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Vorwort

Der vorliegende AMS report beschreibt einige wichtige Eckpunkte der Geschichte der Ar-
beitsmarktpolitik zur Gleichstellung, die das AMS seit der Ausgliederung aus der Bundes-
verwaltung seit nunmehr 25 Jahren aktiv gestaltet. Mit der Beauftragung der diesem AMS
report zugrundeliegenden Studie' wollten wir festhalten und tberpriifen, was sich seit den
Anfingen verdndert hat und inwieweit im Arbeitsmarktservice die Gleichstellungsziele um-
gesetzt werden.

Aus unserer Sicht ist es ein Erfolgsprojekt. Das AMS hat sich klar positioniert und steht
firr Gleichstellung am Arbeitsmarkt. Das ist auch unser gesetzlicher Auftrag im Arbeitsmarkt-
servicegesetz (AMSG) und wir setzen damit die seit dem » Aktionsmonat fiir Frauen« 1989
begonnene Linie der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen konsequent und fiir die gesamte Organisa-
tion verbindlich fort. Wir haben uns das Ziel gesetzt, die Chancen von Frauen auf eigenstandige
okonomische Existenzsicherung zu erh6hen und ihre beruflichen Karrieren zu fordern - un-
abhingig von ihrem familidren oder kulturellen Hintergrund. Die europdische Strategie des
Gender Mainstreaming unterstiitzt uns in der Analyse und nachhaltigen Entwicklung unserer
Gleichstellungpolitik sowie von passenden Angeboten fiir unsere Kundinnen und Kunden. Wir
achten darauf, dass unsere Beratungsangebote und Forderungen fiir Frauen gleichermaflen
zugdnglich sind. Mit dem arbeitsmarktpolitischen Frauenprogramm gleichen wir bisherige und
nach wie vor bestehende Benachteiligungen von Frauen auf dem Arbeitsmarkt aus.

Wesentlich fiir den Erfolg ist aus unserer Sicht die gelungene Verkniipfung unserer in-
ternen Gleichstellungsmafinahmen fiir Mitarbeitende mit den Gleichstellungszielen in der
Arbeitsmarktpolitik. Als ebenso wichtig sehen wir die langjéhrige Kooperation und Partner-
schaft mit den Frauenberatungs- und Frauenbildungseinrichtungen an. Es war uns daher be-
sonders bedeutsam, deren Erfahrungen und Sichtweisen im vorliegenden Bericht eingehend

zu berticksichtigen.

1 Die nunmehr vorliegende Studie wurde im Auftrag des AMS im Jahr 2019 von der in Wien ansassigen Forschungs-
und Beratungsstelle Arbeitswelt (FORBA; www.forba.at) in enger Kooperation mit zahlreichen Vertreterinnen
arbeitsmarktpolitischer Institutionen umgesetzt. Als AMS report 137 ist diese Studie auch in der E-Library des AMS-
Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library« im Volltext zugénglich. Die
Studienautorin Mag.? Dr.i" Ingrid Mairhuber ist langjéhrig ausgewiesene Arbeitsmarktexpertin, so u.a. im Bereich
der Erstellung von Analysen zur Arbeitsmarkt-, Sozial- und Gleichbehandlungspolitik (nihere Infos zu ihr unter
www.forba.at/forba_mitarbeiter/mag-a-dr-in-ingrid-mairhuber).
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Besonders bedanken wir uns bei den Gleichstellungsbeauftragten in allen unseren Ge-
schiftsstellen, die durch ihren Einsatz und ihre tagtigliche Arbeit die Gleichstellungs-
orientierung des AMS bestédrken und arbeitsuchenden Frauen eine erfolgreiche und existenz-

sichernde Berufskarriere eroffnen.

Herbert Buchinger

Johannes Kopf
Hilde Stockhammer

Dr. Herbert Buchinger Dr. Johannes Kopf, LL.M. Mag.? Hilde Stockhammer
Vorsitzender des Vorstandes Mitglied des Vorstandes Arbeitsmarktpolitik fir Frauen
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Einleitung

Mit dem vorliegenden Bericht »30 Jahre Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen in Osterreich«, der
im Auftrag der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« des Arbeitsmarktservice (AMS)
im Jahr 2019 von der Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (FORBA) realisiert wurde,
wird die iiberaus beeindruckende und erfolgreiche Geschichte der Gleichstellung und Frauen-
forderung des AMS im Interesse der Kundinnen nachgezeichnet. Der Fokus liegt einerseits
auf der Bearbeitung der Entwicklung der institutionellen Verankerung von Gleichstellung und
Frauenférderung in der Osterreichischen Arbeitsmarktpolitik. Andererseits werden inhalt-
liche Veranderungen und Kontinuititen des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes seit
Ende der 1980er-Jahre, so insbesondere im Hinblick auf die Zielgruppen, die Ziele der Gleich-
stellungspolitik und die jeweils gesetzten Mafinahmen des AMS, dargestellt.

Die Nachzeichnung der Entwicklungen erfolgte auf Basis einer umfassenden Analyse der
Geschifts- und Gleichstellungsberichte des AMS, der so genannten »Léngerfristigen Pline« und
von Richtlinien des AMS, zahlreichen internen Dokumenten der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik
fiir Frauen, Erldssen, Richtlinien, Zielvorgaben und Berichten der im historischen Verlauf je-
weils zustdndigen Bundesministerien sowie themenrelevanten sozialwissenschaftlichen Publika-
tionen. Gleichzeitig wurden ExpertInneninterviews mit zehn VertreterInnen des AMS bzw. Mit-
gliedern des Verwaltungsrates des AMS durchgefiihrt. Die Auswahl der InterviewpartnerInnen
erfolgte in Absprache mit der Leiterin der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen, Hilde
Stockhammer. Dabei wurde darauf geachtet, Personen unterschiedlicher Ebenen einzubeziehen,
die aufgrund ihrer Position oder ihrer langjédhrigen Tédtigkeit die historische Entwicklung der
Gleichstellung und Frauenforderung des AMS im Interesse der Kundinnen aus moglichst un-
terschiedlichen Perspektiven nachzeichnen konnen. Zu den Interviewpersonen, bei denen ich
mich an dieser Stelle ganz herzlich bedanken méchte, zdhlen: Herbert Buchinger, Vorstandsvor-
sitzender des AMS; Marius Wilk, Leiter des Biiros des Vorstandes im AMS; Hilde Stockhammer,
seit 1997 Leiterin der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«; Gabi Beidl, ehemalige ge-
schaftsfiihrende Leiterin des Frauenreferates der Arbeitsmarktverwaltung sowie ehemalige stell-
vertretende Leiterin der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauenc, die insbesondere zu den
Anféngen der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen sehr interessante Einblicke geben konnte; Franz
Weinberger, Leiter der Abteilung »Arbeitsmarktférderung«; Gabi Dallinger-Konig, ehemalige
Frauenreferentin bzw. »Gleichstellungsbeauftragte Arbeitsmarkt« in der Landesgeschafts-

stelle Tirol, die aufgrund ihrer langjahrigen Titigkeit auch speziell Auskunft tiber anfingliche
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Entwicklungen bzw. ab den 1980er-Jahren geben konnte; Siegfried Steinlechner, ehemaliger
Landesgeschaftsfithrer des AMS Salzburg, und Christina Lind, stellvertretende Landesgeschifts-
fihrerin des AMS Steiermark, stehen bespielhaft fiir den Blickwinkel von Fithrungskriften auf
Bundeslidnderebene; des Weiteren Ingrid Moritz, Leiterin der Abteilung »Frauen und Familie«
der Arbeiterkammer Wien und ehemaliges Ersatzmitglied im Verwaltungsrat des AMS; Sabine
Hafner, Leiterin der Abteilung »Dienstleistungen Arbeitsmarktservice« im Bundesministe-
rium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz (BMASGK) sowie Leiterin des
Strategieausschusses im Verwaltungsrat des AMS. Zusétzlich wurden zwei Fokusgruppen mit
Expertinnen abgehalten. Eine erste Fokusgruppe mit den amtierenden »Gleichstellungsbeauf-
tragten Arbeitsmarkt« der Landesgeschéftsstellen des AMS und eine zweite Fokusgruppe mit
Vertreterinnen von Frauenberatungsstellen bzw. arbeitsmarktpolitischen Fraueneinrichtungen
und Mitarbeiterinnen der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«. Allen Teilnehmerinnen
der Fokusgruppen sei an dieser Stelle ebenfalls ganz herzlich gedankt.

Mein ganz besonderer Dank gilt zudem Hilde Stockhammer, die die Fokusgruppen organi-
sierte, mir einen besonderen Einblick in die Arbeitsweise der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik
fir Frauen« gewéhrte, unzéihlige Dokumente zur Verfiigung stellte und fiir zwei Interviews
sowie viele kldrende Gespriche zur Verfiigung stand.

Die Interviews und Fokusgruppen mit den ExpertInnen geben nicht nur einen vertiefen-
den Einblick in ein sehr spezifisches, institutionelles Wissen, sondern ExpertInnen sind auch
ZeitzeugInnen und die zahlreichen Zitate im Bericht dienen damit auch der praktischen Ver-
anschaulichung der beeindruckenden und facettenreichen Entwicklungen der Gleichstellung
und Frauenférderung des AMS im Interesse der Kundinnen.

Der vorliegende Bericht gliedert sich in sieben Kapitel. In Kapitel 1 werden die Anféinge bzw.
der Kampf um die Ressourcen und die Anerkennung der Notwendigkeit einer Arbeitsmarkt-
politik fiir Frauen in den 1980er-Jahren dargestellt. Dabei geht es einerseits um die ersten
Schritte der institutionellen Verankerung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen und andererseits
um die inhaltliche Entwicklung hin zum ersten sterreichweit umgesetzten arbeitsmarktpoliti-
schen Frauenprogramm, das mit dem » Aktionsmonat Mérz 1989« seinen Auftakt fand.

Im zweiten Kapitel werden die Entwicklungen von der Arbeitsmarktverwaltung (AMV)
hin zum AMS beleuchtet. Neben der Beschreibung der organisatorischen Verdnderungen bzw.
der strukturellen Einbindung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen im neuen AMS wird die Ent-
wicklung der Ressourcen und Kompetenzen der Frauenreferentinnen sowie der grundlegenden
Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen dargestellt. Ein Unterkapitel beschiftigt sich
mit der fiir den Erfolg der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen so wichtigen Vernetzung der Frauen-
referentinnen bzw. »Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsmarkt« untereinander, mit Frauenver-
treterinnen der Interessenvertretungen der ArbeitnehmerInnen sowie der ArbeitgeberInnen,
verschiedener Bundesministerien und anderer Institutionen. Auch die strategische Zusammen-
arbeit mit den Frauenberatungsstellen bzw. arbeitsmarktpolitischen Fraueneinrichtungen wird
behandelt. Nicht unerwihnt bleibt auch der fiir die Umsetzung einer erfolgreichen Arbeits-

marktpolitik fiir Frauen so wichtige Riickhalt durch das Management des AMS.
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Kapitel 3 und Kapitel 4 beinhalten eine detaillierte Erérterung zweier wesentlicher Teile des
arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes, ndmlich Strategien und Programme fiir Wieder-
einsteigerinnen seit Mitte der 199oer-Jahre und Mafinahmen zum Abbau der geschlechtsspe-
zifischen Segregation, mit einem Schwerpunkt auf dem Programm »Frauen in Handwerk und
Technik« (FiT) ab 2006.

In Kapitel 5 geht es um die qualitative und quantitative Neuausrichtung der Gleichstellung
und Frauenférderung des AMS durch die Einfithrung von Gender Mainstreaming (GM) und
Gender Budgeting ab der Jahrtausendwende. Dabei wird ausgefiithrt wie Gender Mainstrea-
ming zu einer verbindlichen Strategie im AMS wurde und welche Auswirkungen dies auf die
AkteuerInnen und Ressourcen der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen sowie die Frauenforderpo-
litik des AMS hatte.

