingen aus Afghanistan
betragt dieser Anteil 8% bei den Frauen und 4% bei den Mannern. Woran es den Flichtlingsfrauen
hingegen im Vergleich zu den Mannern mangelt, ist wie bereits oben beschrieben, die fehlende
berufliche Erfahrung. So weisen 30% der Frauen keine Berufserfahrung auf im Vergleich zu 12%
der méannlichen Fluchtlinge (Wetzel und Riesenfelder 2018, S. 75). Nach Einschatzung im Gleich-
stellungsbericht des AMS sei Berufserfahrung aber ein wichtiger Ansatzpunkt, um Frauen bei der
Integration in den Arbeitsmarkt zu starken und unterstiitzen (AMS 2016c, S. 47f).

Im europdischen Kontext werden Stimmen lauter, die angesichts des Bedarfs an Fachkraften in
vielen Wirtschaftsbereichen weibliche Migrantinnen als ein ,bislang unzureichend ausgeschépftes
Reservoir an Kompetenzen und Kreativitét” betrachten (Quin 2015). Dieses Bild, zumindest was
Flichtlinge generell betrifft, teilen auch osterreichische Unternehmen. Die Zielgruppe wird in ei-
nem hohem Ausmal} als Chance wahrgenommen, gezielt dem Fachkraftemangel entgegen zu wir-
ken, wie eine Befragung3 zur Einstellung von Flichtlingen belegt, die sich allerdings nicht explizit
auf weibliche Fliichtlinge bezieht (Deloitte 2016). Hauptmotivation der befragten Unternehmen
fiir die Bereitstellung von Arbeitsplatzen fir Flichtlinge ist demnach der Wunsch, einen Beitrag zur
Integration zu leisten und so die Vielfalt im Unternehmen zu erhéhen. Betont wird, dass eine ein-
fachere Vermittlung zur Realisierung dieses Vorhabens wesentlich beitragen wiirde.

Weitere zentrale Diskussionspunkte rund um das Thema weibliche Fliichtlinge sind Werthaltungen
und das eigene Rollenverstdandnis, die das Gelingen der Arbeitsmarktintegration der Zielgruppe
wesentlich beeinflussen kénnen.

Gerade auch aufgrund dieses Rollenverstandnisses wird im aktuellen arbeitsmarktpolitischen Dis-
kurs die Meinung vertreten, dass integrative MaBnahmen immer einen Gleichstellungsfokus bein-
halten sollten. So habe die Beteiligung von Frauen mit Migrationsgeschichte am Arbeitsmarkt
langfristig positive Effekte, sowohl auf sie selbst, als auch das gesamte Familienumfeld und die
Communities. Aus diesem Grund seien beispielsweise AMS-Angebote und Forderungen auch diffe-
renziert dahingehend zu betrachten, inwieweit sie asyl- und subsidiar schutzberechtigte Frauen
oder Frauen mit Migrationshintergrund erreichen kdnnen (Wetzel und Riesenfelder 2018, S.102f,;
Spielmann und Maurer 2016).

Betrachtet man die vorhandenen MaRnahmenangebote in Osterreich zur Arbeitsmarktintegration
von Fliichtlingen, so richten sich diese in erster Linie an die Betroffenen selbst. Beratungsangebote
flir Unternehmen gibt es vor allem im Zusammenhang mit der Aufnahme von Flichtlingen als
Lehrlinge” oder als Zusatzangebot von Job-Plattformen,” die Flichtlinge vermitteln. Im Fokus ste-

3 Im Juli/August 2016 wurden 325 Vertreterinnen und Vertreter dsterreichischer Unternehmen, v.a. aus dem mittleren und oberen
Management, zu diesem Thema befragt (Deloitte 2016).

Zum Beispiel im Rahmen des Pilotprojektes b.mobile zur Gberregionalen Vermittlung von Fliichtlingen, wo Unternehmen das
Lehrbetriebscoaching der WKO in Anspruch nehmen kénnen (WKO).

4
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hen dabei Informationen zur rechtlichen Situation der Beschaftigung von Fliichtlingen in Oster-
reich, im Ausnahmefall kommen Diversity-Themen zur Sprache. Die Impulsberatung fiir Betriebe,
ein AMS-gefordertes Angebot fiir Betriebe, ermdglicht Beratungsleistungen zu diversen Perso-
nalthemen, u.a. Diversity und Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern (AMS 2017b).

Beratungsangebote zur Arbeitsmarktintegration von Flichtlingen richten sich zumeist an unter-
schiedliche Zielgruppenpersonen und verfolgen auch unterschiedliche Zielsetzungen. Ein Grof3teil
der Angebote fokussiert die zahlenmaRig umfangreichere Gruppe jlingerer Fliichtlinge bis etwa 30
Jahre und bietet Unterstiitzung rund um Berufsorientierung, Nachqualifizierung und Lehrstellen-
suche®. Weitere Angebote sind Mentoring-Modelle, die insbesondere héher qualifizierte Flichtlin-
ge ansprechen. Angebote, die sich an die Zielgruppe weibliche Fliichtlinge richten, finden sich bei
Frauenberatungsstellen, Beratungsstellen fiir Migrantinnen und Migranten oder im Rahmen der
Bildungsberatung.

> Vgl. refugees work.at, Jobplattform, die Unternehmen im Rahmen der Vermittlungstatigkeit Gber rechtliche Voraussetzungen
und Foérderungen sowie erfolgreiche Konzepte fiir die betriebliche Integration (Kultur, Religion, Kommunikation etc.) informiert

6 Beispielsweise work:in in Wien, Talente fiir Osterreich in der Steiermark oder Lehre eine Chance in Salzburg (work:in; WKO
2017b; bfi)
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2 Monitoring

2.1 Datenquelle

Die Monitoring-Daten wurden entsprechend der Vereinbarung zwischen dem BMASGK und den
Projekttragern zu Monitoring und Unternehmensindikatoren von den Projekttragern gesammelt
und quartalsweise dem Evaluationsteam zur Verfligung gestellt. Die Monitoring-Daten umfassen
objektive Kennzahlen wie BetriebsgrofRe aber auch subjektive Einschdtzungen der Projekttrager zu
allen kontaktierten Unternehmen und zu jenen Unternehmen, die eine Beratung in Anspruch ge-
nommen haben. Sie stellen einen Querschnitt des Umsetzungsstandes zu einem bestimmten Zeit-
punkt dar, der die Fortschritte in Hinblick auf quantitative Ziele zeigt und eine Einschatzung zum
Erfolg der Akquise-Aktivitaten erlaubt.

Unterschiede zu den abgerechneten Unternehmen ergeben sich aus dem Dokumentationserfor-
dernis der Projekttrdager, wahrend die Monitoring-Daten laufend (quartalsmaRig) aktualisiert wer-
den. Dies bedeutet, dass die Monitoring-Daten auch einen Querschnittscharakter haben, da sie
einen laufenden und damit in Veranderung befindlichen Prozess abbilden. Dadurch kdnnen teil-
weise noch unvollstdndige Daten erklart werden. Ein vollstandiger Monitoring-Datensatz, der kei-
ne fehlenden Eintragungen aufweist, ist realistischer Weise daher erst am Ende der Pilotprojekte
zu erwarten.

Im folgenden Kapitel werden die 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 vom
Pilotprojekt kontaktiert wurden. Es handelt sich also um einen Zwischenstand, da die Projektlauf-
zeit erst im Juli 2019 endet. Die folgenden Darstellungen fokussieren einerseits auf Daten zum
Akquise-Prozess und andererseits auf die bereits laufenden oder sogar abgeschlossenen Beratun-
gen. Zum letzten Stichtag der Monitoring-Daten war die Anzahl der unterzeichneten Beratungs-
vereinbarungen und abgeschlossenen Beratungsprozesse noch vergleichsweise gering. Daher
wurden die Monitoring-Daten fiir beratene Unternehmen nur linear ausgewertet, aber keine Ver-
schneidungen unterschiedlicher Variablen in Form von Kreuztabellen vorgenommen.
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2.2 Ergebnisse

2.2.1 Akquise

Im Pilotprojekt div-in-co wurden bis zum 31. Oktober 2018 im Monitoring 96 Kontakte zu Unter-
nehmen eingetragen. Anzumerken ist, dass von den Projektakteurinnen und —akteuren aufgrund
der Datenschutzvorgaben der eigenen Organisation nur Unternehmen eingetragen werden durf-
ten, mit denen ein Informations- und Sensibilisierungsgesprach gefiihrt wurde, weil im Zuge des-
sen deren personliche Zustimmung eingeholt werden konnte. Tatsachlich wurde nach Aussage des
Projekttragers im Rahmen der Akquise jedoch ein Vielfaches an Unternehmen kontaktiert. Die
folgenden Darstellungen bilden aus diesem Grund nur einen Teil der Akquise ab.

In 76% der Falle lauft die Akquise zum Stichtag noch, wie in Abbildung 1 ersichtlich ist. Insgesamt
konnten in Los 5a bis zum 31.10.2018 7 Beratungsvereinbarungen getroffen werden (7%), wah-
rend 17% der Kontaktaufnahmen zu einem nicht erfolgreichen Abschluss fiihrten.

Abbildung 1: Verteilung der kontaktierten Unternehmen nach Status der Akquise, Stand 31. Ok-
tober 2018 (n=96)

m laufend
nicht erfolgreich abgeschlossen
mit Beratungsvereinbarung abgeschlossen

Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 10/18
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Tabelle 4 stellt die Plan- und Zielwerte fiir das Pilotprojekt dar und zeigt, in welchem AusmaR diese
bisher erreicht werden konnten.

Die Projekte im Los 5 sind anders aufgebaut als die anderen Pilotprojekte, weshalb die Vergleich-
barkeit der Plan- und Zielwerte nur beschriankt moglich ist. Fiir die gesamte Akquisephase (Erst-
kontakte, Erstgesprache, vertiefende Erstgesprache) gab es keine Planwerte. Die Akquisetatigkei-
ten werden auch nicht (anders wie in den anderen vier Losen) separat abgerechnet, sondern sind
in der Abrechnung der Informations- und Sensibilisierungsgesprache sowie der Unterstlitzungs-

vereinbarung inkludiert.

In Hinblick auf die vorgegebenen Zielwerte zeigt sich, dass zwar bereits 80% der laut Ausschrei-
bung geplanten 120 Informations- und Sensibilisierungsgesprache gefiihrt wurden, aber erst 7
Beratungsvereinbarungen vorliegen (9% erreicht) und noch keine Beratung mit akkordiertem Er-

gebnis abgeschlossen ist.

Tabelle 4: Vergleich der Plan-/Zielwerte in Los 5a mit Umsetzungstand 31. Oktober 2018

Zielwerte laut Aus- Adaptierte Ziel-

Monitoring-Eintrage

schreibungs- werte bis Juli
Stand 10/2018

unterlage 2019*

Informations-, Beratungs- und

e - 120 195 96
Sensibilisierungsgesprache
Beratungsvereinbarungen** 80 54 7
Akkordierte Ergebnisse 80 54 0

Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 10/18

*Im Zuge der Umsetzung der Pilotprojekte konnte in manchen Losen festgestellt werden, dass die angepeilten Plan- bzw. Zielzahlen tberschritten
und damit adaptiert werden kénnen. Das BMASGK kann fiir die einzelnen (Teil-)Leistungen der Pilotprojekte mehr oder weniger Einheiten abrufen
(dies ist in der Rahmenvereinbarung geregelt), um so flexibel auf diverse Ereignisse und Erfahrungen reagieren zu kénnen.

**Beratungsvereinbarungen entsprechen der Position Erstkontakt und Unterstiitzungsvereinbarung im Preisblatt der Ausschreibung.
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Die Entwicklung zeigt, dass die ersten Beratungsvereinbarungen erst im Juni 2018 geschlossen
werden konnten.

Abbildung 2: Entwicklung der Anzahl der unterzeichneten Beratungsvereinbarungen zwischen
Marz, Juni und Oktober 2018 als %-Werte des vereinbarten Zielwertes

100%

75%

50%

25%

Y
0%0% 0% AD

Mar.18 Jun.18 Okt.18

Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 03/18, 06/18 und 10/18

Juni 2018 ist auch der Zeitpunkt, zu dem die Akquise anscheinend forciert wurde, wie die folgende
Grafik illustriert.

Abbildung 3: Entwicklung der Anzahl der laufenden Akquisefalle und der unterzeichneten Bera-
tungsvereinbarungen zwischen Marz, Juni und Oktober 2018
80
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20

10 /
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= Beratungsvereinbarungen = |aufende Akquise

Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 03/18, 06/18 und 10/18

-19-



e prospect

Entsprechend dem Zielgebiet fand die Akquise primar in Salzburg (38%), Obero6sterreich (36%) und
der Steiermark (25%) statt. Es wurde auch ein Unternehmen, das einen Standort in einem der drei
Bundeslander, aber die Zentrale in Niederosterreich hat, kontaktiert.

Wie der rechte Balken (Gesamt) in Abbildung 4 zeigt, wurden Unternehmen unterschiedlicher
GroRen im Rahmen von div-in-co kontaktiert. Kleinst- und Kleinunternehmen machen 53% aus,
16% sind groRe Unternehmen (> 249 Beschaftigte), was auch der Schwerpunktzielgruppe KMUs
entspricht.

AulRerdem wird in Abbildung 4 dargestellt, welchen Einfluss die UnternehmensgroRe auf den Ak-
quiseerfolg des Pilotprojektes hat. Allerdings gilt es die geringe Fallzahl zu beachten: Bis zum Stich-
tag wurden erst 7 Beratungsvereinbarungen getroffen. Unter diesen befinden sich 5 Kleinunter-
nehmen (71%), ein Kleinstbetrieb sowie ein mittelgroBes Unternehmen.

Abbildung 4: Verteilung der kontaktierten Unternehmen nach Status der Akquise und Anzahl der
Beschaftigten, Stand 31. Oktober 2018 (n=96)
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< 10 Beschiftigte 10-49 Beschaftigte m 50-249 Beschaftigte m > 249 Beschéftigte

Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 10/18
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Bei den im Rahmen des Pilotprojektes kontaktierten Unternehmen handelt es sich fast ausschliel3-
lich um neue Kontakte (97%). Lediglich 3 Unternehmen standen bereits vor Projektbeginn in Kon-
takt mit den Projekttragern. Insofern ist es nicht liberraschend, dass 6 von bisher 7 vereinbarten
Beratungen mit neuen Kontakten getroffen wurden.

Die kontaktierten Unternehmen sind in diversen Branchen tatig. Es sticht jedoch hervor, dass rund
34% dem Gastgewerbe bzw. dem Bereich Beherbergung und Gastronomie zugeordnet werden
kénnen. Uberdurchschnittlich vertreten ist auRerdem der Dienstleistungssektor (in diversen Berei-
chen) sowie der Handel bzw. die Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen (13%). Insge-
samt kdnnen die kontaktierten Unternehmen zu 89% dem Dienstleistungssektor und zu 10% dem
Produktionssektor zugeordnet werden. Aus dem Primérsektor (Land- und Forstwirtschaft) wurde
bisher ein Unternehmen kontaktiert (1%).

Die erste Form der Kontaktaufnahme erfolgte in 72% telefonisch, gefolgt von informellen, person-
lichen Gesprachen. Rund 9% der kontaktierten Unternehmen wurden Uber Veranstaltungen des
Projekttragers und 3% Uber Veranstaltungen anderer Organisationen auf das Projekt aufmerksam.
Die Homepage des Projekttragers spielte in 2% der Falle, das heiRt fiir 2 Unternehmen, eine Rolle.
Dariiber hinaus gaben 4 Unternehmen an, Gber Empfehlungen auf das Projekt aufmerksam ge-
worden zu sein. In einem weiteren Fall passierte dies Uber einen Zeitungsartikel.

In weiterer Folge wurde im Zuge der Akquise mit 80% ein telefonischer Erstkontakt aufgenommen,
mit 63% der Unternehmen ein personliches Erstgespréach, in 25% der Félle sogar ein vertiefendes
Erstgesprach gefiihrt.

Auf Basis der vorhandenen Monitoring-Daten fiir Los 5a zum Status quo der Gleichstellungsaktivi-
taten und zum Frauenanteil in den kontaktierten Unternehmen kdnnen keine Aussagen dariiber
getroffen werden, wie sehr diese Aspekte den Erfolg der Akquise beeinflussen.

Zusammenfassend zeigen die Monitoring-Daten fir div-in-co noch einen relativ groRen Anteil lau-
fender Akquisefdlle und eine geringe Anzahl an bereits abgeschlossenen Beratungsvereinbarungen.
Die lange Akquise-Dauer ist unter anderem darauf zurtickzufiihren, dass die Beratung von Unter-
nehmen und Frau aneinander gekoppelt ist und fir den Arbeitskraftebedarf der Unternehmen erst
passende Frauen Uber die kooperierenden Schnittstellen gefunden werden mussen.

Hinsichtlich der GréRe oder der vorherigen Bekanntheit der kontaktierten Unternehmen lassen
sich aufgrund der geringen Fallzahlen keine klaren Trends erkennen.

Im nachsten Kapitel werden die 7 Unternehmen, mit denen eine Beratungsvereinbarung getroffen
wurde, ndher betrachtet.
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2.2.2 Beratung

Im Folgenden werden die laufenden sowie bereits abgeschlossenen Beratungsprozesse naher be-
leuchtet.

2.2.2.1 Merkmale der beratenen Unternehmen

Laut Monitoring-Daten zum Stand am 31. Oktober 2018 sind 6 der vereinbarten Beratungen (86%)
derzeit laufend, eine Beratung wurde vorzeitig beendet (14%).

Was die GrofRe der beratenen Unternehmen betrifft, handelt es sich um ein Kleinstunternehmen,
5 Kleinbetriebe sowie ein mittelgrofles Unternehmen. Einen Betriebsrat gibt es laut Monitoring in
keinem der 7 beratenen Unternehmen.

Ebenso hat keines der 7 Unternehmen eine weitere nationale oder internationale Niederlassung.

Der durchschnittliche Frauenanteil liegt bei 62%, im Median sogar etwas hoher bei 64%.

2.2.2.2 Gleichstellungs-Niveau der beratenen Unternehmen

Bei der Frage nach dem Status quo der Gleichstellungsaktivitdten in den beratenen Unternehmen
insgesamt (vgl. Abbildung 5) sowie beim losspezifischen Thema Inklusion von Frauen mit Fluchter-
fahrung (vgl. Abbildung 6) unterscheiden die Monitoring-Daten die folgenden vier Phasen:

- Pionierphase: Keine/geringfligige 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 fehlen (das Unternehmen hat erste
Schritte gesetzt, aber noch unsystematisch)

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

- Assoziationsphase: durchgdngige Bearbeitung und Weiterentwicklung der Strategie zur Férde-
rung von Gleichstellung bzw. des losspezifischen Themas im Unternehmen
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Laut Monitoring befanden sich 3 der beratenen Unternehmen vor der Beratung nach Einschatzung
des Projekttragers noch in der Pionierphase in Bezug auf Gleichstellungsaktivitaten im Unterneh-
men, die restlichen 4 in der Differenzierungsphase (vgl. Abbildung 5).

Abbildung 5: Status quo der Gleichstellungsaktivitdaten in beratenen Unternehmen insgesamt,
Stand 31. Oktober 2018 (n=7)
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In der Integrationsphase
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Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 10/18

Die Verteilung in Bezug auf das Beratungsthema Inklusion von Frauen mit Fluchterfahrung verhalt
sich gleich, wie in Abbildung 6 dargestellt.

Abbildung 6: Status quo der Inklusion von Frauen mit Fluchterfahrung in beratenen Unterneh-
men, Stand 31. Oktober 2018 (n=7)
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Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 10/18
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Die im Monitoring verfluigbaren Informationen zu den Beratungsangeboten bzw. -themen (vgl. Ab-
bildung 7) zeigen, dass in 6 der 7 beratenen Unternehmen (86%) eine IST-Stand Erhebung zur Ab-
klarung des Beratungsbedarfs durchgefiihrt wurde. In 4 Unternehmen gab es Einzelcoachings fir
(mehrere) Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern (57%) sowie in drei Unternehmen ein Flihrungskraf-
tecoaching (43%). Zwei Unternehmen wurden zudem bei Recruiting-Prozessen unterstitzt (29%).
In einem Unternehmen wurde ein Diversity-Frihstiick umgesetzt (14%).

Abbildung 7: In Anspruch genommene Beratungsangebote bzw. Beratungsthemen, Stand 31.
Oktober 2018 (n=7)
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Quelle: ESF Los 5a Monitoring-Daten 10/18
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3 Umsetzungserfahrung der Projekttrager

3.1 Datenquellen

Mit jedem Projekttrager wurden im Zuge der Evaluierung drei Reflexionsrunden durchgefiihrt. Die
erste Reflexionsrunde war gleichzeitig der Kick-off-Workshop der Evaluierung. Die Reflexionsrun-
den 2 und 3 umfassten jeweils eine Reflexion zum Umsetzungsstand des Projekts sowie inhaltlich
geleitete Fokusgruppen. Dabei wurden die Themen der Diskussion vorgegeben und samt Informa-
tionsinput an die Gruppe herangetragen. Der Ablauf innerhalb der Fokusgruppen folgte einem
Leitfaden, der einerseits die zentralen Themenblocke abdeckte und andererseits ausreichend of-
fen gestaltet war, um auch weitere Bedarfe, losspezifische Umsetzungsdetails und individuelle
Handlungsoptionen und -muster der Teilnehmerinnen und Teilnehmer erfassen zu kénnen. Ziel
war es, Erfahrungen, die im Rahmen der Pilotprojekte gesammelt wurden, gemeinsam mit den
Projekttragern zu diskutieren. Dabei erfolgte die Diskussion entlang der 4 Handlungsfelder (Akqui-
se, Beratung, Offentlichkeitsarbeit und Schnittstellenarbeit) und vor dem Hintergrund der 5 Evalu-
ationskriterien. Durch die Reflexion des eigenen Handelns und der damit verbundenen Erfahrun-
gen konnten einerseits wichtige Daten fir die Evaluation erhoben und andererseits auch Lernpro-
zesse beim Projekttrager ausgelost werden. Dadurch wurden Hinweise generiert, die flr eine mog-
liche Ausrollung des Pilotprojekts relevant sind.

Bei der Zusammensetzung der Teilnehmenden wurde einerseits darauf geachtet, dass mindestens
ein Vertreter/eine Vertreterin pro Projektpartner anwesend war und andererseits, dass Teilneh-
mende mit unterschiedlichen Arbeitsaufgaben vertreten waren. Die Anzahl der Projektvertrete-
rinnen und -vertreter war, wenn moglich, auf 8 Personen limitiert.

Bei der ersten Reflexionsrunde von div-in-co, die im November 2017 stattfand, nahmen 4 Vertre-
terinnen der Caritas Oberosterreich und jeweils eine Vertreterin der Caritas Salzburg und der Cari-
tas Steiermark teil. Bei der zweiten Reflexionsrunde im April 2018 waren es 7 Personen (2 Vertre-
terinnen der Caritas Salzburg, ein Vertreter und eine Vertreterin der Caritas Steiermark und 3 Ver-
treterinnen der Caritas Oberosterreich). Bei der dritten Runde im Oktober 2018 beteiligten sich 9
Personen (3 Vertreterinnen sowie ein Vertreter der Caritas Oberdsterreich, drei Vertreterinnen
der Caritas Salzburg und eine Vertreterin sowie ein Vertreter der Caritas Steiermark.

Die Themen der zweiten Reflexionsrunde konzentrierten sich zunachst auf die allgemeinen Erfah-
rungen in der Umsetzung der Pilotprojekte. Dabei wurden unter anderem die Zufriedenheit mit
der Umsetzung, die Zusammenarbeit der Partnerinnen und Partner, die Rahmenbedingungen so-
wie die bisher ersichtlichen Adaptierungen in der Umsetzung angesprochen. Ein nachster The-
menblock fokussierte auf die Akquise und Beratung. Auch hier spielten einerseits die subjektiven
Erfahrungen und andererseits die konkreten Ergebnisse eine Rolle. Im Anschluss wurden noch
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Erfahrungen mit Vernetzungsaktivitaiten und der Umgang mit den Stakeholdern diskutiert. Ab-
schliefend wurde ein Reslimee zu den bisherigen Lernerfahrungen gezogen.

In der dritten Reflexionsrunde standen neben den eben genannten Themen insbesondere die kon-
kreten Erfahrungen in der Beratung von Unternehmen und beschaftigten Frauen, Zielerreichung,
Wirksamkeit und Nachhaltigkeit der Beratung sowie Ergebnissicherung im Fokus. Darliber hinaus
wurden die Lernerfahrungen in Hinblick auf eine Ausrollung diskutiert und Vorschlige fiir Ande-
rungen bzw. Ergédnzungen eingebracht.

Die Ergebnisse der Reflexionsrunden wurden vom Evaluationsteam dokumentiert, entlang der
Handlungsfelder strukturiert und in den folgenden Kapiteln zusammengefasst. Die Aussagen sind
subjektiv auch in dem Sinn, dass sie ohne Rickkoppelung an die Ausschreibungsunterlagen oder
die Angebotskonzepte der Projekttrager erfolgten.

3.2 Ergebnisse

3.2.1 Zufriedenheit mit bisherigem Projektverlauf

Bei der abschliefenden Reflexionsrunde im Oktober 2018 sind die befragten Vertreterinnen und
Vertreter des Projektteams mit der bisherigen Umsetzung von div-in-co im GroRen und Ganzen
zufrieden. Ein/e Befragte/r vergibt dafiir eine 3, flinf Personen eine 5, und ein/e Befragte/r eine 6
auf einer siebenstufigen Bewertungsskala (1=gar nicht zufrieden, 7= sehr zufrieden).

Die etwas kritischere Bewertung hat vor allem mit den als einschrankend erlebten Rahmenbedin-
gungen des Pilotprojektes zu tun, die, wie vom Projektteam berichtet wird, zu vermehrtem Res-
sourcenaufwand gefiihrt haben, bis es zur Abrechenbarkeit von Leistungen kam, oder auch Mog-
lichkeiten ausschlieRen, weil beispielsweise eine Koppelung der Beratung der Unternehmen mit
der Beratung einer Frau erforderlich ist. In den Féllen, wo es gelingt, ist nach Aussage der Projek-
takteurinnen und —akteure in einen langen Beziehungsaufbau sowie eine lange Vorarbeit zu inves-
tieren.

Schwierig waren die Rahmenbedingungen auch deshalb, weil beispielsweise Entscheidungswege
langer waren als erwartet oder bestimmte Modalitaten fir die Abrechnung und die Dokumentati-
on nach Einschatzung der Projektverantwortlichen nicht immer ganz klar waren.

Positiv bewertet wird der Aufbau der Netzwerke mit den Schnittstellen, die jetzt ,wirklich aktiv
werden und greifen”, so die Riickmeldung. Auch der Bekanntheitsgrad von div-in-co bei den Un-
ternehmen ist deutlich gestiegen, ebenso wie das Vertrauen bei der Zielgruppe der Frauen. Zu-
sammengefasst betrachtet, ist das Projektteam zufrieden, weil das Pilotprojekt jetzt an einem gu-
ten Punkt angekommen ist: ,,Weil man jetzt richtig merkt, wie alles ins Rollen kommt, wie wir mit
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der intensiven Arbeit, die wir mit den Unternehmen leisten, und auch mit den Schnittstellen, jetzt

wirklich alles langsam so Hand in Hand geht.”

Die Sensibilisierungsgesprache mit den Unternehmen werden als sehr erfolgreich eingeschatzt. Es
zeigen sich, so wird betont, bereits in dieser kurzen Beratungszeit sehr positive Wirkungen in Be-
zug auf das Mindset der Unternehmen.

Zufrieden ist das Projektteam auch, weil in den Beratungen nun ganz andere Kompetenzen einge-
setzt werden kénnen und man nun endlich ,,ins Tun kommen kann“.

Unzufriedenheit verursacht der Umstand, dass es schwierig werden wird, die vorgegebenen quan-
titativen Kennzahlen zu erreichen. Aus Sicht des Projektteams ware es wiinschenswert, auch die
Wirkungen, die das Pilotprojekt abseits dieser Kennzahlen hat, in Betracht zu ziehen, schlief3lich
sei div-in-co ,,gesellschaftspolitisch topaktuell”, so der Befund.

Anerkennung findet die Professionalisierung der Inklusionsassistentinnen und —assistenten, aber
auch der Koordinatorinnen, die sich eine hohe Kompetenz in der Beratungsarbeit angeeignet ha-
ben und in allen drei Bundeslandern eine sehr gute Arbeit leisten.

3.2.2 Akquise

Die bisherigen Erfahrungen des Projekttrdgers: Die klassische Kalt-Akquise bewahrt sich zumeist
nicht, weil das Beratungsangebot von div-in-co zu komplex ist, um am Telefon erklart werden zu
kdnnen. Erst in einem persdnlichen Gesprach wird es moglich, das Angebot so darstellen zu kon-
nen, dass der Ansprechperson die mit der Beratung verbundenen Mdglichkeiten klar werden.
Wichtig ist deshalb ein face-to-face Gesprachstermin, weil durch die Erzahlungen des Gegeniibers
auf die spezifische Situation im Unternehmen eingegangen werden kann und sich somit konkrete
Anknupfungspunkte ergeben. Dann kann das Interesse bei einem Grof3teil der Unternehmen ge-
weckt werden, so die Conclusio, allerdings gestaltet sich der Weg bis zu einem persoénlichen Ter-

min schwierig.

Eine Ausnahme stellen Regionen mit einem hohem Arbeitskraftebedarf dar, dort ist Kalt-Akquise
durchaus erfolgversprechend, wie erldutert wird. Dies betrifft beispielsweise das nordliche
Oberdsterreich in den Bereichen Hotellerie und Textilproduktion, wo seitens der Unternehmen
eine hohe Bereitschaft besteht, Frauen mit Fluchterfahrungen als Hilfskrafte fiir Kiiche oder Eta-
genservice oder auch als Servicekraft bzw. als Ndherinnen einzustellen. In Salzburg gibt es positive
Erfahrungen mit Kalt-Akquise im Textil-Einzelhandel, wo ,hédnderingend nach Personal gesucht

wird.”

Hoher Personalmangel herrscht auch in Alten- und Pflegeheimen sowie in der mobilen Pflege. Die
Organisationen in diesem Bereich zeigen sich auch grundsétzlich interessiert an einer Einstellung
von geflichteten Frauen, so die Erzahlung der Inklusionsassistentinnen und —assistenten, wollen
aber keine Unternehmensberatung in Anspruch nehmen. Vermutet wird, dass die spezifischen
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Rahmenbedingungen im Pflegebereich Grund dafiir sind. Ahnliche Erfahrungen wurden mit aus-
gewdhlten Unternehmen aus der Gastronomie und dem Reinigungsbereich gemacht: Eine prinzi-
pielle Einstellungsbereitschaft von gefliichteten Frauen ist gegeben, aber eine Beratungsleistung
wird nicht nachgefragt.

GroRes Interesse an einer Einstellung von Frauen mit Fluchterfahrung haben aus Sicht der Projekt-
teams beispielsweise Unternehmen, die gewisse Kundinnengruppen starker ansprechen wollen,
etwa im Einzelhandel. Bei diesen Unternehmen ist das Thema Diversity ein Argument, das in der
Akquise auf Interesse stofSt, da durchaus der Mehrwert gesehen wird, wenn die Belegschaft inter-
kulturelle Kompetenzen aufweist. Dies kann sogar dazu fiihren, dass fir Frauen mit Fluchterfah-
rung neue Stellen im Unternehmen geschaffen werden.

Problematisch ist, so die Erfahrung, dass gerade auch in solchen Féllen, wo Interesse am Bera-
tungsangebot von div-in-co bei den Unternehmen vorhanden ist, von den Schnittstellenpartnerin-
nen und -partnern keine passenden Frauen vermittelt werden kdnnen. Griinde dafiir liegen vor
allem in den Anforderungen der Unternehmen, beispielsweise an vorhandene Deutschkenntnisse,
oder die nicht ausreichende Mobilitdt der Frauen, um den potenziellen Arbeitsplatz erreichen zu
kdnnen.

Insbesondere bei groReren Unternehmen ist ,,Gender und Diversity-sensibles Recruiting” ein The-
ma, das auf Interesse stoRt. Dabei geht es, wie berichtet wird, nicht nur um die Formulierung von
Stellenanzeigen, sondern auch um geeignete Kommunikationskanale zur Erreichung der speziellen
Zielgruppe Frauen mit Fluchterfahrung. Berichtet wird, dass in einem Netzwerk fiir Personalent-
wicklerinnen und —entwickler in der Steiermark ein Workshop zu diesem Thema abgehalten wurde.

Der Akquise-Zugang erfolgt grundsatzlich lber die Unternehmen, erldutert das Projektteam.
Trotzdem werden auch Frauen Uber das Angebot informiert, beispielsweise im Rahmen von Pro-
jektprasentationen bei den Schnittstellen. Dem Wunsch der Frauen, bei Bewerbungen den Betrie-
ben den Unternehmensflyer von div-in-co zu libergeben, wurde vom Projekttrager nicht entspro-
chen, weil die kooperierenden Schnittstellenorganisationen und nicht die Frauen das Unterneh-
men Uber das Beratungsangebot vorinformieren und in Folge div-in-co die Informationen weiter-
leiten sollen, wo sich die Frauen konkret beworben haben, und ob diese Bewerbungen erfolgreich

waren.

In der Akquise ist es wichtig, gut darlber informiert zu sein, wie viele geeignete Frauen aus der
Zielgruppe es in der Region (iberhaupt gibt. Um diesen Uberblick zu erhalten, ist der Netzwerkauf-
bau zentral.

Generell sind aus Sicht des Projektteams auch gefliichtete Frauen, die schon linger in Osterreich
sind und eventuell bereits eine Osterreichische Staatsbiirgerschaft besitzen, Zielgruppe des Pro-
jekts. De facto gibt es vor allem Kontakt zu Frauen, die erst seit kurzem in Osterreich leben. Ziel-
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gruppe sind ebenso Madchen, die die Flucht als kleine Kinder erlebt haben und jetzt als Jugendli-
che eine Lehre absolvieren méchten.