Kapitel 6 gibt einen Uberblick iiber die neueren Entwicklungen der Arbeitsmarktpoli-
tik zur Gleichstellung und Frauenférderung des AMS im Interesse der Kundinnen seit 2010.
Hierbei werden einerseits die Entstehung von Programmen und Mafinahmen zur (Hoher-)
Qualifizierung, wie etwa die Frauenberufszentren (FBZ) - als dritter wichtiger Eckpfeiler des
arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes - und »Kompetenz mit System« (KmS) nachge-
zeichnet. Andererseits wird ein Blick auf die Erweiterung der Gleichstellungspolitik des AMS
im Hinblick auf das Handlungsfeld »Mehrfachdiskriminierung« geworfen. In diesem Zusam-
menhang werden auch die neuen Aufgaben, Kompetenzen und Kooperationen sowie die neue
Ausbildung der »Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsmarkt« ab 2018 behandelt.

Im abschlieflenden Kapitel erfolgt eine zusammenfassende Darstellung der Entwicklung
der strukturellen Einbindung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen sowie der inhaltlichen Ver-

anderungen und Kontinuitdten des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes.
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1 Die Anfange der Arbeitsmarktpolitik
fur Frauen

1.1 Institutionelle Verankerung der Arbeitsmarktpolitik
fur Frauen in den 1980er-Jahren

Bereits im Jahr 1977 waren auf Vorschlag von Ministerialritin Dorothea Gaudart, Leiterin
der Abteilung »Arbeitsbeziehungen und allgemeine Angelegenheiten der berufstitigen Frau«
im Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, so genannte »Kontaktpersonen fiir Frauen-
angelegenheiten« in den neun Landesarbeitsimtern (LAA) der Arbeitsmarktverwaltung
(AMYV) ernannt worden. Diese sollten » Ansprechfrauen und Informationsempfangerinnen«
fiir den Ausschuss so genannten »IV fiir arbeitsmarktpolitische Frauenangelegenheiten«? sein
(Rowhani-Ennemoser 1995: 206 1.).

Im Jahr 1981 wurden die bis dahin eher informell agierenden »Kontaktpersonen fiir Frauen-
angelegenheiten« bei den Landesarbeitsamtern mit Erlass des Bundesministeriums fiir soziale
Verwaltung von Alfred Dallinger bestellt und ihre Aufgaben in der »Richtlinie fiir die Arbeit der
Kontaktpersonen und ihrer Stellvertreter zur Forderung der Chancengleichheit und Gleichbe-
handlung der Frauen bei den Landesarbeitsdmtern« festgelegt. Laut dieser Richtlinie sollten die
Kontaktpersonen »mitgestalten« und auf die Offentlichkeitsarbeit sowie internen Aufgaben und
Titigkeiten der Arbeitsmarktverwaltung »Einfluss nehmen«. Unter Offentlichkeitsarbeit fielen
neben der »Herstellung bzw. dem Ausbau der Kontakte mit den lokalen Massenmedien« etwa
auch die »Teilnahmen und Vorbereitungsarbeiten an Informationsveranstaltungenc, die »Gestal-
tung und Einflussnahme bei der Verteilung speziellen Informationsmaterials«, die » Teilnahme
bzw. Mitwirkung an einschlagigen Veranstaltungen von regionalen Stellen (Interessenvertre-
tung, Landesregierung etc.)«, die »Intensivierung der Kontakte mit den Interessenvertretungen
der Arbeitnehmer und Arbeitgeber« sowie »die Intensivierung der Kontakte mit Arbeitgebern
und Betriebsraten zum Zweck der Verstarkung der Eingliederung von Frauen in allen, auch in
nichttraditionellen Tétigkeiten« (Bundesministerium fiir soziale Verwaltung 1981: 2£.).

2 1969 war der so genannte »Ausschuss IV fiir arbeitsmarktpolitische Frauenangelegenheitenc, einer der im Arbeits-
marktférderungsgesetz vorgesehenen Ausschiisse des sozialpartnerschaftlich besetzten arbeitsmarktpolitischen Bei-
rates, installiert worden, um Frauenthemen stérker in die Beiratsarbeit einzubringen (Rowhani-Ennemoser 1995: 305).

10
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Von den zahlreichen internen Aufgaben und Tétigkeiten, die in der Richtlinie angefiihrt
werden, scheinen folgende besonders relevant: »Teilnahme an Amtsleitertagungen, Fachta-
gungen, Verwaltungsausschiissen, Dienstbesprechungen und sonstigen entscheidungstreffen-
den Gremien zur Wahrung der Interessen der Frauen«; »Ubernahme einer entsprechenden
Stundenanzahl bei allen Schulungsmafinahmen fiir die Bediensteten der AMV sowohl bei
Neueinstellungen, in Grundkursen als auch bei Regionalschulungen, um die Verwirklichung
der Chancengleichheit und Gleichbehandlung der Frauen durch das Personal der AMV zu
fordern«; »regelmafiiger Besuch (mindestens einmal jahrlich) der Arbeitsimter und intensive
Kontaktaufnahme mit dem Beratungs- und Verwaltungspersonal und den Bediensteten des
offenen Kundenempfangs« sowie »Besuch von Betrieben und deren Gewinnung fiir die aktive
Forderung sowohl der Einstellung von Frauen als auch des beruflichen Aufstieges von Frauen
bzw. der Einstellung von weiblichen Lehrlingen auch in traditionell von Méinnern besetzen
Berufen« (Bundesministerium fiir soziale Verwaltung 1981: 3).

Weiters wurde in der Richtlinie auch das Zusammenwirken des Bundesministeriums fiir
soziale Verwaltung mit den Kontaktpersonen geregelt. Dabei war u.a. definiert, dass diese an
den Sitzungen des »Ausschusses IV fiir arbeitsmarktpolitische Angelegenheiten der Frauen«
teilnehmen. Die Kontaktpersonen sollten aber auch »die lokale Situation der Frauen und der
neuralgischen Punkte« sowie die vom Bundesministerium ergangenen Erldsse »hinsichtlich
ihres Einflusses auf die berufliche Situation der Frauen (Ergebnisse zur Auswertung an das
Bundesministerium) beobachten und jahrlich an das Bundesministerium berichten (Bundes-
ministerium fiir soziale Verwaltung 1981: 5).

Wie in einem internen Bericht des 1990 eingerichteten Frauenreferates der Arbeitsmarkt-
verwaltung festgehalten wurde, war »(...) der im Erlass abgesteckte Titigkeitsrahmen durch
die ersten Kontaktpersonen selbst ausgearbeitet [worden] - nicht in der Hoffnung, das sehr
ausfithrliche Programm in absehbarer Frist umzusetzen, sondern es sollte damit die Mog-
lichkeit und auch Kompetenzen geschaffen werden, bestimmte Titigkeiten wahrzunehmen«
(BMAS 1990: 37).

In organisatorischer Hinsicht stellte der Erlass fest, dass »den Kontaktpersonen eine selb-
stindige und initiative Arbeit, die im Hinblick auf die Vielfalt und Flexibilitit ihrer Aufgaben
notwendig ist«, ermoglicht werden muss. Die Kontaktpersonen sollen daher »selbstandig und
ohne Riickfragen Kontakte innerhalb des Landesarbeitsamtes, auf3erhalb des Landesarbeits-
amtes, bei allen Stellen der AMV und mit amtsfremden Personen (z.B. Interessenvertretungen,
Medien etc.) aufnehmen kénnen« (Bundesministerium fiir soziale Verwaltung 1981: 5).

Aber auch noch acht Jahre nach diesem Erlass schienen die Kontaktpersonen, die ab 1989
Frauenreferentinnen hiefSen, von der Mdglichkeit, selbstindig und ohne Riickfrage aktiv zu
werden, kaum Gebrauch machen zu kénnen: »Aus der Praxis der Arbeit der Frauenreferent-
innen wird deutlich, dass es die Moglichkeit (...) im Rahmen ihres frauenspezifischen Tétig-
keitsbereiches nahezu ausnahmslos nicht gibt — auch nicht nach mittlerweile acht Jahren ihrer
Tatigkeit und auch nicht einmal im Rahmen einer Schwerpunktaktion fiir Frauen, wie es der

Aktionsmonat Marz 1989 war« (BMAS 1990: 37).

1"
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Im Hinblick auf die zeitlichen bzw. personellen Ressourcen, die fiir die Umsetzung der zahl-
reichen Aufgaben und Tatigkeiten der Kontaktfrauen notwendig waren, hielt der Erlass fest:
»Die Arbeiten der Kontaktpersonen sind so zu gestalten, dass sie als A-wertige anerkannt wer-
den. (...) Es wird angestrebt, dass jedem Landesarbeitsamt mindestens ein A-wertiger Dienst-
posten fiir diese Aufgaben zugeteilt wird« (Bundesministerium fiir soziale Verwaltung 1981: 1).
Demnach sollte in jedem der neun Landesarbeitsimter eine Akademikerinnenvollzeitstelle fiir
die Aufgaben und Tétigkeiten der Kontaktfrauen zur Verfiigung gestellt werden.

Die Sicherstellung zeitlicher bzw. personeller Ressourcen fiir die Kontaktfrauen war aber
auflerst schwierig und in sehr langwieriger Prozess. Dies zeigte sich einerseits daran, dass es
den Einsatz der damaligen Staatssekretérin und spiteren Bundesministerin fiir Frauenangele-
genheiten Johanna Dohnal brauchte, um im Jahr 1982 zumindest in vier Landesarbeitsdmtern
entsprechende Planstellen zu schaffen. Die zusitzlichen Planstellen kamen den Landesarbeits-
amtern Tirol, Kdrnten, Wien und der Steiermark zugute. Anderseits waren selbst die zusatzlich
geschaffenen Planstellen keineswegs eine Garantie dafiir, dass diese auch im Sinne des Erlasses
besetzt bzw. eingesetzt wurden. Ein Beispiel hierfiir ist die Nachbesetzung der Stelle im Lan-
desarbeitsamt Tirol Mitte der 1980er-Jahre. Nachdem die Kontaktfrau des Landesarbeitsamtes
Tirol Mitte der 1980er-Jahre ihren Arbeitsplatz wechselte, blieb die Stelle zunachst eineinhalb
Jahre vakant. Danach war Gabi Dallinger-Konig von der Personalchefin der AMV Tirol dazu
aufgefordert worden, sich um die Stelle zu bewerben, was diese auch mit Erfolg tat. Bevor sie
ihre Arbeit antreten konnte, musste sie jedoch feststellen, dass die Stelle der Kontaktfrau bzw.
Frauenreferentin nicht mehr besetzt werden bzw. die Planstellen anderweitig Verwendung fin-
den sollte. Nach Briefen an die damaligen Staatssekretérin Johanna Dohnal und Inge Rowhani,
der Leiterin des Frauengrundsatzreferates im zustandigen Bundesministerium fiir soziale Ver-
waltung, konnte sie dann doch zumindest ein B-Stelle in der AMV Tirol antreten. Gabi Dal-
linger-Ko6nig beschreibt die damaligen Ereignisse wie folgt: »Irgendwie bin ich draufgekommen,
dass es die Stelle nicht mehr gibt, und da habe ich mir gedacht, dass ich etwas unternehmen muss.
Dann habe ich der Johanna Dohnal und der Inge Rowhani einen Brief geschrieben, und habe sie
drauf aufmerksam gemacht, dass ich mich beworben habe und dass ich auch fiir geeignet befunden
worden wire, aber dass ich dann festgestellt habe, dass es die Stelle nicht mehr gibt. Dann nach
einigen Wochen habe ich die Mitteilung bekommen: >Ja, ich kann mit erstem Mai 1987 in der
Arbeitsmarktverwaltung anfangen«« [Gabi Dallinger-Ko6nig]