Gute Erfahrungen gibt es in Oberdsterreich mit einzelnen regionalen Geschéaftsstellen des AMS als
Schnittstelle. Erprobt wird aktuell auch der Zugang Uber die griine Wirtschaft sowie das Netzwerk
der Gemeinwohl-Okonomie, um Unternehmen anzusprechen, die bereits nachhaltig wirtschaften
und grundsatzlich fir das Beratungsangebot offen sind.

Die Akquise von Unternehmen, die bereits Frauen mit Fluchthintergrund angestellt haben, ist eher
schwierig. Von diesen kommt einerseits die Riickmeldung, , dass es eh funktioniert” und daher kein
Beratungsbedarf gegeben sei, andererseits wollen die Unternehmen, die Frauen ,nicht vor den
Vorhang holen und auch die Bereitschaft der Frauen ist haufig nicht vorhanden.

Als besonders herausfordernd wird es vom Projektteam bezeichnet, dass im Rahmen von div-in-co
keine Vermittlung erfolgen darf. Die Erfahrung zeigt, dass im Vorfeld einer Einstellung bereits Be-
ratungsleistungen erforderlich waren, um ,,die Briicke schlagen zu kénnen“ zwischen den Anforde-
rungen der Unternehmen und den Voraussetzungen bzw. Mdéglichkeiten der Frauen.

Die Kommunikation mit den Schnittstellen ist komplex, weil viele Punkte zeitgleich erfillt sein
mussen. So miissen der/die Berater/in der Schnittstelle zum richtigen Zeitpunkt die Information
Uber die offene Stelle erhalten, die passende Bewerberin verfligbar sein und auch Bereitschaft fir
die Bewerbung auf diese Stelle zeigen. Weiters ist eine entsprechende Bewerbungsvorbereitung
der Frau erforderlich, um relissieren zu kénnen. Hier waren Vorleistungen, wie etwa Gesprache
mit den Frauen vor der Bewerbung im Unternehmen hilfreich, um beispielsweise abzuklaren, , was
die Frau wirklich méchte und ob sie die Stellenanforderungen kennt.” Bei den Caritas-internen
Schnittstellen werden diese Informationen in Gesprachen mit Schnittstellen-Vertreterinnen und
-vertretern ausgetauscht, was in Bezug auf die Ressourcen des Projektes als sehr hilfreich be-
schrieben wird.

3.2.3 Beratung

Zum Erhebungszeitpunkt waren im Pilotprojekt insgesamt sechs Beratungsprozesse, jeweils zwei
in Oberosterreich, Salzburg und der Steiermark, im Laufen.

Betont wird vom Projektteam, dass es bei der Beratung der Betriebe ,,um mehr gehen soll als die
Unterstiitzung des Onboarding-Prozesses einer gefliichteten Frau“, das wird von Anfang, d.h. be-
reits in den Sensibilisierungsgesprachen, transparent gemacht. Den Unternehmen werden die ver-
schiedenen Beratungsmoglichkeiten beschrieben, weil gerade kleinere Unternehmen ,,kénnen sich
oft gar nicht vorstellen, was wir eigentlich alles abdecken kénnen“. Grundsatzlich wird in der Bera-
tung ein sehr breiter Ansatz verfolgt, um auch, wie betont wird, in hohem AusmaR ,,mafigeschnei-
dert” agieren zu kdnnen.
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Anknupfungspunkt ist das Diversity-Rad, das in den Gesprachen mit den Unternehmen als Modell
visualisiert wird, um die groRe Bandbreite der Beratungsthemen von div-in-co, von der Geschlech-
terdimension bis zur Unternehmenskultur, erkldren zu kénnen. ,Da ist meistens schon ein Aha-
Effekt da, weil bei Diversity haben die Meisten ganz begrenzte Ideen eigentlich.”

Erschwerend fiir den Start eines Beratungsprozesses ist der Umstand, dass es zumeist einige Zeit
dauert, bis nach den ersten Sensibilisierungsgesprachen bzw. der Vermittlung einer Frau die Zusa-
ge fur die Beratung erfolgt. Generell stellt die zeitliche Dimension fiir das Projektteam eine groRe
Herausforderung dar, auch in den laufenden Beratungen, weil aufgrund von Veranderungen bei
den Unternehmen Vereinbarungen, etwa Workshop-Termine, haufig nicht eingehalten werden
kdnnen.

Zentrale Themen der laufenden Beratungsprozesse sind Kommunikation und Konfliktmanagement
vor dem Hintergrund einer interkulturellen Belegschaft. Von den befragten Beraterinnen und Be-
ratern wird betont, dass es ihnen wichtig ist, in den Unternehmen die Wertschatzung von Vielfalt
zu bestarken bzw. einzubringen.

Die Beratungstools sind fiir die Projektakteurinnen und —akteure wie ,ein Rucksack, auf den zu-
riickgegriffen werden kann“. Wesentlich sei es, wird hervorgehoben, in einem ersten Schritt bei
den konkreten Bedarfen der Unternehmen anzukniipfen und eine gute Beratungsbeziehung auf-
zubauen. Dies bedingt eine hohe Flexibilitdt im Beratungsprozess. In einem nachsten Schritt kann
dann auf die Tools zuriickgegriffen werden. Im Einzelfall wird ,,extrem mafsgeschneidert” vorge-
gangen, so werden bei Bedarf Workshops auch ganzlich neu konzipiert.

Bei der Beratung der Frauen sind, wie das Projektteam berichtet, die Themen im Einzelfall sehr
unterschiedlich. Im Wesentlichen geht es darum, die Frauen bei der Losung von Herausforderun-
gen im privaten Umfeld, wie beispielsweise Wohnungssuche, Schulfragen der Kinder, Scheidung,
etc., zu unterstitzen, damit sie sich ,,auch wirklich auf die Arbeit konzentrieren kann.” Aber auch
Karriereplanung und der Aufbau von unterstiitzenden Netzwerken stehen im Fokus, ebenso wie
die Organisation weiterfiihrender Deutschkurse, ein wichtiges Thema, das, wenn moglich, mit der
Beratung des Unternehmens gekoppelt wird. In kleineren Betrieben werden die Frauen teilweise
fiir Deutschkurse freigestellt, um beispielsweise an Sprachcafés teilnehmen zu kénnen, in grole-
ren Betrieben wird in der Beratung darauf eingewirkt, betriebsintern Sprachkurse anzubieten, was
aber bisher leider noch nicht realisiert wurde, so die Riickmeldung des Projektteams.

In einem Fall absolviert die Frau berufsbegleitend eine weiterfihrende Ausbildung und wird von
dem/r div-in-co Berater/in in diesem Vorhaben bestarkt und unterstitzt, wie z.B. beim Einrichten
eines E-Mail Accounts oder der Anschaffung eines Diktiergerats, mit dem Ziel, einen Ausbildungs-
abbruch zu verhindern.

Die Beratung der Frauen erfolgt teilweise wahrend der Arbeitszeit im Betrieb, teilweise aber auch
aullerhalb, weil es manchmal schwierig ist, passende Zeitfenster zu organisieren und weil verhin-
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dert werden soll, dass die Frauen von den Kolleginnen und Kollegen als bevorzugt wahrgenommen
werden.

3.2.4 Stakeholder/Schnittstellen

In allen drei Projektbundeslandern hat das Projektteam von div-in-co bei relevanten Netzwerken,
thematischen Foren oder dhnlichem angedockt.

In Oberosterreich wurde das Projekt in der Landessteuergruppe sowie den Bezirkssteuergruppen
zum Thema Integration, in denen Wirtschaftskammer, AMS, Bezirkshauptmannschaften und alle in
der jeweiligen Region tatigen NGOs eingebunden sind, vorgestellt. Zum Teil ist die Caritas auch
bereits Mitglied in diesen Steuergruppen aufgrund der Zustandigkeit fiir die Fllichtlingsbetreuung
in manchen Bezirken. Diese Steuergruppen werden als gute Plattformen zur Vernetzung bezeich-
net. Die Zusammenarbeit wurde auch auf Blirgermeisterkonferenzen ausgeweitet, dadurch erge-
ben sich zum Teil konkrete Unternehmenskontakte, wie berichtet wird.

In Salzburg gibt es auf Landesebene eine Integrationssteuergruppe, in der die Caritas Salzburg ver-
treten ist und das Projekt mehrfach vorgestellt wurde. Dartiber hinaus gibt es auch in Salzburg
regionale Integrationsforen, die allerdings seltener zusammentreffen als in Ober6sterreich. Wenn
sich eine Gelegenheit bot, wurde auch dort das Projekt prasentiert.

In der Steiermark haben sich laut Aussage der Befragten bislang drei fixe Kooperationsnetzwerke
ergeben:

- Eine intersektorale Arbeitsgruppe, die vom AMS aufgebaut wurde und die Aufgabe hat, Unter-
nehmen fir die spezielle Zielgruppe Flichtlinge zu sensibilisieren. Vertreten sind dort das AMS,
die Universitat Graz sowie Stakeholder aus der ganzen Steiermark. div-in-co ist ebenfalls Mit-
glied.

- Das Netzwerkfriihstiick des Projekttragers nowa. Training.Beratung.Projektmanagement fir
Frauen, das dem Austausch von Frauen in Flhrungspositionen in steirischen Unternehmen
dient. Das Netzwerkfriihstiick im Mai wurde von div-in-co gehostet.

- Das Netzwerk Integration, das von der Didzese und Stadtkirche Graz initiiert und betreut wird.

Parallel zu dieser Vernetzungsarbeit wurden Kooperationen zu Schnittstellen aufgebaut, die
Flichtlinge oder Frauen betreuen. Um auch Madchen zu erreichen, befinden sich unter den
Schnittstellenpartnerinnen und -partnern auch Jugendprojekte.

div-in-co vermittelt den Schnittstellen den Kontakt zu Unternehmen, die Interesse zeigen. Von
manchen Schnittstellen kommen Hinweise, welche Unternehmen generell Frauen mit Fluchterfah-
rung aufnehmen. Andere Organisationen wiederum fragen bei div-in-co an, ob es passende Be-
triebe fiir die von ihnen betreuten Frauen gibt. Hervorgehoben wird, dass die Zusammenarbeit mit
manchen Schnittstellen erst jetzt, nach langerer Vorlaufzeit, konkret wird.
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Betont wird seitens des Projektteams, dass sich div-in-co als Erganzung fiir die Schnittstellen ver-
steht, auch wenn manche Organisationen, etwa in Salzburg, durchaus die Vermittlungstatigkeit an
das Pilotprojekt abgeben wiirden. Fiir andere Bundeslander wird diese Offenheit aber ausge-
schlossen.

In allen drei Bundeslandern wird auch mit dem AMS kooperiert. Besonders gut lauft diese Zusam-
menarbeit in der Steiermark, wo der Kontakt tiber die Landesgeschaftsstelle erfolgt. In Oberdster-
reich wird mit einzelnen regionalen Geschéftsstellen sehr eng zusammengearbeitet, die in div-in-
co, so die Riickmeldung des Projektteams, einen starken Kooperationspartner fiir eine raschere
Arbeitsmarktintegration der Zielgruppe gefliichtete Frauen sehen.

Zum Erhebungszeitpunkt (Ende Oktober 2018) werden neue Schnittstellenaktivitdten erprobt, um
Zugang zu Frauen mit Fluchterfahrung zu erhalten, die bereits linger in Osterreich sind und sich
aufgrund ihrer Arbeitsmarktferne nicht in Arbeitsmarktprojekten befinden. Konkret werden Kon-
takte zu Migrantinnen-Selbstorganisationen aufgebaut und erst kirzlich wurde ein Frauen-Café
veranstaltet. Diese Aktivitaten sind deswegen erforderlich, wird seitens der Beraterinnen und Be-
rater nochmals betont, ,weil es grundsdtzlich geniigend einstellungsbereite Unternehmen gibt, es
aber oft an den Frauen mangelt.”

3.2.5 Offentlichkeitsarbeit

Der GroRteil der Materialien fiir die Offentlichkeitsarbeit wurde im Frithjahr 2018 fertiggestellt
und stiefld aus Sicht des Projektteams auch auf positive Resonanz.

Ein neues Produkt ist ein Video-Wegweiser fiir Frauen zum Thema Berufseinstieg in Osterreich,
der bei Veranstaltungen gezeigt und auf der Homepage prasentiert wird. In Vorbereitung ist ein
Video zu Best-Practice-Beispielen von Unternehmen.

Die bisher gesetzten Aktivititen im Bereich der Offentlichkeitsarbeit haben dazu gefiihrt, so der
Eindruck des Projektteams, dass div-in-co in den drei Projekt-Bundeslandern bekannt ist.

Ein Meilenstein in der Offentlichkeitsarbeit war die Prasentation von div-in-co am Weltfliichtlings-
tag im Juni in Graz (Fokus: Migration als Chance), der vom AMS und dem Integrationsreferat der
Stadt Graz veranstaltet wurde und zu dem insbesondere Unternehmen eingeladen wurden. Am
Vormittag dieses Nachmittagsevents organisierte div-in-co eine Netzwerkveranstaltung fir Unter-
nehmen in Kooperation mit der Wirtschaftskammer, wo u.a. das Fallbeispiel als Best Practice vor-
gestellt wurde.

In Salzburg wird ein regelmaliger Newsletter mit offenen Stellen von Unternehmen, die Interesse
am Beratungsangebot zeigen, sowie zur Bewerbung von Projektveranstaltungen bzw. themenrele-
vanten Informationen an die Schnittstellen ausgeschickt. In der Steiermark wurden Presseartikel
zum Thema veroffentlicht.
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Aus Sicht des Projektteams gab es zu Projektstart sehr viel Medienresonanz, weil das Thema Un-
terstiitzung von Frauen mit Fluchterfahrung als innovative ldee wahrgenommen wurde. Zu diesem
Zeitpunkt war klassische Medienarbeit auch erfolgreich. Jetzt zu Projekthalbzeit bedarf es einer
anderen Strategie in der Offentlichkeitsarbeit, so die Einschitzung. Es wire wichtig, interessante
personalisierte Fallgeschichten darzustellen, vor allem (iber Social-Media Kanale. Dazu reichen
aber einerseits die vorhandenen Ressourcen im Projekt nicht mehr aus, wie bedauert wird, ande-
rerseits sind auch datenschutzrechtliche Bestimmungen ein Hindernis. In der Steiermark ist ange-
dacht, die Offentlichkeitsarbeit der regionalen Caritas stirker zu niitzen.

3.2.6 Bewertungskriterien der Evaluation

Das Projektteam wurde im Rahmen der Reflexionsrunden auch gebeten, aufgrund der bisherigen
Umsetzungserfahrungen eine Einschatzung des Pilotprojekts in Hinblick auf die von der Evaluation
erarbeiteten fliinf Bewertungskriterien zu treffen.

Was den Beitrag zur Verbesserung der Gleichstellung betrifft, wird aus Sicht des Projektteams zu
den EU-Metazielen (Erhéhung der Beschaftigungsquote von Frauen, Reduktion der geschlechts-
spezifischen Segregation, Reduktion des Gender Pay Gap) vor allem ein Beitrag zur Erhdhung der
Beschaftigungsquote von Frauen mit Fluchterfahrung geleistet. Deren Zugang zur Beschaftigung
wird durch die Sensibilisierung der Unternehmen und das Empowerment von Betroffenen ermég-
licht. Zu den anderen beiden Zielen, so die Einschatzung, wird eher in indirekter Weise beigetra-
gen.

Fiir die Reduktion der geschlechtsspezifischen Segregation ist relevant, dass div-in-co Rdume off-
nen mochte fir die Reflexion geschlechtsspezifischer Rollenbilder und Zuschreibungen. Teilweise
gelingt es, in den Beratungen mit den Unternehmen typische Frauen- und Mannerarbeitsbereiche
zu thematisieren und ein Bewusstsein flr eine mogliche Durchldssigkeit zu schaffen.

Die Karriere- und Perspektivenplanung mit den Frauen kann auch zur Reduktion des Gender Pay
Gap beitragen. Die bisherige Erfahrung zeigt, dass langerfristige berufliche Perspektiven in der
Beratung der Frauen durchaus ein Thema sind, jedoch zu Beginn die nachhaltige Integration am
neuen Arbeitsplatz im Fokus steht. In einem Beratungsfall wird eine Frau begleitet, die eine wei-
terfihrende berufsbegleitende Ausbildung absolviert.

Die Ziele des ESF-OP (Verbesserung der Chancengleichheit fiir Frauen hinsichtlich Erwerbsbeteili-
gung, Zugang zur Beschaftigung, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Aufstiegsmoglichkeiten
und Entlohnung sowie Anpassung der Arbeitsorganisation und der personalwirtschaftlichen Rah-
menbedingungen in den Unternehmen) werden teils direkt, beispielweise durch Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung und Zugang zu Beschéftigung, und teils indirekt bearbeitet. Wenn bei einer
beratenen Frau beispielsweise Fragen der Vereinbarkeit auftauchen, kann das dazu genutzt wer-
den, zu diesem Thema in Folge strategische Losungen fiir das Unternehmen zu entwickeln. Auch in
Bezug auf die Entlohnung von Frauen kann die Beratung neue Anst6Re und Ideen vermitteln. Er-
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fahrungen liegen dazu noch nicht vor, dies bedarf einer langerfristigen Beratungsbeziehung mit
den Unternehmen, wie seitens des Projektteams betont wird.