Da die A-Stelle der Kontaktperson tatsidchlich nicht mehr existierte, musste die Akademi-
kerin und neu bestellte Kontaktfrau bzw. Frauenreferentin Gabi Dallinger-Konig - entgegen
der Bestimmungen des Erlasses aus dem Jahr 1981 — zwei Jahre lang mit einer B-Stelle Vorlieb
nehmen und im ersten Jahr als Beraterin im Arbeitsamt Innsbruck arbeiten. Im zweiten Jahr
konnte sie in das Landesarbeitsamt Tirol wechseln und machte dort ebenfalls Beratung, nun
aber von AkademikerInnen. Nach diesen beiden Jahren sollte sie dann auch ihre Aufgaben als
Kontaktfrau bzw. Frauenreferentin wahrnehmen kénnen: »Dann habe ich mit meinem zukiinf-
tigen Chef ausverhandelt, dass ich nach den zwei Jahren das machen darf, wofiir ich eigentlich

gekommen bin. Und das war dann auch so.« [Gabi Dallinger-Konig]
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Thre Tatigkeit als Kontaktfrau bzw. Frauenreferentin konnte sie neben der Beratungsarbeit
aber nur sehr eingeschrankt und aufgrund ihres persénlichen Engagements wahrnehmen, wie
Gabi Dallinger-Konig berichtet: »Ich habe dann halt subversiv gearbeitet. Ich habe auch kein
eigenes Biiro gehabt. Ich bin die ersten sieben Jahre nie ldnger wie ein halbes Jahr in einem Biiro
gesessen. Also weder die Stelle war da, noch die Ressource.« [Gabi Dallinger-Ko6nig]

Besonders wichtig in dieser Zeit war die Vernetzung mit Inge Rowhani und den anderen
Frauenreferentinnen. Erst dies hatte ihr erméglicht, im Landesarbeitsamt ihren Aufgaben als
Frauenreferentin nachzukommen. Dabei war ihr zu Beginn auch ein Kollege aus der AMV
Tirol behilflich: »Ich hatte einen Kollegen in der Weiterbildungsabteilung, der hat mir eine ein-
wdchige Hospitation im Sozialministerium bei Inge Rowhani organisiert. Dort habe ich das Ganze
dann kennengelernt, ich habe gewusst, wie die arbeiten, und ich habe meine Kontakte gehabt. Das
war meine Versicherung, weil ich sonst in der Arbeitsmarktverwaltung keinen Fuf§ auf den Boden
bekommen hdtte.« [Gabi Dallinger-Konig]

Aber auch in den anderen Landesarbeitsimtern wurden die Vorgaben der Richtlinie nur
teilweise erfiillt. Im Bericht der Frauenreferentinnen aus dem Jahr 1989 wurde darauf hin-
gewiesen, dass die Umsetzung der Bestellung von Frauenreferentinnen in allen Landesar-
beitsdmtern auch nach fast acht Jahren seit dem Erlass »noch duflerst mangelhaft ist, d.h.,
es gab von Anfang an - wie auch noch zum gegenwirtigen Zeitpunkt - nur in vier Landes-
arbeitsamtern hauptamtlich tdtige Frauenreferentinnen; in allen anderen nur nebenamtli-
che. Ebenso wenig erfiillt ist die Bestellung von Stellvertreterinnen der Frauenreferentinnen«
(BMAS 1990: 38).

Ein wichtiger Schritt im Sinne einer Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen war bereits 1984 mit
der Schaffung eines Referates fiir grundsitzliche Angelegenheiten der Frauen (kurz: Frauen-
grundsatzreferat) als Stabstelle beim Bundesminister fiir soziale Verwaltung erfolgt. Das
Frauengrundsatzreferat versuchte vor allem inhaltliche Impulse zu geben, die Vernetzung
zwischen den Abteilungen und Kontaktpersonen bzw. Frauenreferentinnen zu stirken und den
»Ausschuss IV fir arbeitsmarktpolitische Frauenangelegenheiten« zu einem echten Beratungs-
gremium fiir Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen auszubauen. Im Zuge dieser Bemithungen wur-
den 1984 auch erste generelle Vorschlége fiir ein arbeitsmarktpolitisches Programm fiir Frauen
erstellt und im » Ausschuss IV fiir arbeitsmarktpolitische Frauenangelegenheiten« einstimmig
beschlossen (Rowhani-Ennemoser 1995: 306) (siehe: Kapitel 1.2).

Wie bereits beschrieben, war es zu Beginn fiir die Frauenreferentinnen der Landesarbeits-
amter nicht leicht, ihre Aufgaben wahrzunehmen. 1988 kam es daher auf Initiative von Gabi
Dallinger-Konig zur Bildung eines »Standigen Arbeitskreises der Frauenreferentinnen«. Die-
ser Zusammenschluss von vier haupt- und fiinf nebenamtlichen Frauenreferentinnen sollte
einer der wesentlichsten Grundpfeiler und gleichzeitig Motor fiir die Entwicklung der Arbeits-
marktpolitik zur Frauenférderung und Gleichstellung der kommenden Jahrzehnte werden.
Gabi-Dallinger-Ko6nig erinnert sich an die Geburtsstunde des »Standigen Arbeitskreise der
Frauenreferentinnen« und die Institutionalisierung durch den damaligen Bundesminister fiir

soziale Verwaltung Alfred Dallinger: »Jedenfalls habe ich gemerkt, dass die Frauenreferentinnen
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eine Struktur brauchen und dann hatte ich die Idee, einmal Kontakt zu den anderen Frauen auf-
zunehmen. Dann habe ich noch vorgeschlagen, dass wir an den Bundesminister Dallinger einen
Brief schreiben, in dem wir erkldren, dass wir einen Arbeitskreis machen und uns regelmdifSig
treffen wollen. Inge Rowhani sollte die Leiterin des Arbeitskreises sein. Eigentlich hatte ich nicht
gedacht, eine positive Antwort zu erhalten, aber es kam dann ein Brief vom Minister, dass alle
unsere Punkte erfiillt werden. So hat das angefangen. Und dann sind wir zusammengesessen, alle
aus allen Bundeslindern.« [Gabi Dallinger-Kénig]

Der »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« war zunachst beim Frauengrundsatzreferat
angesiedelt, tagte regelméflig und diente vor allem dem inhaltlichen Austausch sowie der ge-
meinsamen Planung von frauenpolitisch relevanten Projekten und Programmen. Zudem war
durch den Arbeitskreis gewdhrleistet, dass sich einerseits die Inhalte der Projekte und Pro-
gramme aus den Erfahrungen auf Landesebene speisten und andererseits die Ubereinkiinfte
auf Bundesebene direkt zuriick in die Lander flossen.

Ein wichtiges Element der Institutionalisierung der Frauenreferentinnen stellten Weiter-
bildungen und Schulungen dar, die den Frauenreferentinnen ein professionelleres Arbeiten
ermoglichten, von denen aber auch immer wieder neue politische und inhaltliche Impulse
zur Verbesserung der Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt ausgingen: »Eine weitere
Unterstiitzung waren natiirlich auch Weiterbildungen und Schulungen. Inge Rowhani hat damals
ganz viele tolle Ausbildungen in der Verwaltungsakademie organisiert, die ganzen Management-
methoden, Offentlichkeitsarbeit etc. Also wir haben ganz, ganz viele Weiterbildungen gemacht.«
[Gabi Dallinger-Konig]

In einem jahrlichen Weiterbildungsseminar im Sommer wurde und wird zudem konti-
nuierlich am Berufsbild bzw. der Funktionsbeschreibung der Frauenreferentinnen gearbeitet
(Stockhammer 2001: 2): »Was auch noch wichtig war, wir haben eigentlich von Anfang an diese
Sommer-Seminare gehabt. Das war eine ganz wichtige Ressource, wo wir auch immer strategisch
gearbeitet haben.« [Gabi Dallinger-Konig]

Hilde Stockhammer, seit 1997 Leiterin der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
im AMS, hielt dazu fest: »War die Funktion der Frauenreferentinnen urspriinglich stark
politisch (von auflen) motiviert und gestiitzt (Spielwiese ohne Kompetenz und Durchset-
zungsmacht), begann spétestens mit der Einrichtung des stindigen Arbeitskreises die Ausei-
nandersetzung um strukturelle Verankerung im AMS« (Stockhammer, Protokoll 2001). Gabi
Dallinger-Ko6nig betont die Wichtigkeit des »Stdndigen Arbeitskreises der Frauenreferent-
innen« fiir nachhaltige Institutionalisierung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen: »Also mit
diesem Arbeitskreis haben wir uns wirklich etwas geschaffen, dass uns das Uberleben gesichert
hat. Ich glaube, wenn wir das nicht gehabt hitten, dann wdren alle vier Planstellen und auch
der Rest friedlich entschlafen. Und die Johanna Dohnal hiitte machen konnen, was sie wollen
hdtte, die wiren einfach weg gewesen. Meine Stelle war ja eigentlich auch schon weg.« [Gabi
Dallinger-Konig]

Ein weiterer wichtiger Schritt im Sinne der Institutionalisierung der Arbeitsmarktpoli-

tik fir Frauen erfolgte 1990. Auf Initiative der Leiterin des Frauengrundsatzreferates Inge
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Rowhani wurde 1990 ein eigenes »Referat fiir Planung, Entwicklung und Koordinierung ar-
beitsmarktpolitischer Mafinahmen fiir Frauen« (Frauenreferat der Arbeitsmarktverwaltung)
in der zustdndigen Sektion im Bundesministerium fiir soziale Verwaltung unter der Leitung
von Renate Schopf eingerichtet. Im Unterschied zum Frauengrundsatzreferat war dieses Re-
ferat direkt in der Arbeitsmarktpolitischen Sektion III angesiedelt. Dies war eine wichtige
Voraussetzung, um die Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen besser und direkter vorantreiben zu
konnen. Gabi Beidl, ehemalige geschiftsfithrende Leiterin des Frauenreferates der Arbeits-
marktverwaltung, erinnert sich: »Das hat die Inge Rowhani betrieben, folgerichtig, weil sie aus
der Grundsatzabteilung heraus, also beim Minister angedockt, nicht in die Sektion hineinagieren
konnte. Und das hat sie sehr konsequent betrieben, damit dann jemand aus der Sektion heraus
diese Dinge vorantreibt.« [Gabi Beidl]

Der »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« war dann ab Herbst 1990 beim neu geschafte-
nen »Frauenreferat der Arbeitsmarktverwaltung« angesiedelt (BMAS 1991a: 304).

Neben den Frauenreferentinnen in den Landesarbeitsimtern war es fiir die tatsachliche
und Osterreichweite Umsetzung einer Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen aber auch notwendig,
einsprechende Verantwortlichkeiten auf Ebene der regionalen Arbeitsamter zu schaffen. Der
» Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« hatte im Zuge der Umsetzung des » Aktionsmonates
1989 — Aktion AMYV fiir Frauen« (siehe: Kapitel 1.2) daher die Schaffung von Frauenreferent-
innen bei allen 110 regionalen Arbeitsimtern gefordert. Mit Erlass des Bundesministeriums
fiir Arbeit und Soziales im Jahr 1991 sollte diese Forderung dann endlich umgesetzt werden.
In den Richtlinien fiir die Titigkeit der Frauenreferentinnen in allen Arbeitsimtern (AA)
hief} es: »Analog zu den Aufgaben der Frauenreferentin in den Landesarbeitsémtern kommt
den Frauenreferentinnen bei den Arbeitsimtern die Rolle der Initiatorin und Koordinatorin
frauenspezifischer Mafinahmen zu. Sie unterstiitzt den Amtsleiter / die Amtsleiterin3 bei der
Umsetzung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes« (BMAS 1991: 1). Zudem findet
sich folgende interessante Klarstellung im Richtlinientext: »In diesem Sinne stellt die Tatig-
keit der Frauenreferentin keine Be-, sondern eine Entlastung fiir den Leiter bzw. die Leiterin
dar« (BMAS 1991: 1). Dies lasst darauf schliefen, dass die Frauenreferentinnen durch ihren
Einsatz fiir eine Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen von den jeweiligen LeiterInnen der Landes-
arbeitsdmter und regionalen Arbeitsimter auch als »lastig« bzw. belastend erlebt wurden
und dies, obwohl im Erlass bereits die Verantwortung der Fithrungskrifte nachdriicklich
unterstrichen worden war: »Vom Vorhandensein einer Frauenreferentin bleibt die Verant-
wortung des/der Leiters/Leiterin fir die Umsetzung des Frauenprogrammes unberiithrt«
(BMAS 1991: 1).