Moglich ist es, so die Riickmeldung, in den Sensibilisierungsgesprachen mit den Unternehmen auf
die doppelten Diskriminierungserfahrungen aufgrund des Geschlechts und der Herkunft bei Frau-
en mit Fluchterfahrung hinzuweisen und bewusst andere Begrifflichkeiten zu verwenden. Auch
zum Thema Kopftuch werden erfolgreich Berlihrungsdngste bei den Unternehmen genommen.
Wichtig sei es in diesem Zusammenhang, wie hervorgehoben wird, den Unternehmen bewusst zu
machen, dass es sich dabei um ein interreligioses bzw. interkulturelles Thema handelt, das wenig
mit der Geschlechterfrage zu tun hat, auch wenn dies in den Medien so transportiert wird.

Diskutiert wird, ob die Gleichstellungsziele bei allen Unternehmen offen angesprochen werden
konnen, denn der Begriff Frauenforderung kann beispielsweise auch Widerstande erzeugen.

Die Umsetzungsqualitdt ist aus Sicht der Befragten durch die besondere Struktur im Projekt ge-
wahrleistet. Es ist eine Vielfalt von Kompetenzen im Projektteam vereinigt, es herrscht ein bundes-
landertbergreifender Austausch und div-in-co agiert als professionelle Drehscheibe zwischen Sozi-
albereich und Wirtschaft.

Was die Prozessqualitat betrifft, so wird auf den gut durchdachten Methodenmix, der zum Einsatz
kommt, hingewiesen. Wesentlich flir den Prozess ist es aus Sicht der Befragten, eine Vertrauens-
basis sowohl bei den Schnittstellen als auch Unternehmen und Frauen zu schaffen, Zeit zu geben
und zu haben.

Das Fazit der Befragten zu diesem Kriterium: Briicken zu bauen fiir eine am Arbeitsmarkt benach-
teiligte Zielgruppe ist das besondere Merkmal dieses Pilotprojekts.

Es wird durchaus Potenzial zur Erreichung der im OP festgelegten ZielgroBen bzw. fiir die mogli-
che Ausrollung gesehen, insbesondere wenn die Zielgruppe auf jene Frauen mit Migrationshinter-
grund ausgeweitet wird, die bisher nicht am Arbeitsmarkt integriert sind, sei es aufgrund ihres
niedrigen Ausbildungsniveaus oder ihrer mangelnden Berufserfahrung. Die bisherige Erfahrung
zeigt, dass Unternehmen haufig keinen Unterschied zwischen Frauen mit Fluchterfahrung und
Migrantinnen machen.

Dariber hinaus wird angenommen, dass der Bedarf zur Integration gefliichteter Frauen steigen
wird. Potenzial nach einer Beratung zum Thema Diversitat wird jedenfalls gesehen, weil in vielen
Branchen, etwa in der Hotellerie oder Gastronomie, die Kundschaft immer vielfaltiger wird, aber
noch wenig Sensibilitat zu Genderfragen oder Interkulturalitdt gegeben ist.

Auf die Nachhaltigkeit wird laut Projektteam besonderes Augenmerk gelegt, denn das Beratungs-
angebot mdochte ,,empowern® und die Unternehmen im Themenfeld befdhigen. Es geht um Wis-
sensweitergabe zur Entwicklung einer inklusiven Unternehmenskultur und um die Etablierung
verbesserter Rahmenbedingungen. Eine gednderte Wahrnehmung zum Thema im Unternehmen

-34-



gaseer))) prospect

Research & Solution

und die Weitergabe von Tools sollen der Impuls fur eine auch weiterhin unternehmensintern ge-
lebte Diversity- und Gleichstellungskultur sein. Zentraler Aspekt in der Beratung ist es, einen kon-
kreten AnstoR im Unternehmen zu geben und darauf zu achten, dass zukiinftig im Sinne der Nach-
haltigkeit Vielfalt gelebt werden kann.

Dass Nachhaltigkeit moglich ist, zeigen bereits die Sensibilisierungsgesprache, weil die Einstel-
lungsbereitschaft der Unternehmen gegeniber der Zielgruppe Frauen mit Fluchterfahrung groRer
wird. Einen wesentlichen Beitrag liefern dabei die gezielten Informationen des Projektteams zu
moglichen Férderungen.

Betont wird, dass aber nicht nur die Unternehmen fiir die Zielgruppe sensibilisiert werden, son-
dern auch die Schnittstellen oder andere Kontaktpersonen, wie beispielsweise der Kameramann,
der den Videowegweiser erstellt hat. ,Wir erreichen in den KMUs Menschen, die wiirden nie am
Abend zu einer Informationsveranstaltung gehen oder eine Weiterbildung in diesem Kontext ma-
chen, wiirden sich wahrscheinlich nicht einmal eine Doku anschauen.”

Geplant ist, in den Beratungen mit den Unternehmen, zukiinftig verstarkt auf das Thema Imple-
mentierung eines/r Diversity-Beauftragten zu setzen, um eine nachhaltige Wirkung zu erreichen.
Auch die Empfehlungen im Abschlussbericht der Beratungen sind auf Nachhaltigkeit ausgerichtet,
so der Befund, wie Uberhaupt der ganze Beratungsprozess das Ziel verfolgt, nachhaltige Struktu-
ren, wie beispielsweise in einem Betrieb einen jahrlichen Diversity-Brunch, zu etablieren.

Nachhaltig wirkt sicherlich auch das angesammelte Wissen zum Themenfeld und in den jeweiligen
regionalen Kontexten, das Caritas-intern auch in weitere Projekte einflieBen wird.

Auch die Inklusionsassistentinnen und —assistenten, die als selbstandige Beraterinnen und Berater
tatig sind, werden im Rahmen ihrer sonstigen Beratungstatigkeit bzw. nach Projektende sicher
noch starker auf die Aspekte Diversity und Gender achten, so die Einschatzung.

Als innovativ wird die gleichzeitige Beratung von Frauen und Unternehmen bewertet, bei der bei-
de Seiten entsprechend beriicksichtigt werden miissen. Durch die div-in-co Beratung soll nicht nur
die einzelne Frau profitieren, sondern das ganze Unternehmen sich fiir Menschen mit Fluchterfah-
rung o6ffnen und es sollen Anst6Re fir Organisationsentwicklungsprozesse in den Unternehmen
gegeben werden.

Ebenso ist die Verknipfung von Gleichstellung & Diversity im Rahmen einer Beratung von insbe-
sondere KMUs und Frauen mit Fluchterfahrung ein neuer Ansatz. Das erfordert eine hohe ,,MaR-
schneiderung” und Flexibilitat, Wissen (iber unterschiedliche methodische Ansatze und die situati-
onsspezifische Anpassung dieser Ansatze bzw. deren Verknlipfung. Hilfreich dabei ist die Vielfalt
an Kompetenzen, die im Projektteam vorhanden sind.

Innovativ ist ebenso die Notwendigkeit zur Kooperation. Das Projekt bildet eine Drehscheibe zwi-
schen NGOs und Unternehmen.
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3.3 Vorschlage fir eine mogliche Ausrollung

In Hinblick auf eine mogliche Ausrollung haben die Projekttrdger im Zuge der dritten Reflexions-

runde folgende Vorschlage erarbeitet:

Im Falle einer moglichen Ausrollung von Los 5 sollte die Sensibilisierungsphase (aktuell im
Durchschnitt 2 Tage) ausgedehnt werden. Dann konnte das Recruiting-Procedere besser
und langer vorbereitet werden, denn es zeigt sich, dass die Unternehmen haufig bereits im
Vorfeld einer Anstellung einer Frau mit Fluchterfahrung Beratungsbedarf haben.

Da bei den Schnittstellen die Betreuung der Frauen im Fokus steht und wenig Erfahrung zu
den spezifischen Bedarfen der Unternehmen vorhanden ist, ware eine Koppelung von Un-
ternehmensberatung und Beratung der Frauen sehr wichtig. Gerade im Onboarding-
Prozess braucht es, wie betont wird, bereits im Vorfeld einer Anstellung den Kontakt zu
den Frauen, um durch eine bessere Abklarung der Stellenanforderungen das Matching fir
offene Stellen zu optimieren und zu einer nachhaltigen Integration der Frauen in den Be-
trieb beitragen zu kénnen.

Sinnvoll erscheint dem Projektteam eine Erweiterung der Zielgruppe auf Frauen mit Migra-
tionshintergrund, wobei es diese heterogene Zielgruppe genauer zu definieren gilt und die
ungleichen Ausgangslagen der Frauen zu bericksichtigen sind.

Wesentlich erscheint auch, eine andere Begrifflichkeit zu wéahlen, da der Begriff Inklusion
bei den Unternehmen haufig auf Unverstandnis stoBt. Anschlussfahiger an die Bedarfe der
Unternehmen ist der Begriff Diversitdt oder noch besser Vielfalt, wie betont wird. Auch In-
klusionsassistenz ist als Begriff nicht geeignet, da dies etwas Helfendes suggeriert und nicht
mit professioneller Unternehmensberatung in Verbindung gebracht wird, so der Befund.
Vorgeschlagen wird weiters eine Kooperation mit den zustdndigen Institutionen fiir Regio-
nalentwicklung, um auch Herausforderungen, die sich im regionalen Kontext stellen, wie
beispielsweise Mobilitatsfragen, bearbeiten zu kénnen und dadurch neues Potenzial fir die
Zielgruppe zu eréffnen.
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4 Die Sichtweise der involvierten Unternehmen

4.1 Online-Befragung nicht-interessierter Unternehmen

4.1.1 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 durchgefihrt wur-
den, die jedoch kein Interesse an einer Beratung haben.

Die Online-Befragung erhebt die Griinde und Motivationen fiir die Nichtinanspruchnahme 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 Riicklauf zu erzielen, wurde der Fragebogen moglichst kurz gehalten und
jeweils zeitnah zu den Akquise-Tatigkeiten der Projekttrager ausgesendet.

4.1.2 Ergebnisse

Im Rahmen des Pilotprojekts div-in-co wurden bis zum Stichtag am 31. Oktober 2018 mit insge-
samt 96 Unternehmen Informations- und Sensibilisierungsgesprache gefiihrt (wie viele Unterneh-
men generell kontaktiert wurden, ist im Monitoring von div-in-co nicht dokumentiert). Bisher
konnten in diesem Projekt 7 Beratungsvereinbarungen getroffen werden, wobei weitere 73 Kon-
takte noch nicht abgeschlossen wurden. In 16 Féillen fihrte die Kontaktaufnahme zum nicht er-
folgreichen Abschluss.

Von den nicht-interessierten Unternehmen wurden 8 eingeladen’ an einer Online-Befragung teil-
zunehmen. Bis Ende November 2018 folgte kein Unternehmen aus Los 5a dieser Einladung.

’ Das Projektteam sah unter den gegebenen Bedingungen (z.B. waren in Los 5 keine Dankesmails fir ,nicht interessierte Unter-
nehmen” vorgesehen, in die man den Befragungslink hatte integrieren kénnen) und aus Datenschutzgriinden keine Mdoglichkeit,
mehr Unternehmen zu dieser Befragung einzuladen.
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4.2 Online-Befragung beratene Unternehmen

4.2.1 Datenquelle

Alle beratenen Unternehmen wurden nach Abschluss der Beratung mit einem Online-Fragebogen
befragt. Die Befragung wurde im Juli 2018 gestartet. Die Fragebdogen wurden vom Evaluations-
team an die Unternehmen ausgesendet. Die Unternehmen hatten bis zum 4. Dezember 2018 Zeit,
den Fragebogen auszufillen. Alle angeschriebenen Unternehmen, die den Fragebogen im vorge-
sehenen Zeitraum noch nicht ausgefillt hatten, erhielten ein Erinnerungsmail.

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 Wirkungen aus Sicht der Unternehmen bereitstellt. Allerdings waren bis Mitte November 2018
nur wenige Beratungen in den einzelnen Losen abgeschlossen, so dass nur wenige Fragebdgen in
den Losen ausgesendet werden konnten.

4.2.2 Ergebnisse

Bis zum Stichtag 31.10.2018 wurden vom Projekttrdger 2 Unternehmen an das Evaluationsteam
gemeldet, deren Beratungsprozess soweit fortgeschritten war, dass eine Online-Befragung sinnvoll
erschien. Diese Unternehmen wurden eingeladen, an einer Online-Befragung teilzunehmen. Bis
Ende November 2018 folgte kein Unternehmen dieser Einladung.
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4.3 Fallbeispiele und telefonische Befragung

4.3.1 Datenquelle

Um genauer zu analysieren, welche Ausgangssituation in den beratenen Unternehmen vorlag und
wie die Beratungsprozesse tatsadchlich abgelaufen sind, wurden qualitative Interviews mit berate-
nen Unternehmen gefihrt — Gberwiegend mit jenen, bei denen der Beratungsprozess (fast) abge-
schlossen war. Die Interviews wurden zum Teil vor Ort, zum Teil per Telefon gefiihrt.

Bei ausgewadhlten Unternehmen erfolgte eine vertiefte Analyse im Rahmen eines Fallbeispiels.
Dabei wurden die Ansprechpersonen fiir die Projekttrager - also jene Personen, die seitens der
Unternehmen federfiihrend waren — ebenso befragt wie weitere in den Beratungsprozess invol-
vierte Personen (Geschaftsfiihrung, HR-Abteilung, Flihrungskrafte, Mitarbeiterinnen) und die
hauptverantwortliche(n) Beratungsperson(en). So ist es moglich, eine Multi-Perspektivitdt auf den
Beratungsprozess zu erhalten. Erganzend wurden mit Ansprechpersonen weiterer Unternehmen
Interviews gefihrt.

Da zum Erhebungszeitpunkt bei div-in-co erst 2 Beratungsfdlle abgeschlossen waren, wurden auch
Unternehmen, bei denen der Beratungsprozess aus Sicht des Projekttragers so weit vorangeschrit-
ten war, dass ein Evaluationsgesprach realisierbar erschien, in die Erhebung einbezogen. Auch als
Fallbeispiel wurde ein Unternehmen gewahlt, bei dem der Beratungsprozess noch laufend war.

Dariliber hinaus wurden auch Unternehmen befragt, die ,nur” das Angebot Information und Sen-
sibilisierung in Anspruch nahmen bzw. nehmen konnten, weil keine passende Frau mit Fluchter-
fahrung gefunden wurde.

Die Auswahl der Unternehmen erfolgte in Koordination mit dem Projekttrager, in dem dieser eine
Liste an Unternehmen mit abgeschlossener Information / Sensibilisierung sowie mit Unternehmen,
bei denen der Beratungsprozess relativ weit fortgeschritten war, zur Verfiigung stellte.

Es wurden insgesamt 7 Interviews (5 telefonisch, 2 personlich) mit den zentralen Ansprechperso-
nen in den Unternehmen gefiihrt, davon 2 Interviews mit beratenen Unternehmen und 5 Inter-
views mit informierten bzw. sensibilisierten Unternehmen.

Im Rahmen des Fallbeispiels wurde neben der Ansprechperson, dem Geschéftsfiihrer des Unter-
nehmens, noch die beratene Mitarbeiterin interviewt. Darliber hinaus gab es ein Gesprach mit den
beiden zustandigen Inklusionsberaterinnen.

Bei den 2 beratenen Unternehmen (incl. Fallbeispiel) handelte es sich um Kleinunternehmen aus
dem Gesundheitsbereich bzw. der Lebensmittelproduktion/-vertrieb.

Die 5 befragten informierten bzw. sensibilisierten Unternehmen waren ein GroRRunternehmen
(Catering/Facilitymanagement), ein mittleres Unternehmen (Vertrieb/B2B) und drei Einpersonen-
bzw. Kleinunternehmen (Einzelhandel, Gastronomie).
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Tabelle 5: Interviewpartnerinnen und -partner Los 5a div-in-co

Interviewpartnerinnen und -partner

Anzahl Anzahl GF/ | t Berat
Unternehmen Interviews n- * sonst. creer
haber/in HR BR/GB FK MA /innen
Fallstudien 1 4 1 1 2
sensibilisierte 5 5 3 1 1
Unternehmen
b
eratene 1 1 1
Unternehmen
Gesamt 7 10 4 2 2 2

*BR/GB = Betriebsrat/Gleichstellungsbeauftragte/r

4.3.2 Ergebnisse

Die folgenden zwei Kapitel fassen die Aussagen der Ansprechpersonen in den informierten bzw.
sensibilisierten und beratenen Unternehmen zusammen. Im Rahmen des Fallbeispiels wurden
auch andere Personen befragt.

4.3.2.1 Akquise

Die interviewten Ansprechpersonen der informierten/sensibilisierten Unternehmen geben an,
zumeist von Dritten, z.B. Kundschaft, iber das Pilotprojekt div-in-co informiert worden zu sein.
Nur in Einzelfdllen erfolgte der Erstkontakt per Telefon.

Zumeist gab es in den Unternehmen bereits Vorerfahrungen mit der Beschaftigung von Fllchtlin-
gen bzw. Personen mit Migrationshintergrund. Dabei wurden mitunter spezielle Herausforderun-
gen wahrgenommen, wie in einem Fall, wo einem Lehrling mit aufrechtem Lehrvertrag die Ab-
schiebung droht, was fiir das Unternehmen einen groRen Verlust bedeuten wirde. Dieses Unter-
nehmen ist deshalb zégerlich, wenn es um die Aufnahme von Frauen mit Fluchterfahrung geht.