Als zentrale Aufgabe der Frauenreferentinnen der Arbeitsimter galt es, »(...) an Mafinah-

men zur Férderung der Beschiftigung von Frauen sowie der Verringerung der Frauenarbeits-

3 Hier wird nun im Gegensatz zum »Minimalprogramm zur Aktion AMV von Frauen« aus dem Jahr 1989 (siehe:
Kapitel 1.2) die Funktion des Amtsleiters erstmals geschlechtsneutral formuliert.
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losigkeit mitzuwirken, wobei dem Sammeln und der Weitergabe von fiir Frauen relevanten
Informationen und dem Initiieren von neuen Mafinahmen und deren allfilliger Koordina-
tion eine mafigebliche Rolle zukommt« (BMAS 1991: 1). Dazu sollten die Frauenreferentinnen
sowohl innerhalb als auch auflerhalb der AMV u.a. folgende Aktivititen setzen bzw. ihnen
diese ermoglicht werden: Information der MitarbeiterInnen hinsichtlich der Notwendigkeit
der Forderung von Frauen; Aussprache iiber einschligige Programme; Schwerpunkte und
deren Anderungen mit den Beraterinnen und Beratern setzen bzw. durchfiihren; Teilnahme
an Dienstbesprechungen, um einschldgige Informationen auch wirksam transportieren und
als Moglichkeit eigene Punkte und Vorschldge einbringen zu konnen; Mitsprache und Ein-
bringung von Vorschldgen bei der Erstellung von regionalen Kursprogrammen; regelméflige
Treffen mit den anderen Frauenreferentinnen der Arbeitsimter und der Frauenreferentin
des Landesarbeitsamtes; Gestaltung von speziellen Informationsveranstaltungen fiir Frauen;
Akquisition von Arbeits- und Ausbildungsplitzen fiir Frauen; Kontakt- und Anlaufstelle fiir
lokale oder regionale Madchen- und Frauenprojekte sowie Beratungsstellen; Mitwirkung an
der Offentlichkeitsarbeit (BMAS 1991: 2).

Im Hinblick auf die personellen bzw. zeitlichen Ressourcen wurde in der Richtlinie nur
festgehalten, dass der Frauenreferentin »(...) im Rahmen ihrer Arbeitszeit ein angemessenes
Ausmaf an Zeit zur Verfligung zu stellen ist. Der Leiter/die Leiterin ist verpflichtet, durch
geeignete organisatorische Mafinahmen der Arbeitsaufteilung dafiir zu sorgen, dass diese Auf-
gabe entsprechend erfiillt werden kann« (BMAS 1991: 3).

Zudem sollte fiir den Fall der Abwesenheit der Frauenreferentin eine Vertretung nominiert
werden. Auch wurde in den organisatorischen Rahmenbedingungen nochmals betont, dass
»(...) die Frauenreferentin die Moglichkeit haben soll, an Dienstbesprechungen und Arbeits-
kreisen im Dienststellenbereich teilzunehmen sowie Tagesordnungspunkte einbringen bzw. bei
Bedarf Dienstbesprechungen ansetzen zu konnen« (BMAS 1991: 3). Dies ldsst darauf schlieflen,
dass eine derartige Einbindung von Frauenreferentinnen als besonders wichtig, aber in der
Realitit gleichzeitig als schwierig galt.

Auch fiir Frauenreferentinnen der Arbeitsimter waren Weiterbildung bzw. Schulungen
eine wichtige Voraussetzung, um ihren Aufgaben entsprechend nachkommen zu kénnen. Der
»Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« entwickelte daher einen einwdchigen Ausbildungs-
lehrgang fiir die Frauenreferentinnen der Arbeitsamter und fithrt diesen 1991 erstmals — nicht
ohne Widerstinde, wie das Beispiel aus Tirol zeigt — durch: »Ich habe meine Frauenreferent-
innen angemeldet in dem Kurs, habe dann aber von einigen Frauen Anrufe bekommen, dass
sie nicht fahren diirfen, weil der Landesarbeitsamtsleiter den Geschiftsstellenleitern verboten
hatte, die Frauen teilnehmen zu lassen. Daraufhin habe ich wieder die Stelle im Sozialminis-
terium informiert. Die haben dann eine Weisung geschickt, dass die Frauen fahren miissen.«
[Gabi Dallinger-Konig]

Erst nach Intervention bzw. der direkten Weisung durch das zustindige Bundesministerium
fir Arbeit und Soziales konnte die Teilnahme an diesem erstmaligen Ausbildungslehrgang fiir

die Frauenreferentinnen der Arbeitsdmter gewéhrleistet werden.
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1.2 Der »Aktionsmonat Marz 1989« bzw. ein
»Minimalprogramm zur Aktion AMV fur Frauen«

Wie bereits erwdhnt, waren 1984 erste generelle Vorschldge fiir ein arbeitsmarktpolitisches
Programm fiir Frauen erstellt und im so genannten »Ausschuss IV fiir arbeitsmarktpolitische
Frauenangelegenheiten« einstimmig beschlossen worden (Rowhani-Ennemoser 1995: 306).
1985 entstand aus diesen generellen Vorschldgen das erste » Arbeitsmarktpolitische Programm
fiir Frauen« der AMV. Dieses enthielt »Mafinahmen zur Verbesserung der Eingliederung jun-
ger Frauen, von Berufsriickkehrerinnen, zur Uberwindung des geschlechtsspezifisch geteilten
Arbeitsmarktes und gegen die Bedrohung der Arbeitsplatzsicherung von Frauen durch die
Einfithrung der neuen Technologien« (Rowhani-Ennemoser 1995: 306).

Besonders interessant ist, dass im Rahmen dieses Programmes auch nicht-erwerbstitige
Frauen angesprochen und Frauen ohne Bezug von Arbeitslosengeld zur Vormerkung beim
Arbeitsamt ermutigt werden. Dies stellte eine Besonderheit dar, da von der AMV sonst nur
arbeitslos gemeldete Personen betreut wurden. Dariiber hinaus war auch geplant, »(...) den Zu-
gang von Frauen zu Ausbildungen durch explizite Beachtung der Frauenanteile« zu verbessern.
Damit war bereits der Gedanke der gezielten Férderung von Frauen zumindest entsprechend
ihrem Anteil an den Arbeitslosen geboren (Rowhani-Ennemoser 1995: 306). Ein Gedanke der
spater aufgegriffen und weitergefithrt bzw. im Sinne einer anteilsmaf3ig héheren Forderung von
Frauen weiterentwickelt wurde (siehe: Kapitel 5.3).

Inge Rowhani hielt betreffend die Umsetzung dieses ersten » Arbeitsmarktpolitischen Pro-
grammes fiir Frauen« der AMV jedoch fest, dass sich Probleme bei der Durchsetzung vor
allem daraus ergaben, »dass es an der Sensibilisierung der Bediensteten des Ressorts fiir die
weiblichen Beschiftigungsprobleme mangelte und andererseits aus diesem Programm kein
Mehrarbeitsaufwand fiir die Bediensteten (...) entstehen durfte, wie auch den Kontaktpersonen
keine neuen Kompetenzen, sondern blofle Informationsrechte zugebilligt wurden« (Rowhani-
Ennemoser 1995: 306). Damit sollte dieses erste » Arbeitsmarktpolitische Programm fiir Frauen«
der AMV vor allem auf dem Papier bestehen, aber keine umfassenden bzw. landesweiten Maf3-
nahmen nach sich ziehen.

1986 hielt die damalige SPO / FPO-Regierung unter Bundesminister Alfred Dallinger und
Staatssekretérin Johanna Dohnal eine »Regierungsklausur zu Frauenpolitik« ab. Infolgedessen
verpflichtete sich das Bundesministerium fiir soziale Verwaltung — auf Druck des Frauengrund-
satzreferates — zu weitgehenden Mafinahmen in der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen, wie etwa
die Schaffung von Vorbereitungskursen im Hinblick auf eine geschlechtsneutrale Berufswahl
von Médchen, Beriicksichtigung der Betreuungspflichten von Frauen bei der Organisation von
Kursen und stirkere Einbeziehung von Frauen in die Modelle der experimentellen Arbeits-
marktpolitik (Rowhani-Ennemoser 1995: 307). Dariiber hinaus wurden regelmaflige Schulun-
gen der Bediensteten der Arbeitsdmter in Fragen der Chancengleichheit sowie eine bessere
organisatorische Einbindung des Frauengrundsatzreferates in die Entscheidungsstrukturen

des Bundesministeriums fiir soziale Verwaltung zugesagt. Infolgedessen waren 1986 fiir 400
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MitarbeiterInnen des »Kundenempfanges« der Arbeitsmarktverwaltung Gleichbehandlungs-
schulungen durchgefiihrt worden (Rowhani-Ennemoser 1995: 307).

Ab 1987 sollte es unter der neuen SPO/OVP-Regierung zu massiven Einsparungen beim
Forderbudget der AMV gekommen, wovon auch Frauen stark betroffen waren (Rowhani-Enne-
moser 1995: 308). Der » Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« schlug aufgrund der Forderbud-
getkiirzungen und »(...) in Hinblick auf die bedrangte Lage der Frauen auf dem Arbeitsmarkt
einen Aktionsmonat im Marz 1989 vor, der fiir die kiinftige Betreuung von arbeitsuchenden
Frauen Modellcharakter haben sollte« (Rowhani-Ennemoser 1995: 308). Dieser » Aktionsmonat
Mirz 1989« kann als Startpunkt fiir ein arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm, das dster-
reichweite Mafinahmen zu Folge hatte, gesehen werden.

Aufbauend auf dem »Arbeitsmarktpolitischen Programm fiir Frauen« aus dem Jahr 1985
sowie den Mafinahmen zur Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen der Regierungsklausur aus dem
Jahr 1986 war der »Aktionsmonat Mirz 1989« vom »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen«
geplant und vorbereitet worden. Im Rahmen eines Vorbereitungstreffens im Dezember 1988
wurde ausfithrlich sowohl {iber die Zielgruppen der Aktion als auch iiber die Mafinahmen und
Aktivitdten diskutiert, die umgesetzt werden sollten. »Aus der Vielzahl der Mafinahmen wihl-
ten die Frauenreferentinnen jene aus, die in allen Bundesldndern den arbeitsuchenden Frauen
angeboten werden sollten« (BMAS 1990: Anhang 1). Dass dieser Prozess sehr intensiv und
mitunter schwierig war, zeigt ein Zitat von Gabi Dallinger-Konig: »Also in der letzten heiflen
Phase, das letzte halbe Jahr vor dem Aktionsmonat, haben wir uns einmal im Monat getroffen.
Also da sind wir jedenfalls ofters zusammen gekommen, weil da haben wir ganze Anstrengungen
unternehmen miissen und auch ganz viele Riickschlige gehabt.« [Gabi Dallinger-Konig]

Mit Erlass des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales vom 1. Februar 1989 wurden
dann alle Landesarbeitsimter angewiesen, ein so genanntes »Minimalprogramm zur Aktion
AMV fiir Frauen« vorzubereiten und umzusetzen. Auftakt fir das Programm sollte der » Ak-
tionsmonat Mirz 1989« sein. Beziiglich des »Minimalprogrammes« hief3 es im Erlass kon-
kret: »Dieses Programm ist als eine Zusammenfassung jener Aktivititen zu betrachten, die auf
jeden Fall durchgefiihrt werden miissen, und ist unter Beriicksichtigung der jeweils regional
festgelegten Zielgruppen und Schwerpunkte durch entsprechende zusdtzliche Mafsnahmen zu
erganzen« (BMAS 1989: 2, Hervorhebung im Original).