Die Grinde fiir das Interesse der Unternehmen am Beratungsangebot von div-in-co sind sehr un-
terschiedlich. Neben der Herausforderung qualifiziertes Personal zu finden, wird insbesondere das
Interesse an neuen Ideen als Motivation fiir die Vereinbarung eines Erstgesprachstermins ange-
flhrt.

Einige der Befragten waren im Vorfeld dieses Erstgesprachs unsicher, ob sie tatsachlich eine Frau
mit Fluchterfahrung anstellen kénnen, wollten sich aber trotzdem naher Gber das Pilotprojekt und
die Beratungsleistungen informieren.

Mit den zwei beratenen Unternehmen erfolgte die Kontaktaufnahme in einem Fall Gber eine drit-
te Person, im anderen kontaktierte der/die Berater/in das Unternehmen direkt.
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Vorerfahrungen mit der Zielgruppe waren in einem Unternehmen bereits im Vorfeld vorhanden.
Da im regionalen Umfeld eine hohe Nachfrage nach Fachkraften besteht, wird auf eine interkultu-
relle Belegschaft gesetzt. Die Erfahrungen mit dieser Zielgruppe sind sehr positiv, die Arbeitsbe-
reitschaft sei hoch und die Fluktuation vergleichsweise gering.

Als Hauptmotivation nannten die befragten Unternehmen, das Interesse an einer kompetenten
Beratung und Unterstiitzung in Bezug auf die Beschaftigung von Migrantinnen. Eines der Unter-
nehmen war gezielt auf der Suche nach einer Beratung zu den Themen Diversitat und Vielfalt, um
betriebsinterne Konflikte zwischen zugewanderten und einheimischen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern durch eine Betrachtung von aulRen gut |6sen zu kénnen.

Wire div-in-co kein gefordertes Beratungsangebot, so ware fir die befragten Unternehmen nach
eigener Angabe die Beratung nicht finanzierbar gewesen. Das Forderangebot wird daher als sehr
wichtig eingestuft. Nichtsdestotrotz wird angefiihrt, dass auch interne Ressourcen in Form von
Arbeitszeit beizusteuern sind, was auch Kosten im Betrieb verursacht. Besonders fir kleinere Un-
ternehmen, in denen es keine/n Diversity-Beauftragte/n gibt, erscheint es wesentlich, dass der
zusatzliche Arbeitsaufwand, der durch die Neueinstellung einer Frau mit Fluchterfahrung entsteht,
durch das Leistungsangebot von div-in-co soweit wie moglich abgedeckt wird. So beschreibt eine
Ansprechperson eines beratenen Unternehmens, dass Beratungstermine direkt mit den Angestell-
ten vereinbart wurden und so ihre Zeitressourcen gespart werden konnten.

Ein Unternehmen hatte ohne die Beratung von div-in-co versucht, selbst Losungen zu suchen.

4.3.2.2 Beratung

Die informierten/sensibilisierten Unternehmen erhielten im Rahmen der Sensibilisierungsgespra-
che erste Informationen zum Projekt div-in-co und dem Beratungsangebot. Zudem wurde bespro-
chen, wie eine Projektteilnahme bzw. die konkreten nachsten Schritte aussehen kénnten.

In den Sensibilisierungsgesprachen wurden ebenfalls die speziellen Anliegen der befragten Unter-
nehmen thematisiert. Dabei handelte es sich beispielsweise um relevante arbeitsrechtliche Fragen
zur Einstellung von Frauen mit Fluchterfahrung. Auch Fragen zum Hintergrund der vermittelten
Frauen und der Umgang mit speziellen Herausforderungen in der Zusammenarbeit mit den Ge-
flichteten standen im Fokus. Zudem waren die bisherigen Erfahrungen mit Angestellten mit Mig-
rationshintergrund Thema in diesen Gesprachen.

An den Sensibilisierungsgesprachen nahmen neben den Ansprechpersonen teilweise weitere Per-
sonen aus den Unternehmen teil.

Bereits im Zuge der Sensibilisierungsgesprache stellten einige der befragten informierten/sensi-
bilisierten Unternehmen fest, dass fir sie eine weitere Teilnahme am Pilotprojekt nicht in Frage
kommt. Dies war beispielsweise bei jenen Unternehmen der Fall, die neue Mitarbeiterinnen mit
guten kommunikativen Fahigkeiten in Deutsch und speziellen Fachkenntnissen suchten. Positiv
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wird in diesem Zusammenhang von einer Ansprechperson hervorgehoben, dass div-in-co bei mog-
lichen Sprachbarrieren neuer Mitarbeiterinnen Unterstiitzung angeboten hatte.

Andere informierte/sensibilisierte Unternehmen nahmen das Beratungsangebot nicht in Anspruch,
weil im Zusammenhang mit der Neueinstellung gefliichteter Frauen zusatzliche personelle Res-
sourcen erforderlich gewesen waren, die ihnen fehlten und nur mit einer finanziellen Unterstiit-
zung dieser Beschaftigung moglich gewesen waren. Dieser Umstand trifft speziell bei kleinen Un-
ternehmen zu. Von einer Ansprechperson werden auch negative Erfahrungen mit Angestellten mit
Migrationshintergrund als Begriindung genannt, warum eine weitere Teilnahme am Pilotprojekt
ausblieb.

Die Beraterinnen und Berater von div-in-co werden von allen befragten Ansprechpersonen sehr
positiv bewertet. Besonders hervorgehoben werden ihre Kompetenz und das professionelle Auf-
treten, ebenso das hohe Engagement und der wertschatzender Umgang. In einem Fall war das
motivierende Auftreten der Beraterin sogar der Hauptgrund fiir die Terminvereinbarung eines
Sensibilisierungsgesprachs.

Grundsatzlich wird von den Unternehmen folgender Beratungsbedarf genannt, auch wenn dies
nicht zur Ganze durch das Pilotprojekt abdeckbar ist: Fachkrdaftemangel, mogliche finanzielle For-
derungen im Falle der Einstellung einer neuen Mitarbeiterin oder Rechtsberatung in Bezug auf die
Anfechtung eines negativen Asylbescheids eines Mitarbeiters. Beratungsleistungen zum Thema
Frauenforderung und Gleichstellung im Betrieb erachten die befragten informier-
ten/sensibilisierten Unternehmen insofern fir sie weniger relevant, als sie sich ihrer Aussage nach
entweder bereits aktiv damit auseinandersetzen oder nur wenige weibliche Mitarbeiterinnen ha-
ben.

Eine Ansprechperson gibt an, dass sie bereits von dhnlichen Projekten wie div-in-co angesprochen
wurde und es besser fande, wenn solche Beratungsangebote gebiindelt werden wiirden.

Die Situation in den beiden beratenen Unternehmen war folgende: In einem Fall war vor Kontakt-
aufnahme durch die Beraterinnen und Berater von div-in-co bereits eine gefliichtete Frau als Mit-
arbeiterin beschéftigt, im anderen Fall erfolgte die Anstellung im Rahmen des Pilotprojektes.

Im ersten Fall wird betont, dass sich die offene Haltung des Unternehmens, das die Zielgruppe
Flichtlinge selbst aktiv bewirbt, herumspricht. Herausfordernd sei lediglich die Frage der Mobilitat
im landlichen Umfeld des Unternehmens, weil es ohne Auto schwierig sei, den Arbeitsplatz zu er-
reichen.

Im anderen Unternehmen wurden zwei Frauen mit Fluchterfahrung eingestellt, die nun von den
div-in-co Beraterinnen und Beratern begleitet werden und denen unterschiedliche Unterstuit-
zungsleistungen, beispielsweise bei Problemen am Arbeitsplatz oder bei Behérdenwegen, angebo-
ten werden. Betont wird, dass die Beratung der Frauen ganz individuell erfolgt und unabhangig
von der Unternehmensberatung stattfindet.
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In den Beratungsprozess mit dem einen beratenen Unternehmen waren seitens des Unterneh-
mens bewusst nur die Ansprechperson (Leitung der Administration) und teilweise die Geschafts-
fiihrungsebene eingebunden, weil ,zu viele Kéche verderben den Brei“, so die Begriindung. Beim
zweiten Unternehmen kam der zustandigen Fihrungskraft fiir die beschaftigte Frau mit Fluchthin-
tergrund, dem Produktionsleiter, auch eine wichtige Rolle im Gesamtprozess zu, die Entscheidun-
gen wurden aber letztendlich auch allein von der Ansprechperson (Geschaftsfiihrung) getroffen.

Widerstande gegen die Teilnahme an div-in-co gab es in den befragten Unternehmen laut Angabe
der Ansprechpersonen nicht.

Beide Unternehmen duBerten sich zufrieden mit der gemeinsamen Abklarung der Projektziele zu
Beginn der Beratung. Die Erwartungen an die Beratung betrafen einerseits eine Verbesserung des
Arbeitsklimas unter der diversen Belegschaft, andererseits wurden konkrete Hilfestellungen fir
den Umgang mit Mitarbeiterinnen aus einem anderen kulturellen Umfeld gewiinscht. Eine An-
sprechperson gab auch an, dass es ihr wichtig sei, der Stammbelegschaft die Moéglichkeit zu geben,
andere Kulturen besser kennenzulernen und engere Kontakte am Arbeitsplatz zu initiieren.

Zu den eingesetzten Tools & Methoden konnten die befragten Ansprechpersonen der Unterneh-
men wenig Angaben machen, da in einem Fall die geplanten Workshops noch nicht stattgefunden
haben, im anderen Fall die Ansprechperson selbst personlich nicht damit konfrontiert war, die
bisherigen Rickmeldungen der Belegschaft waren allerdings positiv, so die Auskunft.

Das Thema Chancengleichheit zwischen Frauen und Méannern spielt vor allem in einem der befrag-
ten Unternehmen im Beratungsprozess eine Rolle. So wurde mit dem/r div-in-co Berater/in ge-
meinsam analysiert, welche Tatigkeiten im Unternehmen von Mannern bzw. Frauen ausgefihrt
werden. Dabei zeigte sich, dass einerseits im Frauenteam der Anteil an Teilzeitbeschaftigten rela-
tiv hoch ist. Andererseits gibt es eine sehr traditionelle Zuschreibung von Tatigkeiten (Frauen- und
Maéannerteam), weil sich, so die Riickmeldung der Ansprechperson, die Frauen korperlich schwere
Arbeiten weniger zutrauen. Betont wird, dass in Bezug auf die Bezahlung kein Unterschied ge-
macht wird, sondern alle Tatigkeiten gleich entlohnt werden. Grundsatzlich besteht in diesem Un-
ternehmen bereits ein hohes Bewusstsein zu geschlechtsspezifischen Unterschieden auch im Zu-
sammenhang mit Migrantinnen und Migranten. ,Mdnnliche Migranten haben andere Positionen
als Migrantinnen. Auch kulturelle und religiése Unterschiede, ob ich jeden Tag pendle, ob ich frei-
willig herkomme, das alles macht Unterschiede.” Im Rahmen des Beratungsprozesses mit div-in-co
sind daher getrennte Workshops fiir das Manner- und Frauenteam im Unternehmen geplant, um
diese geschlechtsspezifische Dynamik mitzudenken. Das zweite befragte beratene Unternehmen
beschaftigt nur vereinzelt Manner und sieht daher keinen Bedarf einer Auseinandersetzung mit
der Gleichstellungsthematik.

Zumeist verlief der Beratungsprozess nach Plan, einzig mit der Terminfindung bei den geplanten
Workshops fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter scheint es in einem Unternehmen schwierig
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zu sein. Dies hangt damit zusammen, dass dieses Unternehmen als Saisonbetrieb sehr schwan-
kende Personalauslastungen aufweist. Positiv wird bewertet, dass die div-in-co Beraterinnen und
Berater sehr flexibel auf die mogliche zeitliche Verfligbarkeit der Belegschaft eingeht. Als Verbes-
serungsvorschlag wird angeregt, am Beginn des Beratungsprozesses einen Uberblick {iber alle ge-
planten Termine zu erstellen, um eine verbindlichere Planung seitens des Unternehmens zu er-

moglichen.

Hohe Zufriedenheit wird in Bezug auf die Zusammenarbeit mit den div-in-co Beraterinnen und
Beratern geduBert, die als sehr kompetent sowie ,problemlos, perfekt, kooperativ, geduldig”, be-
schrieben werden.

Als besonders positiven Effekt des Beratungsprojekts div-in-co wird von den Ansprechpersonen
der beratenen Unternehmen gesehen, dass die Belegschaft nun die Hintergrundgeschichten der
neueingestellten Frauen mit Fluchterfahrung besser verstehen und so eine bessere Integration im
Unternehmen bzw. in einem Fall auch in das soziale Leben in der Wohnregion erfolgen kann.

Konkrete Beratungsergebnisse bzw. die Zielerreichung des Beratungsprozesses konnen von den
befragten Unternehmen noch nicht voll abgeschatzt werden, weil es sich noch um laufende Bera-
tungen handelt. Bereits jetzt wird aber positiv angefiihrt, dass die gewilinschte AuRensicht durch
die externe Beratung von div-in-co in einem Konfliktfall dem Unternehmen dabei half, eine objek-
tive Losung zu finden.

In Hinblick auf die Weiterarbeit mit den Beratungsergebnissen wird von einer/m Befragte/n fest-
gehalten, dass es ein Ziel ist, den neueingestellten Mitarbeiterinnen mit Fluchthintergrund eine
Chance zu geben, ohne dafiir explizit etwas an den Unternehmensprozessen dandern zu mussen.
Gleichzeitig wird beschrieben, dass durchaus ein gedandertes Bewusstsein in Hinblick auf eine
Gleichbehandlung von Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund mitgenommen werden konnte.

Im anderen beratenen Unternehmen konnten die Themen Diversitat bzw. Vielfalt und Beschafti-
gung von Frauen mit Fluchterfahrung gut verankert werden. Geplant ist im weiteren Beratungs-
prozess eventuell noch die Etablierung einer betriebsinternen Ansprechperson, um den Geschafts-
fuhrer zu entlasten.

Alle Unternehmen haben das Geflihl, dass durch das Projekt eine nachhaltige Wirkung im Unter-
nehmen erzielt werden konnte. Vor allem in Hinblick auf eine offene Kommunikation zwischen
allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden langfristige Erfolge wahrgenommen.

4.3.3 llustration an Hand eines Falles

In der folgenden Tabelle sind die Aussagen der Interviews, die im Rahmen des Fallbeispiels geflihrt
wurden, zusammengefasst.
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Familienbetrieb im Bereich Biolandwirtschaft und Lebensmittelerzeugung mit
einer Stammbelegschaft von rund 30 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und bis
zu 20 Saisonarbeitskraften wahrend der Erntezeit:

- Hoher Anteil an Personal mit Migrationshintergrund, 10% davon mit

Fluchterfahrung.
- Segregierte Arbeitsbereiche (in der Abflillung arbeiten Frauen, bei der
Olpresse Manner).

- Die weiblichen Mitarbeiterinnen arbeiten zum GrofRteil in Teilzeit.
Engagement im Bereich Integration von Fliichtlingen, Best-Practice-Un-
ternehmen fiir die Region
Ziel der Beratung war:

- Unterstiitzung der bereits angestellten Frau mit Fluchterfahrung

- Konfliktmanagement durch ,, AulRenblick”

- Teambuildingprozess fiir die Belegschaft
- Sensibilisierungsgesprach zur Unternehmensanalyse und Abklarung der Pro-

jektbeteiligung
- Begleitung der Mitarbeiterin mit Fluchterfahrung (2 Gespréache, laufender

Kontakt tiber WhatsApp)

- Beratung fiir 2 Mitarbeiter mit Fluchterfahrung (um die Frau bei Bedarf un-
terstitzen zu kdnnen und um nicht den Anschein zu erwecken, dass die

Frau, die bereits seit einiger Zeit im Unternehmen beschaftigt ist, ein ,,Prob-

Ill

lemfall” ware)

- 2 Workshops fiir das Frauen- und Mannerteam zum Teambuilding fir Frih-
ling 2019 geplant

- Einbindung des Unternehmens als Best Practice in Aktivitaten zur Offentlich-

keitsarbeit (Veranstaltung zum Weltfliichtlingstag, Pressekonferenz)
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Einzelcoachings fir die Mitarbeiterin und Mitarbeiter mit Fluchthintergrund

Videofilm iber das Unternehmen (Best-Practice-Beispiel)

Zufriedenheit mit der Sensibilisierung der Belegschaft in Bezug auf kulturelle
Unterschiede

Konfliktsituation (Mobbing der gefliichteten Frau) konnte zufriedenstellend
gelost werden

Installierung eines/r Diversity-Beauftragten geplant

Belegschaft hat Kontakt mit Mitarbeiterin und Mitarbeitern mit Fluchterfah-
rung intensiviert und unterstitzt bei Integration im Wohnumfeld
Vorbildwirkung in Bezug auf die Integration von Fliichtlingen in den Arbeits-
markt, auch andere Unternehmen der Region haben Fliichtlinge eingestellt
Am Beratungsbeginn verbindlichen Zeitplan fir die vorgesehenen Bera-
tungsschritte erarbeiten (Terminiberblick im A4-Format), um besser die be-
notigten zeitlichen Ressourcen seitens des Unternehmens einplanen und
steuern zu kénnen

Der Beratungsprozess ist noch nicht abgeschlossen, der bisherige Fokus lag
in der Beratung der bereits beschaftigten Frau.