Das insgesamt achtseitige »Minimalprogramm zur Aktion AMYV fiir Frauen« war vor allem
ein Biindel von Arbeitsmarktférderungsmafinahmen, die bundesweit den arbeitsuchenden
Frauen zur Verfligung gestellt werden sollten. Die Mafinahmen bezogen sich auf die Bereiche:
a) Kinderbetreuung (etwa offensiver Einsatz der Kinderbetreuungsbeihilfe und von Beihil-
fen im Rahmen der Aktion 8.000 fiir Kinderbetreuungseinrichtungen und Kinderbetreuung
auch wihrend AMV-Kursteilnahme), b) Kursmafinahmen (etwa Berufsorientierungs-, Berufs-
findungs- und Berufsvorbereitungskurse, Anhebung des Frauenanteiles an allen Kursen der
AMYV durch die verstirkte Bekanntmachung des Kursprogrammes, Motivation arbeitsloser
Frauen, daran teilzunehmen, organisatorische Mafinahmen, um die Teilnahme von Frauen

zu erleichtern sowie Einsatz von Qualifikationsberatung fiir Frauen), c) Lehrstellenférderung
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fir erwachsene Frauen (Forderung der Differenz zwischen Lehrlingsentgelt und kollektivver-
traglichem Hilfsarbeitslohn fiir die Gesamtdauer der Lehrzeit), d) Forderung von schulischer
Ausbildung fiir Personen mit besonderen Vermittlungsschwierigkeiten (offensiver Einsatz der
Forderung schulischer Ausbildung fiir arbeitsmarktpolitisch besonders benachteiligte Frauen),
e) Mafinahmen zur Unterstiitzung von Madchen (etwa intensive Beratung und Betreuung von
Midchen zum Zweck der fundierten Berufswahl, offensives Anbieten der Lehrstellenforderung
fiir Mddchen in Berufen mit geringem Frauenanteil, Berufsorientierungs- und Berufsvorberei-
tungskurse in nicht-traditionellen Berufen) und f) Planung und Vorbereitung der Schaffung
von externen Betreuungseinrichtungen, insbesondere von Frauen- und Méadchenberatungsstel-
len (siehe: Kapitel 2.2) (BMAS 1989: 3 f.).

Gabi Dallinger-Konig berichtet, dass die urspriingliche Idee der Lehrstellenférderung fiir
erwachsene Frauen dann auch auf Ménner ausgedehnt wurde. Dies — ndmlich innovative Maf3-
nahmen, die vom »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« fiir Frauen entwickelt wurden, ins
allgemeine Programm fiir arbeitslose Frauen und Ménner zu {ibertragen - sollte iibrigens im
Laufe der nichsten 30 Jahre immer wieder vorkommen. Gabi Dallinger-Konig erinnert sich:
»Wir haben auch die Lehrstellenforderung fiir erwachsene Frauen erfunden. Dann war einmal
der damalige Sektionschef bei uns und der hat gefunden, dass das eine super Idee ist und hat be-
schlossen, das fiir alle zu machen, also auch fiir Mdnner. Wir haben vieles erfunden, das, wenn es
gut war, dann auch fiir Minner gemacht wurde.« [Gabi Dallinger-Konig]

Neben den genannten Férderungsmafinahmen enthielt das Minimalprogramm auch Maf3-
nahmen zur Motivation der MitarbeiterInnen (etwa Abhaltung von Dienstbesprechungen
durch die Leiter der Arbeitsimter zum Aktionsmonat), Information arbeitsloser Frauen (etwa
Abhaltung von Informationstagen, Tag der offenen Tiir in Ausbildungszentren), Akquisition
von Stellen (etwa verstirkte Nutzung von Betriebskontakten fiir die Akquirierung von Arbeits-
plitzen sowie Lehrstellen fiir Frauen) und Offentlichkeitsarbeit (etwa Bekanntmachung aus-
gewahlter Kursangebote und Férdermoglichkeiten in regionalen Medien) (BMAS 1989: 8 ff.).

Neu und besonders wichtig an diesem »Minimalprogramm Aktion AMYV fiir Frauen« war
einerseits die Einfiihrung einer Berichtspflicht. Demnach sollten die Frauenreferentinnen nun
regelmifig tiber den Stand der Umsetzung des Frauenprogrammes anhand von konkreten
Fragebogen berichten. Mit dieser Berichtspflicht war es erstmals méglich, die konkrete Umset-
zung der jeweiligen Mafinahmen in den einzelnen Landesarbeitsimtern genauer zu erfassen.
Darauf aufbauend konnten die Mafinahmen dann zielgerichtet angepasst werden. Dass diese
Berichtspflicht bei den Landesarbeitsimtern nicht nur auf Zustimmung stief3, zeigt eine ge-
nerelle Anmerkung im ersten Umsetzungsbericht zum »Minimalprogramm Aktion AMV fiir
Frauen« aus dem Jahr 1990 aus einem Landesarbeitsamt: »Durch Anforderungen eines derart
umfangreichen Berichtes mit Fragen, die nur durch Fithrung zusitzlicher Statistiken beatwort-
bar wiren, lasst sich eine sinnvolle Aktion noch im Nachhinein umbringen« (BMAS 1990: 34).

Andererseits waren fir die Erfiillung des Minimalprogrammes die Leiter der Landesar-
beitsimter — damals alle ménnlich besetzt — verantwortlich. Im Erlass hief3 es dazu: »Die Leiter

der Landesarbeitsimter werden angesichts der Bedeutung dieses konkreten arbeitsmarktpo-
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litischen Vorhabens [...] an die im Rahmen der Leitertagung im September 1988 getroffene
Vereinbarung erinnert, dass der Erfolg bei der Umsetzung des Aktionsmonats entscheidend
davon abhingt, dass die Zielsetzungen wie auch die unmittelbaren Veranlassungen von der
Gesamtorganisation und nicht nur von den Frauenreferentinnen getragen werden. Die Leiter
werden daher ersucht, sicherzustellen, dass die Aktion von allen Dienststellen und Mitarbeitern
der Arbeitsmarktverwaltung aufgegriffen wird und insbesondere simtliche Fachabteilungen
entsprechend ihrer Zustiandigkeit in die Vorbereitungen und Umsetzung einbezogen werden,
um zum Gelingen des Aktionsmonats beizutragen« (BMAS 1989: 2). Dazu wurde im ersten
Umsetzungsbericht von einem Landesarbeitsamt angemerkt: »Die Motivationsarbeit muss je-
denfalls weitergehen — und besonders in den Fachabteilungen des Landesarbeitsamtes — da dort
teilweise noch sehr wenig Verstandnis fiir die »Frauenarbeit< aufgebracht und dementsprechend
auch nicht zu den Arbeitsdmtern transportiert wird. Die meiste Arbeit zum »Aktionsmonat«
blieb an der Frauenreferentin und der (damaligen) Stellvertreterin héngen, ebenso am Frauen-
arbeitskreis« (BMAS 1990: 33, Hervorhebung im Original).

Die Verfasserinnen des ersten Umsetzungsberichtes zur » Aktion AMYV fiir Frauen — Akti-
onsmonat Mérz 1998« hielten fest: »Der Bericht zeigt, dass sich die AMV im Jahr 1989 darum
bemiiht hat, durch vielfiltige Aktivititen das Angebot fiir arbeitslose Frauen zu erhéhen (...).
Schwerpunkte bildeten zum einen Aktivititen zur Verbesserung der Kinderbetreuung. (...)
Der andere Schwerpunkt betraf die Information und Beratung von Frauen - sei es durch die
Berater/innen des Arbeitsamtes, im Rahmen von eigenen Informationsveranstaltungen, durch
Berufsorientierungskurse fiir Frauen und Offentlichkeitsarbeit. Ebenso wurde dem Qualifi-
zierungsbedarf verstirkt Rechnung getragen: Dies zeigt sich zum einen an der Zahl der im
Kursbereich geforderten Frauen, zum anderen aber auch an den Versuchen, neue Qualifizie-
rungsmafSnahmen fiir Frauen zu konzipieren und umzusetzen« (BMAS 1990: 8).

Schwierigkeiten bei der Umsetzung des Programmes gab es vor allem bei der Akquisition
von addquaten Arbeitsplatzen fiir Frauen (BMAS 1990: 8 und 24 ff.). Fiir zukiinftige verstarkte
Akquisitionsbemithungen wurde die »Notwendigkeit des Ausbaus von Betriebskontakten be-
tont« (BMAS 1990: 26).

Im Zuge des »Minimalprogrammes zur Aktion AMV fiir Frauen« sollten im Jahr 1989
folgende konkrete Mafinahmen gesetzt werden:

o Abhaltung von insgesamt 36 »Informationsveranstaltungen« in sechs Bundesldndern.
Keine derartigen Veranstaltungen fanden in der Steiermark, in Tirol und in Vorarlberg
statt (BMAS 1990: 10).

o Angebot von so genannten »Arbeitslosenrunden fiir Frauen« in vier Bundeslandern. In
Niederosterreich, Karnten und der Steiermark geschah dies das erste Mal, in Vorarlberg
gab es diese Mafinahme bereits linger (BMAS 1990: 9f.).

o Durchfithrung von insgesamt 46 »Berufsorientierungs- und Berufsfindungskursen« fiir 638
Frauen in acht Bundeslandern (Ausnahme: Salzburg). Im Vergleich dazu waren es im Jahr
1988 nur 25 Kurse gewesen. Zum iiberwiegenden Teil betrug die Kursdauer drei Monate

und enthielten die Kurse eine Praktikumsphase (BMASK 1990: 12f.).
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o Gewihrung einer »Kinderbetreuungsbeihilfe« in insgesamt 2.385 Fillen (2.336 Frauen
und 49 Ménnern). Damit wurden fast viermal so viele Personen geférdert wie noch 1988
(BMAS 1990: 15).

o Seit Inkrafttreten der erweiterten Forderungsvariante der » Aktion 8.000« fiir Kinderbetreu-
ungseinrichtungen im Oktober 1988 waren bis Ende 1989 insgesamt 173 Personen gefordert
worden (BMAS 1990: 16).

o (Hoher-)Qualifizierung von 29.344 Frauen und 29.140 Mannern. 1988 waren es nur 19.993
Frauen und 33.761 Ménner gewesen. Damit waren 1989 erstmals mehr Frauen als Ménner
gefordert worden (BMAS 1990: 17).

o Durchfithrung von insgesamt 48 »zusitzlichen Qualifizierungskursen« fiir ca. 730 Teilneh-
merinnen (BMAS 1990: 20).

o Abhaltung von insgesamt neun reinen »Frauenberufsvorbereitungskursen« fiir ca. 147
Teilnehmerinnen in vier Bundeslindern (Wien, Burgenland, Oberdosterreich und Tirol)
(BMAS 1990: 20).

o Seit Einfithrung des Férderungsinstrumentes »Lehrlingsausbildung fiir Erwachsene«im Fe-
bruar 1989 wurden insgesamt 96 Personen, davon 53 Frauen in insgesamt 21 verschiedenen
Lehrberufen gefordert. Die Ausbildung der Frauen erfolgte in folgenden - iiberwiegend
nicht-traditionellen — Lehrberufen: Gold- und Silberschmiedin, Druckformtechnikerin,
Elektromechanikerin, Fotokauffrau, Typgrafikerin, Tischlerin, Konditorin, Optikerin,
Werkzeugmacherin und technische Zeichnerin (BMAS 1990: 23).

o Von den 3.880 im Rahmen der »Aktion 8.000« geférderten Arbeitsplitzen entfielen 2.279
auf Frauen. Damit war der Frauenanteil von ca. 50 Prozent in den Jahren 1986 und 1987 auf
iber 58,75 Prozent im Jahr 1989 gestiegen (BMAS 1990: 31).

o Die Zahl der Foérderungen der »Lehrausbildung von Médchen in Berufen mit geringem
Frauenanteil« konnte gegeniiber dem Jahr 1988 um fast 50 Prozent von 232 auf 342 Forder-
falle erhoht werden (BMAS 1990: 32).