Durch die Beratung konnte das bereits hohe Bewusstsein zum Thema Diver-
sitat und Gleichstellung mit den geplanten Aktivitaten (Workshop) und der
Entwicklung struktureller MaBnahmen (Diversity-Beauftragte/r) forciert

werden.
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5 Riuckmeldungen der Stakeholder

5.1 Datenquelle

Durch einen Online-Fragebogen wurden die Rickmeldungen und Einschdtzungen 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 fiir die Férderung 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 Projekttréager wurden gebeten, dem Evaluationsteam eine Liste von 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 unterstitzt 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.
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5.2 Ergebnisse

Im Rahmen der Evaluation von div-in-co wurde an 106 Stakeholder bzw. Vernetzungspartnerinnen
und -partner der Link zur Online-Befragung verschickt. 29 Personen fiillten diesen aus.

55% der riickmeldenden Stakeholder entstammen NGOs, 17% Weiterbildungseinrichtungen und
14% dem AMS. Jeweils 7% kommen aus Sozialpartnerorganisationen, 6ffentlicher Verwaltung und
regionalen Einrichtungen. Jeweils 3% kommen aus arbeitsmarktpolitischen Einrichtungen, Interes-
sensvertretungen bzw. in einem Fall aus der Katholischen Kirche.

76% geben an, sich bereits vor der Kooperation mit dem Projekt mit Gleichstellung im Allgemeinen
befasst zu haben. 52% haben sich mit dem spezifischen Losthema Inklusion/Beschaftigung von
Frauen mit Fluchterfahrung bereits vorher auseinandergesetzt. 10% haben sich nach eigener An-
gabe vorher mit keinem der beiden Themen beschaftigt.

28% der Befragten konstatieren, immer wieder in das Projekt eingebunden zu sein. 34% beschrei-
ben sich als ,,nur am Rande”, 38% als ,eigentlich fast gar nicht” involviert.

Die Einbindung der Stakeholder in das Projekt erfolgt in 48% der Félle liber die generelle Bewer-
bung des Projektes. 45% geben an, an der Vermittlung von Frauen mit Fluchterfahrung beteiligt zu
sein. 24% nahmen an Veranstaltungen teil. Jeweils 10% geben an, Unternehmenskontakte herzu-
stellen bzw. zu Austausch und Vernetzungen (,Sonstiges”) beizutragen. 7% haben Fachexpertise

eingebracht.

Abbildung 8: Einbindung in das Projekt (Mehrfachantworten, n=29)

Sonstiges

Vermittlung von Frauen mit

(o}
Fluchterfahrung 45%

Fachexpertise eingebracht

Unternehmenskontakte herstellen

Bewerbung des Projekts generell 48%

Veranstaltungen 24

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

Quelle: ESF Los 5a Online-Fragebogen Stakeholder 11/18
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Der Uberwiegende Anteil der Befragten beschreibt die Zusammenarbeit mit dem Projekttrager als
sehr gut (72%), 24% als eher gut. Lediglich 3% geben an, diese verlaufe ,nicht gut”.

45% der Rickmeldenden geben an, ein vermehrter Austausch zwischen den Stakeholdern sei nicht
in ihrem Interesse gewesen. Fir 21% hat ein Austausch mit anderen Akteurinnen und Akteuren
stattgefunden, fir 14% zumindest teilweise (,,etwas”). 14% sagen, dass keine Zusammenarbeit mit
anderen erfolgt sei, 7% hatten sich eine solche gewiinscht.

Insgesamt meinen 50% der Befragten, die Bekanntheit des Projektes nicht beurteilen zu kénnen.
32% sagen, das Projekt sei bei Unternehmen ,,eher unbekannt”. Flir 14% sei das Projekt bei Unter-
nehmen ,eher” bekannt, fir 4% , sehr bekannt”.

Abbildung 9: Bekanntheit des Projektes bei Unternehmen (n=28)

H sehr bekannt

W eher bekannt

50% eher unbekannt
gar nicht bekannt

32% kann ich nicht beurteilen

0%

Quelle: ESF Los 5a Online-Fragebogen Stakeholder 11/18
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31% der befragten Stakeholder beurteilen das Projekt als ,eher nicht prasent” in der Offentlichkeit.
Jeweils 10% sagen, das Projekt sei ,eher” oder ,sehr prasent”. 45% geben an, diese Frage nicht
beurteilen zu kdnnen.

28% der befragten Stakeholder geben an, das Projekt setze bei den zentralen Hebeln an, um
nachhaltig Gleichstellung in Unternehmen zu férdern; 31% hingegen sagen, mit dem Projekt konn-
ten lediglich erste Impulse gesetzt werden. 14% bezeichnen das Projekt als wichtigen Turoffner fir
andere Gleichstellungsthemen. 10% bewerten das Projekt als ,nice to have”, das keine nachhalti-
gen Veranderungen bewirken werde. 7% sagen, das Thema habe insgesamt wenig mit Gleichstel-
lung zu tun. 10% enthalten sich einer Antwort.

Abbildung 10: Beitrag des Projektes zur Forderung der Gleichstellung zwischen Mannern und
Frauen (n=29)

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

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

1 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 Los 5a Online-Fragebogen Stakeholder 11/18
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28% der Befragten beurteilen den Nutzen der Beratung fiir die Unternehmen als ,,hoch”, 21% als
eher hoch. 17% sprechen dagegen von einem geringen Nutzen und 34% enthalten sich einer Beur-

teilung.

Abbildung 11: Nutzen der Beratung fir die Unternehmen (n=29)

0%

34%, M gar kein Nutzen

M geringer Nutzen

eher hoher Nutzen
21% hoher Nutzen

kann ich nicht beurteilen

28%

Quelle: ESF Los 5a Online-Fragebogen Stakeholder 11/18

14% bewerten den Beitrag des Projekts zum Los-Thema Inklusion/Beschéaftigung von Frauen mit
Fluchterfahrung als ,grofR”, 14% als ,eher groR“. Gleichzeitig geben 45% der Befragten keine Be-
wertung zu dieser Frage ab. 14% beurteilen den moglichen Verbesserungsbeitrag als ,eher klein”.

Abbildung 12: Beitrag zur Verbesserung von Inklusion/Beschéftigung von Frauen mit Fluchterfah-

rung (n=29)

0%

28%
W klein

m cher klein

eher groR®
grold

14% kann ich nicht beurteilen
45%

Quelle: ESF Los 5a Online-Fragebogen Stakeholder 11/18
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Die Rickmeldungen der Unternehmen zum Projekt sind fiir 83% der Befragten nicht beurteilbar.
10% geben an, diese seien Uberwiegend positiv. 7% meinen diese Rickmeldungen seien ,teils po-
sitiv, teils negativ”.

Ihre Haltung zum Thema Inklusion/Beschaftigung von Frauen mit Fluchterfahrung hat sich fir 62%
der befragten Stakeholder durch das Projekt nicht verdandert, weil sie sich bereits vor der Projekt-
kooperation dafilir eingesetzt haben. 17% sagen, dass sie sich nun mehr innerhalb ihres Wirkungs-
bereiches fur das Thema einsetzen. 28% geben an, dass sie durch die Kooperation mit div-in-co
starker fur das Losthema sensibilisiert wurden.

Den wesentlichen Mehrwert des Projektes sehen 72% in der Er6ffnung von Arbeitsmarktchancen
flir Frauen mit Fluchterfahrung, 59% die Forderung von Diversitdt beim Personal eines Unterneh-
mens. 48% halten die Unterstiitzung einer nachhaltigen Integration von Frauen mit Fluchterfah-
rung fur einen wichtigen Mehrwert des Projektes. 17% stufen auch die Unterstitzung des Perso-
nalmanagements als Mehrwert ein und 14% die Reduzierung des Fachkraftemangels. 10% kénnen
den Mehrwert von div-in-co nicht beurteilen.

Abbildung 13: Mehrwert des Projektes (Mehrfachantworten, n=29)

kann ich nicht beurteilen 10%

|

Anderer Nutzen und zwar | 0%
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Unternehmen
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Reduzierung des Fachkraftemangels
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Quelle: ESF Los 5a Online-Fragebogen Stakeholder 11/18
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Auf die Frage, welche Veranderungen durch das Projekt erzielt werden konnten, antworteten 45%,
dieses habe zu einem erhohten Bewusstsein beigetragen, wie wichtig die Beschaftigungsintegrati-
on von Frauen mit Fluchterfahrung fir die Integration generell ist. 34% meinen zudem, dass ein
Bewusstsein dafiir geschaffen wurde, dass Frauen mit Fluchterfahrung vielfiltige Kompetenzen
aufweisen. 28% sind der Ansicht, Licken in der Betreuungskette von weiblichen Fliichtlingen
konnten geschlossen werden. Dass Gleichstellung nun in Zusammenhang mit Migration mehr im
Fokus stehe, ist fir 17% der befragten Stakeholder eine wahrgenommene Verdanderung. 41% der
Befragten geben hingegen an, die Veranderungen, die durch das Projekt div-in-co ausgelost wer-
den, nicht beurteilen zu konnen.

Abbildung 14: Verdanderungen durch das Projekt (Mehrfachantworten, n=29)

Sonstiges | 0%

Es wurde Bewusstsein daflir geschaffen, dass Frauen

mit Fluchterfahrung vielfiltige Kompetenzen _ 34%
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Quelle: ESF Los 5a Online-Fragebogen Stakeholder 11/18

Der iberwiegende Anteil der Befragten beurteilt die bisherige Umsetzung des Projektes Inklusi-
on/Beschaftigung von Frauen mit Fluchterfahrung als ,,eher” (21%) bis ,,sehr professionell” (48%).
Nur 3% sind der Ansicht, die Umsetzung erfolge ,eher unprofessionell“. 28% enthielten sich der
Beurteilung.
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Auf die Frage, ob aus dem Projekt heraus Aktivitdten entstanden sind, die auch nach Projektende
weitergehen werden, antworten 17% mit nein. Fiir weitere 17% der befragten Stakeholder ist
noch unklar, ob weitere Aktivitaten geplant werden. 7% sehen hingegen Aktivitaten bereits in Pla-
nung. 59% konnten nicht beurteilen, ob Aktivitaten vorgesehen sind.

25% signalisieren Interesse an der Beteiligung bei weiterfiihrenden Aktivitaten nach Projektende.
63% beantworten die Frage danach mit ,vielleicht®, 13% mit ,,nein“.
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6 Bewertung der Offentlichkeitsarbeit

6.1 Datenquelle

Als Datenbasis fiir die Evaluation der Offentlichkeitsarbeit dienten die Website des Pilotprojektes,
Folder, lancierte PR-Meldungen, Artikel zum Beratungsangebot in Print- und Online-Medien, Fea-
tures und Berichte in Radio oder Fernsehen, Social Media Aktivitaten, Newsletter und Einladungen

zu Veranstaltungen.

Ausgewadhlte Fragestellungen fur die Grobanalyse dieser Materialien waren, welche Informationen
Verbreitung finden, wie klar Ziele und Vorgangsweisen in der Beratung dargestellt werden, wie
anschlussfahig diese Darstellungen bei Unternehmen scheinen, in welchen Medien Inserate oder
Beitrdge geschalten werden und ob diese Zugang zu Unternehmen erdffnen. Zudem wurde im
Rahmen der Analyse der Offentlichkeitsarbeit auch untersucht, wie das Thema Gleichstellung posi-
tioniert ist.

6.2 Ergebnisse

Mit der Offentlichkeitsarbeit im Rahmen von div-in-co werden insbesondere angesprochen:

- Unternehmen in Oberdsterreich, Salzburg und Steiermark
- gefllichtete Frauen

Der Gesamtauftritt von div-in-co sollte verbessert werden, es werden beispielsweise wenige Fotos
eingesetzt und die Gestaltung weckt wenig Aufmerksambkeit.

Die fur das Projekt erstellten Informationsmittel sind drei einfache Folder, einen fiir das Projekt
gesamt, einen fiir die Unternehmen sowie einen fir die gefliichteten Frauen, eine Subsite inner-
halb der Website der Caritas Oberdsterreich (Projektwebsite) sowie eine Kleinanzeigen-Vorlage
und ein Roll Up-Entwurf.

Ein eigens gestaltetes Logo wird als verbindendes Element genutzt und schafft Wiedererkennung.
Eine komplexere visuelle Gestaltung, speziell um Unternehmen anzusprechen, gibt es nicht. Die
Sprache / Textierung ist klar und sachlich.

Als Kernelemente fiir die Kommunikation werden genutzt:

- Die Projektwebsite. Diese ist klar strukturiert und tbersichtlich, ihre grafische Gestaltung ein-
fach. Die wenigen Navigationspunkte ermdoglichen eine rasche Orientierung. Das durchgangig
auf allen Detailseiten platzierte Caritas-Logo in der linken oberen Ecke ist allerdings weitaus
prasenter als das Projekt-Logo von div-in-co selbst. Die Informationen sind durchwegs sehr
sachlich, fast nichtern aufbereitet. Inhaltlich gehen die Informationen wenig in die Tiefe, blei-
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ben sehr allgemein und unverbindlich. Die geringe Textmenge wird auch durch die wenigen
Ressorts und Subseiten sichtbar. Der Vorteil und Nutzen, insbesondere fiir Unternehmen, wird
zu wenig hervorgehoben. Auf der Landingpage (= Einstiegsseite) etwa wird zuerst das Projekt
div-in-co beschrieben, die beiden Zielgruppen Unternehmen und Frauen werden erst in zwei-
ter Linie angesprochen. Die gesamte Textierung beschreibt primar, ,,was” die Projektziele sind;
,wer” ganz konkret angesprochen wird, z.B. welche Branchen, BetriebsgrofRen o.3., und
,wie” div-in-co diese ganz konkret erreichen will, bleibt vage. Anschauliche Beispiele aus der
Beratungspraxis flir Betriebe fehlen genauso wie z.B. Stimmen von bereits beratenen Unter-
nehmen. Fir Frauen mit Fluchterfahrung gibt es Kurzvideos zu konkreten Themen wie ,,Rechte
und Pflichten in der Arbeit”, ,,Der Umgang mit Chef und Chefin“, ,Religion in der Arbeit” u.v.m.,
FAQs zu ,Arbeitsalltag”, ,Verhaltensregeln“ usw. werden ebenso aufgelistet. Auch die ,Video-
wegweiser” beschreiben vor allem die Erfahrungen zweier Frauen mit Migrationshintergrund
in der Arbeitswelt. Eindeutige Hinweise und Tipps enthalten diese Informationen nicht.

Es gibt keinen div-in-co-Newsletter, aber das Projekt wird in anderen Newslettern prasentiert.
Das Projekt wurde im ersten Halbjahr 2018 vom Caritas-Newsletter des jeweiligen Bundeslan-
des vorgestellt, ebenso in einem Newsletter der ,Katholischen Kirche Steiermark”. In den Aus-
sendungen , Newsletter Integration—Land Salzburg”, im Newsletter ,, Komm-bleib—Unser Pinz-
gau”, im regelmalligen ,Bulletin des Migrantinnenbeirates der Stadt Graz“, aber auch im
Newsletter des AMS Steiermark wurde div-in-co im Marz 2018 prasentiert.

Aktiv gesetzte Kommunikationsaktivitdten sind:

Informations-Folder: Der im A4-Querformat gestaltete Info-Folder fiir interessierte Unter-
nehmen thematisiert die eigenen Ziele und Leistungen des Projekts. Die Vorteile fir Unter-
nehmen sind sehr allgemein beschrieben, etwa ,Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit durch
Nutzung neuer Potenziale” oder ,Bewaltigung des Arbeits- und Fachkraftemangels”. Die im
Folder aufgelisteten Voraussetzungen fiir die Beratung von Unternehmen, namlich Interesse
Frauen mit Fluchterfahrung einzustellen und Offenheit fir inklusive Unternehmenskultur,
miussten in einem Info-Folder fir Unternehmen nicht unbedingt gleichwertig mit den Projekt-
zielen und Leistungen genannt werden.

Pressearbeit & Medienabdeckung: Im Marz 2018 wurde ein Basis-Pressetext zu div-in-co mit
dem Titel bzw. Subtitel , Caritas-Projekt div-in-co weckt neue Potenziale in Unternehmen. div-
in-co baut Briicken zwischen Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen mit Fluchterfahrung und
Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen” verfasst.

Die kommunizierten Botschaften:

Beschaftigung von Frauen mit Fluchterfahrung soll Gewinn fiir beide Seiten sein.
div-in-co berat und begleitet kostenlos.

Unternehmen werden damit bei ihren Diversitats-Vorhaben und

geflliichtete Frauen bei der Integration in die Arbeitswelt unterstitzt.
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Die Presseaussendung wurde von den Caritas-Pressestellen Oberdsterreich, Salzburg und Steier-
mark — angepasst an das jeweilige Bundesland — versendet. Auch die Kath-Press OO versandte den

Pressetext.

In allen drei Bundeslandern wurde die Presseaussendung von den Regionalmedien gut aufgegrif-
fen. Auch die Salzburger Nachrichten und die Oberd6sterreichischen Nachrichten berichteten in
ihren Print- und Online-Ausgaben Ulber das Projekt div-in-co. Das ORF-Landesstudio Steiermark
brachte einen Horfunkbeitrag von rund 4 Minuten, auch auf steiermark@orf.at wurde Anfang
Marz 2018 ein ausfihrlicher Beitrag zu div-in-co veroffentlicht.