Die Frauenreferentinnen hielten in einem Bericht aus dem Jahr 1989 fest: »Die Aktion AMV
fiir Frauen - Aktionsmonat Mérz 1989« hat besonders nachdriicklich gezeigt, welchen Stel-
lenwert die Tatigkeit des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes fiir Frauen hat bzw.
haben die Erfahrungen und Berichte der Frauenreferentinnen gezeigt, welche Moglichkeiten
sie hatten, durch Motivation der MitarbeiterInnen, durch verstarkte eigene Aktivititen, durch
vermehrten zeitlichen Einsatz etc. die Situation von Frauen am Arbeitsmarkt zu verbessern«
(BMAS 1990: 38).

Aufgrund der Bewertung der Ergebnisse aus dem Jahr 1989 wurde im »Arbeitskreis der
Frauenreferentinnen« festgehalten, dass 1990 Mafinahmen zur Akquisition und Bereitstellung
von zusitzlichen Qualifizierungsmoglichkeiten fiir Frauen vorrangig umgesetzt werden sollten
(siehe: BMAS 1990: 81.).

Im Hinblick auf die organisatorischen Voraussetzungen fiir die »zukiinftige Frauenarbeit

in der AMV« schlug der »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« mehrere Mafinahmen mit
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den Zielen »der Erweiterung der Kapazititen fiir Frauenarbeit« und der »Einbindung aller
Organisationseinheiten in die Planungs- und Umsetzungsschritte« vor (BMAS 1990: 40, Her-
vorhebung im Original). Die entsprechenden personellen Kapazititen sollten u.a. durch die
bereits im Erlass aus dem Jahr 1981 in Aussicht genommene »Bereitstellung von mindestens
einer A-wertigen Planstelle fiir die Tétigkeit als Frauenreferentin in jedem Landesarbeitsamtc,
durch Vertretungsregelungen fiir Frauenreferentinnen unter Bereitstellung der notwendigen
zeitlichen Ressourcen und der Schaffung von Frauenreferentinnen bei allen Arbeitsaimtern —
ebenfalls ausgestattet mit den notwendigen zeitlichen Ressourcen - gewahrleistet werden
(BMAS 1990: 40). Die »Einbindung der Frauenarbeit in die Organisationsstruktur der AMV«
sollte u.a. durch folgende Mafinahmen abgesichert werden: inhaltliche Formulierung des ar-
beitsmarktpolitischen Frauenprogrammes im »Arbeitskreis der Frauenreferentinnenc, Stabs-
funktion der Frauenreferentinnen beim Landesarbeitsamtleiter mit den Aufgaben Beratung des
Landesarbeitsamtleiter sowie Einholung und Zusammenfassung der Ergebnisse und Berichte
der Landesarbeitsdimter und der Arbeitsimter sowie die Ermdglichung der Teilnahme an Sit-
zungen zum LAA-Bericht (BMAS 1990: 40).

Auch in den kommenden Jahren sollte das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm unter
starkem Einsatz der Frauenreferentinnen sowie des Frauenreferates der Arbeitsmarktverwal-
tung fortgefiihrt, seine Umsetzung genau analysiert und immer wieder an die neuen Heraus-
forderungen angepasst werden.

Wichtig sowohl fiir die Entwicklung der institutionellen Verankerung als auch die inhalt-
liche Ausrichtung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes in den kommenden Jahr-
zehnte war aber auch die Gleichstellung und Frauenférderung im Interesse der Mitarbeiterinnen
der AMV und spiter des AMS (siehe: Kapitel 2). Bereits 1993 trat das Bundes-Gleichbehand-
lungsgesetz in Kraft, dass nicht nur ein Gleichstellungs-, sondern auch ein Frauenférdergebot
enthielt und die Erstellung von Frauenférderplinen verlangte. Durch die kontinuierliche Arbeit
der Gleichbehandlungsbeauftragten bzw. der Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen ist
Gleichstellung im AMS zu einer Erfolgsgeschichte geworden (siche: AMS 2018). Mittlerweile
betréigt der Frauenanteil in Fithrung innerhalb des AMS 50 Prozent und mit 45 Prozent Frauen
im Top-Management ist auch die »Glaserne Decke« durchbrochen. Diese positive Entwicklung
innerhalb des AMS hat auch die Arbeit im Interesse der Kundinnen bzw. die Arbeitsmarktpoli-
tik zur Gleichstellung und Frauenférderung des AMS nachhaltig gestérkt bzw. haben sich beide

Bereiche gegenseitig positiv beeinflusst und unterstiitzt.
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2 Von der Arbeitsmarktverwaltung
zum Arbeitsmarktservice

1994 wurde die AMV nach einem lingeren Diskussions- und Vorbereitungsprozess aus der
Bundesverwaltung ausgegliedert und in die neue Organisationsstruktur des Arbeitsmarktser-
vice (AMS) - als ein Dienstleistungsunternehmen 6ffentlichen Rechts - iiberfiihrt. »Mit dieser
Umstrukturierung wurde eine Dezentralisierung der arbeitsmarktpolitischen Entscheidungen,
die Einbindung der Sozialpartner in die Entscheidungs- und Kontrollgremien auf Bundes-,
Landes- und Regionalebene und die Serviceorientierung der Arbeitsmarktverwaltung veran-
kert« (Leitner 200s5: 117 ff.).

Das jeweilige zustindige Bundesministerium - 1994 jenes fiir Arbeit und Soziales — gibt mit
der Verabschiedung der so genannten »Zielvorgaben« nur mehr die grundsitzliche Ausrich-
tung des AMS vor, genehmigt die Beschliisse des Verwaltungsrates in finanziellen und perso-
nellen Angelegenheiten und hat die Aufsichts- und Kontrollrechte.

Das AMS ist in die Bundesgeschiftsstelle (BGS), neun Landesgeschiftsstellen (LGS) und
98 Regionale Geschiftsstellen (RGS) gegliedert und auf allen Ebenen zweistufig organisiert:
Einerseits sind dies die geschiftsfithrenden Organe - auf Bundesebene der Vorstand, auf
Landesebene die LandesgeschiftsfithrerInnen und deren StellvertreterInnen, auf regionaler
Ebene die LeiterInnen der Regionalen Geschiftsstellen — und andererseits die sozialpartner-
schaftlich besetzten Gremien mit Entscheidungs- und Kontrollbefugnissen — auf Bundesebene
der Verwaltungsrat, auf Landesebene die Landesdirektorien, und auf regionale Ebene der
Regionalbeirat.

Mit dem neuen AMS wurden die ehemaligen Landesarbeitsdémter und nunmehrigen LGS
mit einer neuen dezentralen Gestaltungsmacht bei der Umsetzung der Arbeitsmarktpolitik
ausgestattet. Siegfried Steinlechner, ehemaliger Landesgeschaftsfithrer des AMS Salzburg,
formuliert dies wie folgt: »Im Bereich der Dienstleistungserbringung, Beratungs-, Vermittlungs-
dienstleistungen und der Arbeitsmarktforderung ist sozusagen die Organisation vom Kopf auf die
FiifSe gestellt worden. Die Bundesorganisation hat zwar die Rahmen-Richtlinien-Kompetenz und
nattirlich Ressourcen-Verteilungs-Kompetenz gehabt, aber letztendlich war ein klarer Auftrag - ist
es nach wie vor nach dem Arbeitsmarkt-Service-Gesetz - die dezentrale Verantwortung, also die
Einzelfall-Entscheidungen maoglichst nahe dort zu fillen, wo die Dienstleistung erbracht wird.«
[Siegfried Steinlechner]
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»Die komplexe Organisation des AMS mit dem Prinzip einer zentralen Steuerung der Ziele
und einer Selbststeuerung der Umsetzung erfordert ein ambitioniertes Steuerungsinstrument.
Dieses muss die arbeitsmarktpolitischen Zielvorgaben des/ der BundesministerIn von der Bun-
desebene des AMS bis hin zur Regionalebene transportieren, erforderliche Anpassungen an
den regionalen Kontext zulassen und die unterschiedlichen Ziele der Arbeitsmarktpolitik in
ein Gesamtsystem einbetten« (Leitner 205: 120). Daher fithrte das AMS 1995 das so genannte
»Management by Objectives« (MBO), ein Steuerungssystem durch Ziele, ein, das mittels quan-
tifizierter Vereinbarung von arbeitsmarktpolitischen Zielen die Performance der Organisation
am Arbeitsmarkt steuert. Die » Arbeitsmarktpolitischen Ziele« werden jéhrlich vom AMS fest-
gelegt, wobei die grundlegenden Richtlinien durch die BGS unter Beriicksichtigung der Vor-
gaben des Bundeministers bzw. der Bundesministerin erstellt werden. Den MitarbeiterInnen
des AMS wird ein Teil der jahrlichen Pramie in Abhéngigkeit von der Hohe der Zielerreichung
ausbezahlt (AMS-Geschiftsbericht 2000: 17).

Die Zielsteuerung funktioniert nach dem Prinzip einer Ex-ante-Formulierung von Leis-
tungszielen und einer Ex-post-Messung von Ergebnissen und Wirkungen. Dies ermdglicht
eine dezentrale Umsetzung von zentral formulierten strategischen Zielen (Lutz et al. 2013: 4).

Zudem muss das AMS laut §40 des Arbeitsmarktservice-Gesetzes (AMSG) einen »Linger-
fristigen Plan« vorlegen, der fiir einen Zeitraum von mindestens drei Jahren gilt und in dem
die arbeitsmarktpolitische Schwerpunktsetzung und die Entwicklung der Leistungen des AMS
beschrieben sind (AMS 1997: 3). Dieser »Langerfristige Plan« wird von den Fachabteilungen
der BGS erarbeitet und nach Abstimmung mit dem Vorstand dem so genannten »Strategie-
ausschuss des Verwaltungsrates« zur Diskussion und zu allfilligen Abanderungen vorgelegt.
Nach Beschluss durch den Verwaltungsrat wird der »Langerfristige Plan« durch das zustandige

Bundesministerium und im Einvernehmen mit dem Finanzministerium genehmigt.

2.1 Strukturelle Einbindung der Arbeitsmarktpolitik
far Frauen im AMS

Mit der Ausgliederung wurde aus dem Frauenreferat der Arbeitsmarktverwaltung die Abtei-
lung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« in der neuen Bundesgeschiftsstelle (BGS) des AMS.
Dieser strukturellen Einbindung der arbeitsmarktpolitischen Frauenarbeit in das AMS ging ein
langerer Diskussionsprozess, sowohl innerhalb des » Arbeitskreises der Frauenreferentinnenc,
dem ehemaligen »Frauenreferat der Arbeitsmarktverwaltung« als auch zwischen diesem und
dem spiteren Vorstandsvorsitzenden des AMS Herbert Buchinger voraus. Hilde Stockhammer
erinnert sich an die Diskussionen im » Arbeitskreis der Frauenreferentinnen«: »Das war eine der
ersten ganz ausfiihrlichen Debatten. Die Frage war, wie wir uns in der neuen Organisation positio-
nieren. Fordern wir eine Abteilung, oder — das war eine Idee von Herbert Buchinger — macht man
in jedem Fachbereich eine Frauenbeauftragte, die sich dann projektartig zusammenschliefSen? Das

war an sich auch keine uninteressante Idee. Mit dieser Frage haben wir uns ein ganzes Sommer-
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seminar beschiftigt. Wir haben die Ideen durchgedacht und kamen dann zum Ergebnis, dass in
der Organisation und in der Kultur eine Abteilung einfach mehr zihlt und in den Fachbereichen
wiirde die Thematik maoglicherweise untergehen.« [Hilde Stockhammer]

Im »Positionspapier des Arbeitskreises der Frauenreferentinnen der Landesgeschaftsstellen
zur arbeitsmarktpolitischen Frauenarbeit im AMS« aus dem Jahr 1994 heiflt es dann: »Der Ar-
beitskreis der Frauenreferentinnen weist mit allem Nachdruck darauf hin, dass (...) eine eigene
Frauen-Organisationseinheit in der Bundesgeschiftsstelle unabdingbar ist, um die Ausfithrungen
des gesetzlichen Auftrages zentral sicherzustellen — integraler Bestandteil der Aufgabe ist die Koor-
dinierung der Frauenarbeit im gesamten AMS« (»Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« 1994: 1).

Die nichste Debatte im »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« ging um die Frage, wo
bzw. auf welcher Ebene die neue Abteilung angesiedelt werden sollte. Hier war allerdings sehr
schnell klar, dass die neue Frauenabteilung beim Vorstand angesiedelt sein und nicht etwa
einem Fachbereich, wie zum Bespiel dem damaligen »Beratungs- und Vermittlungsservice«
zugeordnet werden sollte.

Die Frage der institutionellen Verankerung der neuen Frauenabteilung stand auch in enger
Verbindung mit der Frage, welche Funktion diese Abteilung im AMS haben sollte: kritische
Beobachterin, distanzierte Kommentatorin oder verantwortungsvolle Gestalterin? Hilde Stock-
hammer halt dazu fest: »Auch relativ am Anfang gab es die Debatte: Was wollen wir sein? Sind
wir ein Beratungs-Gremium fiir den Vorstand und fiir die Organisation oder sind wir ganz nahe
an der Fiithrung dran? Wie viel Freiraum wollen wir? Wie viel geben wir auf, wenn wir so eng an
die Fiihrung angebunden sind? Das war schon auch unter dem Motto: Wo haben wir mehr Macht
oder mehr Einfluss?« [Hilde Stockhammer]

Letztendlich entschloss sich der Arbeitskreis bzw. das ehemalige Frauenreferat der Arbeits-
marktverwaltung dazu, Teil der neuen Organisation des AMS, mitgestalten und damit mitver-
antwortlich sein zu wollen: »Herbert Buchinger hat es auf den Punkt gebracht, indem er sagte:
»Seid ihr bereit, mit uns das zu tragen, auch die arbeitsmarktpolitischen Entwicklungen mitzutra-
gen — das war vorher auch schon die Frage — oder wollt ihr Kritik, also politische Kritik mehr oder
minder vom Rand austiben?« Und wir haben gesagt: >Nein, wir wollen Teil der Organisation sein
und Teil der ganzen Organisationsentwicklung.«« [Hilde Stockhammer]

Mit ihren Vorstellungen stief} der » Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« aber nicht nur
auf ein offenes Ohr beim zukiinftigen Vorstand des AMS, sondern erhielt auch Unterstiitzung
und Riickhalt von politischer Ebene, wie zum Beispiel der damaligen Bundesministerin fiir
Frauenangelegenheiten Johanna Dohnal, der Frauenabteilung in der Arbeiterkammer, aber
auch durch verbiindete Frauen und Ménner im Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales.

Fir Hilde Stockhammer schuf das AMS mit der Einrichtung einer eigenen Abteilung »Ar-
beitsmarktpolitik fiir Frauen« auf BGS-Ebene eine wichtige strukturelle Voraussetzung fiir die
weitere Arbeit. Sie beschreibt die damit einhergehende Neuausrichtung mit folgenden Worten:
»Konnte man vorher den impliziten Organisationsauftrag mit>seid in Bewegung und verandert
nichtsc umschreiben, so gab es dann den gesetzlichen Auftrag laut AMSG § 31 (3), ndmlich die

Dienstleistungen des AMS so zu gestalten, dass sie die Chancengleichheit zwischen Frauen und
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Minnern fordern und moglichst zum Abbau des geteilten Arbeitsmarktes beitragen« (Stock-
hammer 2001: 2).

Auch Gabi Beidl, die im Zuge der Einrichtung der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauenc stellvertretende Leiterin werden sollte, erinnert sich an die qualitative Veranderung
der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen in Folge der Ausgliederung: » Was wir vorher gekannt haben,
war dieses: Man bietet oder man gesteht irgendwo eine Spielwiese zu. Das war das Problem, das
wir friiher gehabt haben und aus der AMV ein Stiick mitgenommen haben. Irgendwie dort etwas,
da etwas, aber sozusagen in der Summe nicht konsistent und konsequent verfolgt, weil es zu zer-
fleddert war.« [Gabi Beidl]

Die inhaltliche Arbeit der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« konzentrierte sich
zunéchst auf die Verankerung der Chancengleichheit im Leitbild der neuen Organisation des
AMS, wie Gabi Dallinger-Konig es formuliert: »Spiter, als wir dann angefangen haben uns ein-
zumischen, nachdem aus der AMV das AMS geworden ist, haben wir geschaut, dass die Chan-
cengleichheit ins Leitbild reinkommt.« [Gabi Dallinger-Konig]

Der Absatz im AMS Leitbild lautet(e) danach folglich: »Chancengleichheit ist uns ein wich-
tiges Anliegen. Wir férdern am Arbeitsmarkt benachteiligte Menschen und setzen uns beson-
ders fiir die Gleichstellung von Frauen ein«.

Aber auch die Beteiligung an der Ausformulierung der » Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele«
des AMS, die Ausarbeitung und Umsetzung eines Sonderprogrammes fiir Wiedereinsteigerin-
nen - erstmals mit einem klarem Budget fiir so genannte »Frauenmafinahmen« (siehe: Kapi-
tel 3), frauenspezifisches Controlling bzw. frauenspezifische Berichterstellung, die Begutachtung
interner Richtlinien und die Neuausarbeitung eines arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes
waren wichtige inhaltliche Arbeiten in den ersten Jahren des AMS (Stockhammer 2001: 2).

Gabi Beidl erzihlt, wie wichtig es der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« von An-
fang an war, beim Controlling, sprich der Planung, Steuerung und Kontrolle des AMS dabei zu
sein, um somit auch tiber empirische Datengrundlagen fiir eine erfolgreiche arbeitsmarktpoliti-
sche Frauenforderung zu verfiigen: » Wir haben uns von Anfang an auch in den Controlling-Pro-
zess eingebracht. Es hat eine Arbeitsgruppe gegeben, da waren wir dabei, um sicherzustellen, dass
man bei den Diskussionen, beim Reporting, bei den Analysen von Anfang an mitreden kann. Wir
haben uns auch mit den Controlling- und Planungsprozessen auseinandergesetzt.« [Gabi Beidl]

Wichtig bei diesem Prozess war auch der Blick auf die Landesebene und die Einbezie-
hung bzw. das Engagement der Frauenreferentinnen der LGS. Manchmal war hier aber auch
die Intervention von Seiten der BGS notwendig: » Wir haben auch fiir die Frauen, also nicht
nur bei uns selber, also sprich auf BGS-Ebene, geschaut, denn es gibt ja so einen Ablauf, dass
ausgehend von der Bundesebene in den Lindern fiir die Landesebene dann wieder auch diese
Prozesse mehr oder weniger laufen. Da haben wir geschaut, dass die Frauenreferentinnen sich
auch einmischen, damit man das nicht verliert, weil sonst verpufft das und bleibt irgendwo
héngen auf der oberen Ebene und kann nicht weiter nach unten verfolgt werden. Da haben wir
bei den Zielvorgaben immer geschaut und dann halt dann interveniert, dort, wo wir gefunden

haben, es ist notwendig.« [Gabi Beidl]
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Bezogen auf die weitere strukturelle Verankerung standen die Konzeption und Implemen-
tierung einer Ausbildung fiir Frauenreferentinnen der RGS, der Netzwerkaufbau bzw. regionale
Treffen der Frauenreferentinnen und die Kooperation mit den Fachabteilungen sowie die Bil-
dung von Frauennetzwerken (siehe: Kapitel 2.2) nach auflen auf dem Plan. Bereits 1994 wurde
die dreiw6chige Ausbildung fiir die Frauenreferentinnen der RGS konzipiert und gestartet. Seit
1996 werden dariiber hinaus auch themenspezifische Spezialseminare angeboten. Besonders
wichtig sollte auch die Ausarbeitung einer neuen Richtlinie fiir die Aufgaben der Frauenrefe-

rentinnen im AMS im Jahr 1998 sein (siehe: Kapitel 2.3) (Stockhammer 2001: 2).

2.2 Vernetzung und Riickhalt des Managements als
Erfolgsgarant fur eine Arbeitsmarktpolitik fir Frauen

Die gelungene Vernetzung einerseits der Frauenreferentinnen - sowohl auf LGS-Ebene als auch
auf RGS-Ebene - und andererseits mit den Vertreterinnen der Interessenvertretungen der Ar-
beitnehmerInnen und ArbeitgeberInnen bzw. seit 2000 auch mit den LGS-Leiterinnen, aber
auch mit Frauenvertreterinnen verschiedenster Institutionen im Rahmen des Arbeitskreises
»Fraueninteressen am Arbeitsmarkt« sind wesentliche Faktoren einer erfolgreichen Arbeits-
marktpolitik fiir Frauen.

Vor allem fiir die Frauenreferentinnen auf RGS-Ebene war die Vernetzung besonders
wichtig, da es in machen LGS besonders schwierig war, arbeitsmarktpolitische Frauenforde-
rung umzusetzen. Hier bot die Vernetzung die notwendige Unterstiitzung bzw. den erforder-
lichen Riickhalt: »Also das hat schon sehr geholfen, weil wir auch die Seminare immer gehabt
haben, also wir mit den Frauenreferentinnen der Linder. Dann wurde auch die Vernetzung der
Frauenreferentinnen der RGS verstirkt, weil es auch in den LGS zum Teil schwierig war oder halt
unterschiedlich - mit unterschiedlichem Engagement betrieben worden ist, je nachdem wie die
Strukturen waren.« [Gabi Beidl]

1999 fand dann auch die erste »Gesamtosterreichische Tagung aller Frauenreferentinnen des
AMS« in Wien statt. Im Mittelpunkt der Tagung stand das Thema »Eigenstindige Existenzsiche-
rung und 6konomische Unabhéngigkeit von Frauen«. Nach dem Einleitungsreferat von Ingrid
Mairhuber zur »Position der Frauen im 6sterreichischen System der sozialen Sicherheit« fand
eine ausfiihrliche Diskussion zur Frage »Was wéren aus Ihren Erfahrungen als Frauenreferentin
und Beraterin wesentliche Punkte, die fiir Frauen zur sozialen Absicherung verindert werden
miissten?« mit den Frauenreferentinnen statt. Ebenfalls diskutiert wurden zwei Richtlinien,
jene zur »Betreuung von arbeitsuchenden Personen mit Betreuungspflichten fiir Kinder« und
die »Richtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen in LGS und RGS« (siehe: Kapitel 2.4).

Die Tagung war nicht nur wegen der zahlreichen Teilnehmerinnen ein Erfolg. Von den
Frauenreferentinnen wurde auch der Wunsch einer »Institutionalisierung dieser Form des Info-
und Erfahrungsaustausches als Chance, sich mit anderen Bundesldndern auszutauschen und

insgesamt neue Motivation und Ideen fiir die Arbeit zu schopfen« (AMS 1999b: 7) gedufiert.