Alle Beitrage beschreiben das Projekt an sich, die Zielgruppen Unternehmen und Frauen werden
damit weniger angesprochen.

- Vernetzung: Die Projektteams der drei Bundeslander bemihen sich um verschiedenste Ver-
netzungsmoglichkeiten, insbesondere mit Unternehmen. Bislang wurde div-in-co u.a. vorge-
stellt bei:

- Rotary Club-Veranstaltungen in Enns, Gallneukirchen und Wartberg ob der Aist
- Wirtschaftsservice Salzburg

- WKO Scharding

- 00-Lehrlingskonferenz

- Lehrlingsmesse Linz-Land

Dariiber hinaus wurde das Projekt bei einschldgigen Vernetzungstreffen zum Thema Integration

prasentiert:

- Bezirks-Integration Steyr Land

- Bezirkssteuerungsgruppe Integration Kirchdorf
- Bezirkssteuerungsgruppe Integration Wels

- Interkultureller Frauentreff 00

Generell entsteht der Eindruck, dass die Projektteams von div-in-co in den Bundesldndern die Ver-
netzung in den Regionen in den Vordergrund stellen und dass weniger in andere Formen professi-

oneller Offentlichkeitsarbeit investiert wird.

Die Berichterstattung in den groRen Regionalmedien (OON, SN, ORF Steiermark) ist vor allem auf
den regelmaligen Kontakt der Caritas Pressestellen zu den Redaktionen zuriickzufihren.

Die starke Prasenz der Caritas als Projekttrager steht jedoch dem Zugang zu Unternehmen eini-
germalien im Weg. Die Caritas ist in der Wirtschaft zwar durchaus fir ihr Core Business als Hilfsor-
ganisation anerkannt. Consulting und Beratung bzw. Begleitung von Unternehmen fir Diversitat &
Inklusion, um den Fachkraftemangel zu verringern, zahlt aber nicht zu den Kompetenzen, die man
mit der Caritas verbindet.
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In der Gestaltung und Textierung der Kommunikationsmittel misste versucht werden, Unterneh-
men noch gezielter zu erreichen. Darliber hinaus bleibt das konkrete Dienstleistungsangebot von
div-in-co eher unklar. Die sehr vage Beschreibung des Angebots misste um konkrete Prozess- und
Ergebnisdarstellungen, beispielsweise flir das Onboarding gefllichteter Frauen, ergianzt werden,

genauso wie mit einzelnen Fallbeispielen aus der Praxis.
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7 Synthese und Handlungsempfehlungen

In diesem Kapitel werden die bisher diskutierten Ergebnisse zusammengefasst und synthetisiert.
Zusatzlich werden Einschatzungen aus Interviews und Diskussionen mit nationalen und internatio-
nalen Expertinnen® einbezogen, welche losspezifische oder generelle gleichstellungspolitische
Kompetenzen aufweisen. Daraus werden die Einschatzungen und Empfehlungen des Evaluations-
teams generiert.

7.1 Diskussion an Hand der Bewertungskriterien

7.1.1 Zielerreichung

div-in-co wird trotz des hohen Engagements des Projektteams seine Zielzahlen in Bezug auf die
Beratungen voraussichtlich nicht erreichen, da bis 31. Oktober 2018 erst 7 Beratungsvereinbarun-
gen von in der Ausschreibung avisierten 80 geschlossen werden konnten. Anders sieht es bei der
Information und Sensibilisierung aus, die ebenfalls als Beratungsintervention, wenn auch in klei-
nem Umfang, zu sehen ist. Hier befindet sich das Projekt auf einem guten Weg zum Ziel und wird
den Zielwert von 120 mit hoher Wahrscheinlichkeit sogar Gberschreiten.

Die bislang unbefriedigende Bilanz bei den Beratungen hat vermutlich vor allem mit zwei Dingen

zu tun:

- Eine wesentliche Herausforderung ist, dass die Zielrelevanz an ein Dienstverhadltnis mit einer
Frau mit Fluchterfahrung gekniipft ist, weil fir potenziell offene Stellen in den Unternehmen
nicht immer passende Frauen gefunden werden konnen. Noch dazu ist div-in-co bei diesem
Matching einerseits von den Schnittstellen abhangig, weil die Projekttrager nicht in der Ar-
beitsvermittlung tatig werden dirfen, andererseits davon, ob in der jeweiligen Region Uber-
haupt in Frage kommende Frauen verfiigbar sind, was in den drei Bundeslandern mit landli-
chen Regionen sicherlich ein noch gréReres Problem darstellt als in Wien. Eine Erleichterung
ware sicherlich, die Zielgruppe auf Frauen mit Migrationshintergrund, die eine empirisch
nachweisbare geringe Arbeitsmarktintegrationsquote aufweisen, zu erweitern. Das wird auch
von einigen befragten Expertinnen empfohlen.

- Das Pilotprojekt ist erst relativ spat ins Feld gegangen, was bei einer nur zweijahrigen Projekt-
laufzeit ein Problem darstellt. Das sehen die Projektverantwortlichen selbst so und meinten im
letzten Reflexionsgesprach, dass es notwendig gewesen ware, die Vorbereitungszeit zu kiirzen
und rascher mit der Akquise und den Beratungen zu beginnen.

lm Anhang findet sich eine Liste der involvierten Expertinnen.
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Dazu kommt, dass der Projekttrager relativ unerfahren ist, was Unternehmensberatung betrifft,
als auch mit der Form der Beauftragung im Rahmen der ESF-Pilotprojekte und mit den besonderen
Rahmenbedingungen einer ESF Finanzierung.

Die Vermutung liegt nahe, dass eine Offentlichkeitsarbeit, die die Unternehmen gezielter ange-
sprochen hatte, den Akquise-Prozess besser unterstiitzen hatte kdnnen. Konkretes Beispiel ist das
Thema finanzielle Fordermoglichkeiten rund um die Einstellung einer Frau mit Fluchthintergrund,
das durchaus geeignet ware, das Interesse zu wecken. Darauf verweist auch die explizite Nennung
nach einem solchen Beratungsbedarf seitens eines befragten sensibilisierten Unternehmens. Hier
ist allerdings mit Bedacht vorzugehen, weil es immer einer individuellen Abklarung mit potenziel-
len Fordergebern bedarf und der Projekttrager solche Forderungen keinesfalls versprechen kann.
AuBerdem variieren die Fordermoglichkeiten stark nach Bundesland und nach Region.

Die gute Zielerreichung bei den Informations- und Sensibilisierungsgesprachen zeigt, dass durch-
aus Interesse bei den Unternehmen an der Integration von Frauen mit Fluchterfahrung besteht,
vor allem bei kleinen Unternehmen. Es gelang sogar, dieses Angebot fast ausschlieflich bei Unter-
nehmen, zu denen der Projekttrager bislang keinen Kontakt hatte, zu lancieren. Insofern ist im
Falle einer Ausrollung durchaus mit einer Resonanz der Unternehmen zu rechnen.

Der Projekttrager hat in der Offentlichkeitsarbeit auf das Thema Diversitit gesetzt, was vermutlich
eher gréRere Unternehmen anspricht. Es wurde aber auch das Argument Fachkraftemangel ins
Spiel gebracht. In diesem Zusammenhang sind insbesondere Unternehmen ansprechbar, die selbst
wenige Ressourcen haben, um in die Personalsuche zu investieren und zugleich fur die Zielgruppe
passende Einstiegsoptionen bieten kénnen.

Eine weitere Moglichkeit ist, so eine befragte Expertin, mit gesellschaftlicher Verantwortung zu
argumentieren, weil Unternehmen nicht nur mit wirtschaftlichen Argumenten Gberzeugt werden
konnen. Hier hat die Caritas als Projekttrager eine groBe Glaubwiirdigkeit und das Pilotprojekt
spricht auf seiner Website selbst von der Verbindung von Wirtschaft und Sozialem und davon,
dass div-in-co einen Beitrag zum positiven Zusammenleben in unserer Gesellschaft leistet.

7.1.2 Gleichstellung

Zumindest in einem der beiden beratenen Unternehmen, die in die Evaluation einbezogen wurden,
ist es gelungen, die Themen Gleichstellung und Diversitat breiter anzusprechen - etwa durch Re-
flexion der Tatigkeiten sowie des Arbeitsausmalies von Manner und Frauen im Betrieb und Durch-
fihrung eines getrennten Teambuilding-Workshops flr ein Frauen- sowie Mannerteam?- und
Uber die Beratung rund um die Frau mit Fluchterfahrung hinaus aktiv zu werden. Zu berucksichti-

° Die Umsetzung des Workshops ist zum Erhebungszeitpunkt noch nicht erfolgt, sondern fir Marz 2019 geplant.
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gen ist dabei, dass in diesem Fall die Einstellung der Frau bereits erfolgt war und das Interesse
starker auf Teambuilding fokussierte.

Damit eine breitere Thematisierung von Gleichstellung in den Beratungsprozessen moéglich wird,
sollte nach Ansicht der befragten Expertinnen relativ bald nach der erfolgten Einstellung einer
Frau dieser Prozess der Personalaufnahme zum Anlass genommen werden, um das Thema Gleich-
stellung zu platzieren. Dabei sei es unerheblich, so die Expertinnen, ob das Thema bei den Unter-
nehmen auch tatsachlich so benannt wird. So kann beispielsweise Uber ,gute, qualitdtsvolle Per-
sonalauswahl“ gesprochen werden und anhand dessen Gleichstellungsfragen erortert werden.

Der Beitrag zur Gleichstellung liegt also zundchst primar in der Beschaftigungsintegration von
Frauen mit Fluchterfahrung. Diesen wird damit die Chance auf eine eigene Existenzsicherung ge-
boten und sie wirken als positives Beispiel fir ihre Kinder und in der Community.

Allerdings erfolgt der Ersteinstieg in den Arbeitsmarkt haufig in frauendominierte Niedriglohn-
branchen, weil dort Personalbedarf und Offenheit gegeniber dieser Zielgruppe besteht. Im Rah-
men von Los 5 gibt es wenig Spielraum, einen langeren Bewusstseinsbildungsprozess bei solchen
Unternehmen zu begleiten, die noch grofRe Vorbehalte aufweisen.

Gerade wenn Frauen mehr Potenzial aufweisen, aber aufgrund ihrer Deutschkenntnisse, man-
gelnder Arbeitserfahrung oder fehlender spezifischer Qualifikationen aktuell kein anderer Ar-
beitsmarkteinstieg als in Niedriglohnbranchen oder Hilfstatigkeiten moglich ist, sollte im weiteren
Beratungsprozess im Rahmen von div-in-co unbedingt Unterstiitzung in Bezug auf nachfolgende
Karriereplanung sowie Umsetzung erster Schritte angeboten werden. Darauf legt div-in-co ein
groRes Augenmerk und bietet den Frauen umfassenden Support.

Diesen Aspekt unterstreichen auch die Expertinnen angesichts der Situation, dass Frauen mit Mig-
rationshintergrund generell und Frauen mit Fluchthintergrund im Besonderen, haufig dequalifi-
ziert beschaftigt sind.

»Das haben wir in einer anderen Studie, wo wir Migrantinnen insgesamt befragt haben, bei denen
die asylsuchend nach Osterreich kamen, auch gesehen, dass die noch einmal stérker betroffen wa-
ren wie Arbeits-Migrantinnen von Uberqualifikation. Die tun sich noch einmal ganz besonders
schwer, ausbildungsaddquate Jobs zu finden. .......Die Gefahr der Verfestigung ist auch ziemlich
grofs, befiirchte ich. EU-weit sind wir eines der Ldnder mit den hichsten Anteilen von Leuten, die
angeben, dass die lberqualifiziert sind. Es deutet vieles darauf hin, dass das eine Sackgasse
ist.....ich glaube das Thema berufliche Mobilitit, jetzt gar nicht so in hierarchisch Aufsteigen ge-
dacht, sondern sich einfach auf dem Arbeitsmarkt auch bewegen zu kénnen, und auch was Ar-
beitsbedingungen betrifft, addiquate Jobs zu finden, wechseln zu kénnen, wadre fiir die Gruppe ein-
fach schon einmal eine grofSe Hilfestellung.”
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In diesem Zusammenhang wird auch eine gewisse Starrheit des 6sterreichischen Systems konsta-
tiert. So hatten beispielsweise einige weibliche Fliichtlinge aus Syrien eine universitdre Ausbildung
im padagogischen Bereich, diirfen aber in Osterreich nicht unterrichten, weil sie nur ein Fach ab-
decken und fiir das Unterrichten in héheren Schulen in Osterreich zwei Facher im Studium absol-
viert werden missen. Aktuell steht die Moglichkeit, die mitgebrachte padagogische Ausbildung zu
verwerten, nur einer kleinen Anzahl an Zielgruppenpersonen offen, die im Rahmen des Zertifikats-
lehrgangs ,Bildungswissenschaftliche Grundlagen fiir Lehrkrdfte mit Fluchthintergrund” an der Uni
Wien fiir diese Tatigkeit eine Nachqualifizierung erhalten.

Im Rahmen von div-in-co soll die Beschaftigungsintegration von Frauen mit Fluchterfahrung vor
allem durch die Betonung des Mehrwertes von Vielfalt geférdert werden, also mit einem Argu-
ment des Diversity-Ansatzes. Gleichstellung von Frauen und Manner wird kaum explizit themati-
siert. Im theoretischen Diskurs werden viele Fiir und Wider fiir die Verbindung von Gender und
Diversity angefiihrt. Die Beflrworterinnen und Beflirworter dieser Verbindung betrachten Diversi-
ty Management vor allem als , Turoffner”. Als weiterer Vorteil wird gesehen, dass lber Gender
hinaus auch andere Diskriminierungen im Blickpunkt sind. Die Skeptikerinnen und Skeptiker mei-
nen beispielsweise, im Diversity Konzept gehe es vor allem um 6konomisches Kalkiil, zwischen den
»groflen” ungleichheits- oder diskriminierungsrelevanten Kategorien wie Gender und anderen Ka-
tegorien werde hingegen zu wenig differenziert. Darliber hinaus sei Diversity individualisierend
und strukturelle Faktoren bleiben unterbelichtet.X

Im Rahmen der Beratungen von div-in-co gilt es insbesondere, die Vorteile einer Verbindung von
Gender und Diversity zu nutzen, sich aber moglicher ,,Gefahren” entsprechend bewusst zu sein.

Interessant sind in diesem Zusammenhang die Erlauterungen einer Expertin, die meint, dass Diver-
sity als Argument in Arbeitsbereichen, die nicht unbedingt Wissenstatigkeiten umfassen, nicht
passend ist, denn ,im Hilfstétigkeitsbereich weifs man, dass jede Sprachvielfalt den Arbeitsalltag
schwieriger macht, und dann scheint das eher Rhetorik.” Diese Rhetorik wird allerdings von einigen
anderen Expertinnen als wichtig fiir das Marketing gesehen, weil Unternehmen mit dem Begriff
Diversity eventuell leichter angesprochen werden kdnnen als mit dem Begriff Gleichstellung.

Beim Projekt div-in-co scheint im Unternehmen, das als Fallbeispiel diente, die Verbindung von
Gender&Diversity im bisherigen Beratungsprozess gut gelungen zu sein. Davon zeugt das Interesse,
wie im weiteren Beratungsprozess geplant, sich in geschlechtsspezifischen Workshops mit Team-
building, u.a. auch unter dem Aspekt der Interkulturalitdt, auseinanderzusetzen.

19 https://www.postgraduatecenter.at/weiterbildungsprogramme/bildung-soziales/bildungswissenschaftliche-grundlagen-fuer-
lehrkraefte-mit-fluchthintergrund/,

1 Vgl. Gertraude Krell: Gender und Diversity: Eine Diskursgeschichte; in: Maria Funder (Hrsg.): Gender Cage Revisited. Handbuch
zur Organisations- und Geschlechterforschung, Baden-Baden 2014, Seite 319 bis 342, Seite 320f.
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Die Stakeholder-Befragung zeigt jedenfalls, dass beinahe drei Viertel der befragten Stakeholder
div-in-co als gleichstellungsforderndes Beratungsangebot bewerten, zumindest konnen erste Im-
pulse gesetzt werden.

7.1.3 Umsetzungsqualitdt

Die Unternehmensakquise im Rahmen von div-in-co ist nicht unbedingt durch eine Offentlich-
keitsarbeit unterstitzt, die den Nutzen, den Unternehmen durch die Einstellung einer Frau mit
Fluchterfahrung haben kdnnten, ins Zentrum riickt. Es gibt noch Handlungsbedarf in der Professi-
onalisierung der Offentlichkeitsarbeit.

Es ist trotzdem gelungen, vor allem Gber personliche Kanéle, eine entsprechende Resonanz zu er-
zielen, was sich bei der guten Entwicklung der Informations- und Sensibilisierungsgesprache zeigt.

Zu empfehlen ware in diesem Zusammenhang, anschlussfahige Themen, wie beispielsweise finan-
zielle Forderungen fir die Einstellung einer Frau mit Fluchthintergrund, in der Ansprache der Un-
ternehmen zu nutzen.

Bei den Informations- und Sensibilisierungsgesprachen ist es den Projektakteurinnen und
-akteuren ein grofBes Anliegen, mehr zu bieten als Information Uber das Beratungsangebot und die
Klarung von beispielsweise rechtlichen Fragen rund um die Anstellung einer Frau mit Fluchterfah-
rung. Das zeigen die Schilderungen der Unternehmen, die durchaus von verdndertem Bewusstsein
sprechen.

In der Beratung selbst scheinen die Beraterinnen und Berater sehr bemiht, Gber das Recruiting
und Onboarding hinaus einen umfassenderen Ansatz zu verfolgen und es wird bereits im Informa-
tions- und Sensibilisierungsgesprach hervorgehoben, dass div-in-co mehr sein soll als die Unter-
stlitzung bei einer Personalaufnahme.

Ein hohes Engagement der Beraterinnen und Berater zeigt sich auch in der Initiierung und Beglei-
tung weiterer Entwicklungsmaoglichkeiten bei den beratenen Frauen.

In der Schnittstellenarbeit ist es div-in-co gelungen, sich in den drei Bundeslandern sehr gut und
auch breit zu vernetzen und in die relevanten Foren zu integrieren.

Die Ruckmeldung zu guter Qualitdat kommt auch von den befragten Unternehmen, die generell
sehr zufrieden mit dem Beratungsprozess und den Beraterinnen und Beratern sind.

7.1.4 Nachhaltigkeit

Da es sich bei den beiden befragten Unternehmen um solche handelt, bei denen der Beratungs-
prozess noch lauft, ist das Kriterium Nachhaltigkeit nur aus einer vorldufigen Perspektive zu be-
werten.
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Bei dem einen Unternehmen ist es bereits im bisherigen Beratungsprozess gelungen, einige struk-
turelle Themen zu bearbeiten und es wird konkret Giber die Installierung eines/r Diversity Beauf-
tragten nachgedacht. Im zweiten Unternehmen wurde eine Bewusstseinsverdnderung herbeige-
flhrt, der Beratungsprozess scheint aber eher beim erfolgreichen Onboarding zu enden.

Das wird vermutlich auch eine Herausforderung bei anderen Beratungen sein: Wenn durch einen
guten Abschluss einer Personalaufnahme eigentlich der Bedarf der Betriebe gedeckt ist, Interesse
fiir die Bearbeitung strukturellerer Themen zu wecken.

Diese mogliche Bruchlinie deutete sich bereits in der Leistungsbeschreibung an. Das hat vermut-
lich auch damit zu tun, dass der Ausgangspunkt fir die Konzipierung von Los 5 ein georteter Un-
terstlitzungsbedarf hinsichtlich der Arbeitsmarktintegration fir Frauen mit Fluchterfahrung war
und dieser Bedarf quasi in ein Unternehmensberatungsprodukt ibersetzt wurde.

Nachhaltig ist aber jedenfalls die Sensibilisierung der Unternehmen fir die Zielgruppe und das
Thema Diversitat generell. Auf Seiten der beratenen Frauen ist Nachhaltigkeit vor allem dann ge-
geben, wenn es gelingt, diese langfristig in den Arbeitsmarkt zu integrieren und zwar in Form einer
existenzsichernden und ihren Kompetenzen entsprechenden Beschaftigung. Damit wird auch ein
wichtiger Schritt fur die Integration in allen Lebensbereichen gesetzt. Auch die Wirkung, die die
Beschaftigung auf das Selbstbewusstsein der Frauen hat, ist eine langerfristige und setzt sich in
den Familien sowie Communities fort.

Im Zuge des Schnittstellenmanagements sind viele Kontakte entstanden, die auch in Zukunft auf-
gegriffen werden konnen bzw. im Sinne der Integration von Frauen mit Fluchterfahrung abseits
von div-in-co nutzbar sind.

Zur Forderung der Nachhaltigkeit, aber nattirlich auch der Zielerreichung, kénnte die Prasenz von
Best-Practice-Beispielen forciert werden.

7.1.5 Innovation

Die Verbindung von Gleichstellungs- und Integrationspolitik im Rahmen eines Unternehmensbera-
tungsproduktes mit dem Fokus auf Frauen mit Fluchterfahrung ist das innovative Element in Los 5,
denn Frauen sind generell ein wichtiger Integrationskatalysator.

Es handelt sich bei div-in-co vor allem um eine Neuentwicklung in Bezug auf die Schnittstellen:
erstens die bereits erwdhnte Schnittstelle zwischen Gleichstellungs- und Integrationspolitik, zwei-
tens jene zwischen Unternehmen und Frauen und drittens jene mit und von Organisationen aus
dem Bereich Arbeitsvermittlung und Fliichtlingsbetreuung bzw. zwischen diesen Organisationen
und Unternehmen. Das Projekt selbst bildet die Drehscheibe zwischen allen Schnittstellen.
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Tabelle 7: Multikriterien-Analyse

Akquise

Beratung

Schnitt-
stellen

Offent-
lichkeits-
arbeit

Gleichstellung

Der Mehrwert von Viel-

falt steht im Zentrum,

Gleichstellung ist nicht
prominent.

Aktuell noch schwer be-
urteilbar.

Feld ist zumeist bereits
sensibilisiert.

Betonung von Vielfalt
sowie die Férderung
einer spezifischen Frau-
engruppe stehen im Mit-
telpunkt.

Umsetzungsqualitat

Offentlichkeitsarbeit hat
Unternehmen zu wenig
gezielt angesprochen.

GroRes Bemuhen, die
Themen Gender &
Diversity Giber das On-
boarding hinaus in ei-
nem breiten Kontext zu
bearbeiten.

Gute Vernetzungsquali-
tat in Bezug auf Breite
und Tiefe.

Wenig investiert in pro-
fessionelle Offentlich-
keitsarbeit.

Zielerreichung

Sehr spat ins Feld ge-
gangen, eher unerfahre-
ner Projekttrager in die-

sem Kontext, Rahmen-
bedingungen schranken
ein.

Unter veranderten Rah-
menbedingungen und
moglichen Beratungs-

leistungen groReres Po-

tenzial gegeben.

GrolRe Abhangigkeit von
den Schnittstellen, wenn
es um die Vermittlung
von passenden Frauen
geht (Vor- und Nachteil)

Offentlichkeitsarbeit
wenig geeignet, um Un-
ternehmensinteresse zu

wecken.
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Nachhaltigkeit

Aktuell noch schwer be-
urteilbar, Fallbeispiel
deutet auf Nachhaltig-
keit hin.

Kontakte kénnen wei-
terhin genutzt werden.
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Innovation

Verbindung von Gleich-
stellungs- und Integrati-
onspolitik im Rahmen
eines Unternehmensbe-
ratungsangebots.

Drehscheibe zwischen
unterschiedlichsten
Schnittstellen.
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7.2 SWOT Analyse

Eine konstatierte Starke von div-in-co wird in der gezielten Einbindung unterschiedlicher Akteu-
rinnen und Akteure gesehen, die letztlich die Projektidee bei den Unternehmen verbreiten. Die
Erzahlungen des Projektteams und auch die Riickmeldungen der Stakeholder weisen auf ein sehr
umfassendes Networking in allen drei Bundeslandern hin, das dazu genutzt wird, Zugang zu Un-
ternehmen und passenden Frauen zu erhalten.

Im Angebotskonzept wurde auf das GROW-Modell verwiesen, dieses wird im Beratungskonzept
noch naher beschrieben und verdeutlicht, wie ein Beratungsprozess nach den GROW-Phasen ab-
laufen kann. Wie sich dieses Modell in der Praxis eingesetzt bewdhrt und ob daraus wirklich eine
Wirkungsmessung ableitbar ist, kann zum gegenwartigen Zeitpunkt nicht gesagt werden. Eine Ori-
entierung an einem solchen Modell férdert aber sicherlich ein systematisches Vorgehen in den
Unternehmen, auch wenn im Bedarfsfall Modifizierungen notwendig sind.

Eine Schwiche von div-in-co ist die Offentlichkeitsarbeit, die wenig geeignet erscheint, wirklich die
Aufmerksamkeit der Unternehmen zu erzielen. Auch ist der Projekttrager noch wenig erfahren mit
dieser Art von Projekt, was letztlich auch dazu fiihrte, dass zu spét ins Feld gegangen wurde. Die
bisherige Projektarbeit hat aber zu einer Professionalisierung aller Beteiligten gefiihrt, die in Zu-
kunft sicherlich gut nutzbar ist. Der gut organisierte Erfahrungsaustausch und Wissenstransfer
unter den drei beteiligten Bundeslandern scheint hier eine groRe Rolle zu spielen.

Leider schwer beeinflussbar ist die Ausbildungsaddquatheit der Beschaftigung von Frauen. Los 5
agiert als Drehscheibe und kann nur in dieser Funktion Einfluss auf das Matching nehmen. Aktuell
werden jene Moglichkeiten genutzt, die sich fiir den Beschaftigungszugang bieten, auch wenn die-
se nicht unbedingt immer ausbildungsadaquat sind. Aber diese Moglichkeiten werden als Ein-
stiegsoption gesehen und in weiterer Folge wird mit den Frauen gezielt an Weiterentwicklungs-
moglichkeiten gearbeitet.

Das stellt zugleich eine wesentliche Chance im Projekt dar und im Informations-, Sensibilisierungs-
und Beratungskonzept fir Frauen mit Fluchterfahrung wurden auch folgende Metaziele formu-
liert:

- Forderung der Gleichstellung der Frau mit Fluchterfahrung in Hinblick auf ihr persénliches und
berufliches Entfaltungspotenzial in einer Gesellschaft (Chancengleichheit)

- Etablierung einer dauerhaften Anstellung, um Selbstbestimmung zu fordern (finanzielle Unab-
hangigkeit)

- Erweiterung der Perspektiven und Ressourcen durch Weiterbildung und ErschlieBung neuer
Netzwerke in der Gesellschaft
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Es zeigt sich in der bisherigen Beratung der Frauen, dass auch wirklich Veranderungen in diese
Richtung angestoBen werden, beispielsweise durch Unterstitzung einer Frau bei einer berufsbe-
gleitenden weiterfiihrenden Ausbildung.

div-in-co sieht die Frauen sehr stark als Integrationskatalysator. In diesem Zusammenhang gewinnt
deren Beschaftigungsintegration einen besonderen Stellenwert. Eine weitere Chance im Projekt.

Die innovative Verbindung von Gleichstellungs- und Integrationspolitik und die Entwicklung ent-
sprechender Modelle ist eine Chance beider Projekte in Los 5. div-in-co mochte das Uber die For-
derung von Diversity Management in Unternehmen erreichen und verfolgt das Ziel einer inklusi-
ven Unternehmenskultur. Es ist bislang aber nicht ganz klar, wie bei einem solchen Vorhaben die
Dimension ,Gender” ausreichend Berlicksichtigung erhdlt und damit ist das Risiko verbunden,
dass nicht beide Dimensionen (Diversity und Gender) strukturell bearbeitet werden.

Ein weiteres Risiko ist, dass die Motivation der Unternehmen, das Beratungsangebot in Anspruch
zu nehmen, primar die Deckung von Personalbedarf ist und der Prozess aus diesem Grund im Ein-
zelfall stecken bleibt. Dem versucht div-in-co bereits in der Information und Sensibilisierung aktiv
entgegenzuwirken.

Ein Risiko, das vermutlich eintreten wird: div-in-co kann seine quantitativen Zielsetzungen bis Pro-
jektende nicht erreichen. Die Griinde dafir sind vielfdltig und liegen einerseits bei den gegebenen
einschrankenden Rahmenbedingungen, aber auch bei der Projektumsetzung selbst.

Ein zu Projektbeginn vermutetes Risiko, ndmlich geeignetes Personal fiir die Tatigkeit als Beraterin
bzw. Berater finden zu kdnnen, weil diese Aufgabe ein breites Spektrum an Kompetenzen erfor-
dert, scheint, folgt man den Aussagen des Projektteams, nicht gegeben zu sein. Die Arbeit wird
zwar als herausfordernd beschrieben, die gemeinsam erarbeitete Arbeitsbasis und der gegenseiti-
ge Austausch im Team scheinen dabei aber sehr unterstiitzend zu sein.
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7.3 Empfehlungen

Aus den bisherigen Ergebnissen der Umsetzung von div-in-co lassen sich Empfehlungen auf ver-

schiedenen Handlungsebenen ableiten. Dartiber hinaus werden Empfehlungen fir eine mogliche

Osterreichweite Ausrollung des Projektansatzes vorgestellt.

Tabelle 8: Empfehlungen fiir unterschiedliche Handlungsebenen

Allgemeine Emp-

fehlungen

fiir die Projekt-
trager

- Zur Bewusstseinsbildung beitragen, dass die Beschaftigungsintegration von

gefliichteten Frauen ein Integrationskatalysator ist.

- Auf Erleichterung bei der Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifi-

kationen hinwirken.

Das BMASGK sollte die Moglichkeit ins Auge fassen, die Laufzeit des Pilotpro-
jektes bei Bedarf kostenneutral zu verlangern, so dass es den Beraterinnen
und Beratern gegebenenfalls moglich ist, alle Beratungsprozesse mit ausrei-
chend Zeit und Sorgfalt abzuschlieRen.

Das im Pilotprojekt entstandene Erfahrungswissen und die entwickelten
Tools sollen allgemein verfliigbar gemacht werden, sodass sie fur alle interes-
sierten Unternehmen, aber auch Beraterinnen und Berater zuganglich sind
und verwendet werden kdnnen.

- Einstiegschancen in Niedriglohnbranchen nutzen, aber die Frauen weiterhin

gezielt bei der Weichenstellung ihres zukiinftigen Berufsweges hin zu einer
ausbildungsadaquaten bzw. ihren Potenzialen entsprechenden Beschafti-
gung unterstitzen.

Moglichkeiten nutzen, entsprechenden Einfluss auf den Matchingprozess zu
nehmen und bereits vor der Bewerbung die Frauen unterstiitzen zu kénnen.
In den Unternehmen darauf hinwirken, dass, wie im Fallbeispiel, die Dimen-
sionen Diversity und Gender bearbeitet werden und Nachhaltigkeit gesichert
wird.

Weiterhin von Beginn an darauf hinwirken, dass sich die Unternehmen (iber
den Onboarding-Prozess hinaus umfassender mit dem Thema Gleichstellung
auseinandersetzen.

Projektumsetzung, vor allem Offentlichkeitsarbeit professionalisieren.
Anschlussfahige Themen bei Unternehmen, wie etwa finanzielle Férderun-
gen rund um die Einstellung einer Frau mit Fluchterfahrung, gezielter in der
Akquise einsetzen.

Best Practice vor den Vorhang holen und Unternehmensvernetzung voran-
treiben.
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in Hinblick auf - Entkoppelung der Beratung der Unternehmen von der Anstellung einer Frau
eine osterreich- andenken.
- Intensivere Informations- und Sensibilisierungsphase einplanen.

weite Ausrollung

- Anderen Begriff als Inklussionsassistent/in wahlen (wird auch im Zusammen-
hang von fit2work verwendet).

- Beratungsprodukt scharfen vor dem Hintergrund, dass der Bedarf der Unter-
nehmen vor allem in der Unterstiitzung bei der Deckung des Personalbedar-
fes liegt.

- Ausweitung der Zielgruppe auf Frauen mit Migrationshintergrund, die empi-

risch nachweisbar eine geringe Arbeitsmarktintegrationsquote aufweisen.
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8 Annex

8.1 Liste Expertinnen

Nationale Expertinnen

- Mag.? Nadja Bergmann (L&R Sozialforschung)

- Dr." Helga Eberherr (WU Wien, Institut fiir Gender und Diversitat in Organisationen)
- Mag.? Eva Egger (AMS Osterreich, Frauenabteilung)

- Mag.? Katja Gerstmann (Bundeskanzleramt, Abteilung soziodkonomische Gleichstellung)
- Prof. Dr." Margarete Kreimer (Universitat Graz, Institut Volkswirtschaftslehre)

- Dr." Andrea Leitner (IHS)

- Dr." Edeltraud Ranftl (Johannes Kepler Universitit Linz, Institut fur Soziologie)

- Dr." DI™ Theresa OedI-Wieser (Bundesanstalt fir Bergbauernfragen)

- Dr." Ulrike Papouschek (Forba)

- Mag.? Petra Wetzl (L&R Sozialforschung)

- Mag.? Christina Wieser (AK Wien)

Internationale Expertinnen

- Dr." Regina Frey (Institut fiir Sozialarbeit und Sozialpidagogik e. V.)

- Dr." Anina Christine Hille (Institut fiir Finanzdienstleistungen Zug IFZ)

Dr." Zita Kiing (EQuality by Zita Kiing)

Prof. Dr." Friederike Maier (Fachhochschule fiir Wirtschaft und Recht Berlin)
PD Dr." Alexandra Scheele (Universitat Bielefeld, Fakultat fiir Soziologie)
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8.2 Abklrzungsverzeichnis

AMS Arbeitsmarktservice

BMASGK Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz
ESF Europaischer Sozialfonds

HR Human Resources

IP Investitionsprioritat

KMU Klein- und Mittelbetriebe

NGO Non-Governmental Organization (Nicht-Regierungsorganisation)

oP Operationelles Programm

PT Projekttrager

Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats

SWOT (Starken, Schwéchen, Chancen, Risiken)

WKO Wirtschaftskammer Osterreich
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