27



Von der Arbeitsmarktverwaltung zum Arbeitsmarktservice AMS report 137

Gesamtosterreichische Tagung aller Frauenreferentinnen des AMS im Jahr 1999

Quelle: Hilde Stockhammer
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Im Hinblick auf die gelungene Vernetzung kommt - wie viele InterviewpartnerInnen unter-
streichen - vor allem Hilde Stockhammer eine sehr wichtige Rolle zu. Sabine Hafner, Leiterin
der Abteilung »Dienstleistungen Arbeitsmarktservice« im Bundesministerium fiir Arbeit, Sozi-
ales, Gesundheit und Konsumentenschutz (BMASGK) sowie Leiterin des Strategieausschusses
im Verwaltungsrat betont: »Da hat die Hilde einen ganz groffen Verdienst bei dieser Netzwerk-
arbeit. Auch mit ihrem pragmatischen Zugang, wo sie es wirklich auch schafft, diese ganze tolle
Theorie Gender Mainstreaming, die ganzen Beschliisse, auf EU und auf nationaler Ebene wirklich
in eine Organisation hineinzutragen. Und das braucht eine grofle Vernetzungs- und Uberzeu-
gungskunst.« [Sabine Hafner]

Die Vernetzung mit den Vertreterinnen der Interessenvertretungen der Arbeitnehmer-
Innen war vor allem auch im Hinblick auf die Beschlussfassung von arbeitsmarktpolitischen
Frauenanliegen im Verwaltungsrat des AMS wichtig. In diesem werden jéhrlich die Ziele der
Arbeitsmarktpolitik beschlossen. Die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« ist darin je-
doch nicht vertreten. Ingrid Moritz, Leiterin der Abteilung »Frauen und Familie« der Arbeiter-
kammer Wien und ehemaliges Ersatzmitglied im Verwaltungsrat, hebt auch hier die Rolle von
Hilde Stockhammer hervor: »Die Hilde ist eine gute Netzwerkerin. Wir haben uns immer wieder
vernetzt und geschaut: Was wollen wir im AMS erreichen? Und wir - Elisabeth Rolzhauser vom
OGB und ich - habe unsere Zielsetzungen dann ganz stark in den Verwaltungsrat reingetragen,
wie zum Beispile die Wiedereinsteigerinnen. Also wir haben uns da einfach immer miteinander
verstindigt.« [Ingrid Moritz]

Zur Festigung dieser Vernetzung vor allem auch zur inhaltlichen Vertiefung, hielten Hilde
Stockhammer, Ingrid Moritz und Elisabeth Rolzhauser, ehemalige Bundesfrauensekretirin
des OGB, gemeinsame Klausuren ab und die Vertreterinnen der Interessenvertretungen der
ArbeitnehmerInnen nahmen und nehmen vereinzelt auch an Teilen der Sommer-Seminare
des »Arbeitskreises der Frauenreferentinnen« teil. Ingrid Moritz erzdhlt auch, dass diese Ver-
netzung duflerst wirkungsvoll im Sinne der arbeitsmarktpolitischen Frauenférderung war:
»Wir drei haben einmal im Jahr sozusagen eine Klausur gemacht, wo wir reflektiert haben: Was
ist abgelaufen in dem Jahr in der Arbeitsmarktpolitik? Was wollen wir erreichen? Wir waren
dabei hoch wirksam, wirklich fiir das, was wir wollten, das war einfach wirklich hervorragend.«
[Ingrid Moritz]

Inhalte, auf die sie sich einigten, wurden dann in die jeweilige Organisation getragen und
hatten somit die Chance, in die Beratungen und Beschlussfassung des Verwaltungsrates des
AMS Eingang zu finden. So wurde etwa das Thema »Wiedereinstieg« zu einem Thema des
Verwaltungsrates (siehe: Kapitel 3.3): » Wir haben uns iiberlegt: »Was wiire wichtig und wie konn-
ten wir das angehen?< Dann hief8 es: »Die Hilde redet mit dem Herbert Buchinget, ich rede mit
unseren AK-Mitgliedern im Verwaltungsrat oder mit dem Prisidenten, und die Elisabeth mit dem
OGB.« Dann haben wir das jeweils in der Organisation besprochen, dann ist das vielleicht noch
abgedndert worden. Aber jede von uns hat sozusagen die eigene Organisation auf unser Anliegen
hin gebrieft, und dann haben wir das in diese Sitzungen reingebracht. Zum Beispiel Wiedereinstieg

ist so ein Thema des Verwaltungsrats geworden.« [Ingrid Moritz]
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Am 5. Februar 2005 fand die erste gemeinsame Veranstaltung von Fithrungsfrauen aus
Osterreichischer Wirtschaftskammer (WKO), AMS und Industriellenvereinigung unter dem
Titel »Frauen — Netzwerke — Lobbying« statt. Ziel war einerseits, Frauen aus allen Institu-
tionen in ihren Karrierewegen zu unterstiitzen, andererseits der Austausch zu inhaltlichen
arbeitsmarkt- und gesellschaftspolitischen Themen. Seither bereitet abwechselnd jeweils eine
Organisation federfithrend ca. einmal im Jahr eine Veranstaltung vor. Als Unterstiitzerin auf
hochster Ebene war bis 2017 auch die Generalsekretirin der WKO, Anna Maria Hochhauser,
mit dabei.

Ein Vorldufer des Arbeitskreises »Fraueninteressen am Arbeitsmarkt« war noch zur Zeit
der AMV auf Wien-Ebene von der damaligen Frauenreferentin im Landesarbeitsamt Wien
Veronika Aziz-Burkhart gegriindet worden. Nach der Ausgliederung des AMS wurde der Ar-
beitskreis auf Bundesebene iibernommen bzw. fortgefithrt und zunichst abwechselnd vom
Frauengrundsatzreferat im Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales bzw. der Abteilung
»Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« geleitet, bis die Organisation schlussendlich ganz vom AMS
tibernommen wurde. Der Arbeitskreis »Fraueninteressen am Arbeitsmarkt« trifft sich drei- bis
viermal im Jahr und dient vor allem dem Informationsaustausch und als Diskussionsforum.
Teilnehmerinnen sind Frauenvertreterinnen 6ffentlicher Einrichtungen, wie etwa das Bundes-
ministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz, das Bundesministe-
rium fiir Frauen, Jugend und Familie, die Gemeinde Wien, aber auch arbeitsmarktpolitische
Fraueneinrichtungen sowie einzelne Forschungseinrichtungen.

Neben der breiten Vernetzung mit den Frauenreferentinnen, den Landesgeschéftsfithrerin-
nen, den Frauenvertreterinnen der Interessenvertretungen im Verwaltungsrat und verschie-
denster Institutionen kam und kommt - so auch die Wahrnehmung zahlreicher Interview-
partnerInnen — dem Management des AMS eine sehr wichtige Rolle bei der Umsetzung der
Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen zu. Sabine Hafner stellt diesbeziiglich fest: »Auch wie das Ma-
nagement an einem Strang zieht. Also ich glaube, das ist wirklich in ganz wenigen Organisationen
der Fall. Ich meine, das AMS hat es wirklich geschafft, diese Strategie top-down umzusetzen. Und
anders geht es nicht, also wenn sie da nicht auch die ganze Fiihrungsebene — und die Vorstands-
ebene ist mdnnlich besetzt — hinter sich hdtten. Das ist schon auch ein Verdienst von der Hilde,
es so zu schaffen, da alle mitzunehmen, und dass das oberste Management so dahintersteht.«
[Sabine Hafner]

Aber auch die langjihrige Zusammenarbeit mit den Frauenberatungsstellen bzw. arbeits-
marktpolitischen Fraueneinrichtungen war und ist wesentlich, insbesondere wenn es um die
Gewihrleistung von frauenspezifischen Beratungs- und Qualifizierungsangeboten geht. Diese
Zusammenarbeit verdnderte sich mit der Ausgliederung des AMS grundlegend bzw. wurde auf
neue Beine gestellt.

Viele Frauenberatungsstellen waren in den 1980er-Jahren im Zuge der experimentellen
Arbeitsmarktpolitik unter Bundesminister Alfred Dallinger entstanden (siehe: Lechner et al.
2017). Dabei - so die Schilderungen von Vertreterinnen der Frauenberatungsstellen - traten

Frauen in den einzelnen Bundeslandern oder auch Regionen, die eine Idee fiir ein frauenspe-
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zifisches Beratungs-, Ausbildungs- oder Weiterbildungsangebot hatten, an die damaligen Lan-
desarbeitsamter oder regionalen Arbeitsémter des AMV heran und ersuchten um finanzielle
Forderung fiir die Entwicklung und/oder Ausfithrung eines spezifischen Angebotes bzw. spe-
zifischer Instrumente.

Ulrike Bernauer von der »VFQ - Gesellschaft fiir Frauen und Qualifikation GmbH«
(www.vfq.at) erinnert sich an die Anfinge Ende der 1980er-Jahre: »Die VFQ GmbH ist ge-
griindet worden von drei jungen Frauen, die alle eine Facharbeiterinnen-Kurzausbildung als
Tischlerinnen hinter sich hatten und der Meinung waren, dass sie nicht in einer normalen
Tischlerei arbeiten wollen, sondern in einer Frauen-Tischlerei. Sie sind dann in die Arbeits-
marktverwaltung marschiert und haben den damals jungen Sachbearbeiter Herbert Buchinger
traktiert, sie mochten eine Frauen-Tischlerei. Dieser meinte aber, dass er das nicht finanzieren
kann, aber sollten sie eine Ausbildungs- Werkstatt fiir Frauen, fiir Tischlerinnen machen wollen,
dann konnte man dariiber reden. Aufgrund dessen ist dann fiir ein halbes Jahr ein Konzept,
also eine Projektvorbereitung finanziert worden. Es ist einerseits Berufsorientierung fiir junge
Frauen im nicht-traditionellen Bereich entwickelt worden und andererseits eine Ausbildung fiir
Frauen als Tischlerinnen, also Ausbildungs-Werkstditte. Das sind die Wurzeln von der VFQ.«
[Ulrike Bernauer]

Auch die »Frauenstiftung Steyr« (www.frauenstiftung.at) hat eine dhnliche Entstehungsge-
schichte, wie Klaudia Burtscher erzahlt: »Die Frauenstiftung Steyr war 1991 als Verein Frauen-
Arbeit Steyr gegriindet worden. Anlass war, dass es damals sehr viele Kiindigungen von Industrie-
betrieben in der Region gegeben hat, die vor allem Frauen beschiftigt hatten. Daraufhin sind
engagierte Frauen aus der Gewerkschaft, aber auch aus der Politik hergegangen und haben gesagt:
»Die grofsen metallverarbeitenden Firmen zahlen in Stiftungen ein, die Mdnner haben was, aber
dort, wo die Frauen-Arbeitsplitze sind, gibt es nichts.« Mit der I1dee sind sie dann ans AMS her-
angetreten und auch mit massiver Unterstiitzung durch Johanna Dohnal hat das AMS Oberds-
terreich dann gesagt: »Na ja, zahlen wir halt einmal eine Projektvorbereitung. Die sollen sich das
einmal tiberlegen, wie denn das ausschauen konnte, so eine Art Stiftung fiir die Frauen.« Nach
dieser Projektvorbereitung war der damalige Vorstand auch sehr risikobereit und hat schon Leute
angestellt und Biirordume gemietet und ist dann zum AMS gegangen. Dem AMS ist irgendwie fast
nichts anderes mehr iibriggeblieben. So wurde der Verein Frauen-Arbeit Steyr als stiftungsihn-
liches Angebot gegriindet.« [Klaudia Burtscher]

Renate Frank von »Zentren fiir Ausbildungsmanagement Steiermark« (ZAM) betont,
wie wichtig die Zusammenarbeit zwischen engagierten Personen in der damaligen AMV
und vor allem der ersten Frauenreferentin in der Steiermark, Herta Kindermann-W]lasak,
und den Frauen bzw. Expertinnen in der Region fiir das Entstehen frauenspezifischer An-
gebote war: »Herta Kindermann-Wlasak war in der Steiermark AMV-Beraterin, dann erste
Frauenreferentin und hat von der Pike auf die Frauenforderung in der AMV vorangetrieben.
Sie hat auch immer Verbiindete gehabt, die als Expertinnen mit ihr gemeinsam konzipiert
haben. Da waren die Expertinnen, die aufeinander gehort haben. Die Frauentriger oder die

Engagierten aufSerhalb von der AMV haben sagen konnen: >Das wire gescheit fiir die Frauen.
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Das ist wichtig. Tut das!< Und die AMV hat gesagt: >Okay, probiert. Wir haben Geld dafiir«.«
[Renate Frank]

1992 wurde der erste ZAM-Verein, damals noch unter einem anderen Namen, in der Stei-
ermark gegriindet (www.zam-steiermark.at). Insgesamt sollten in den 1990er-Jahren neun Ver-
eine entstehen. Diese waren regional angesiedelt und wurden vom AMS sowie von den Ge-
meinden finanziert: »Mit dem AMS gemeinsam entwickelt worden ist dann die inhaltliche Idee,
so wie wir als ZAM heute noch aufgestellt sind. Das heifit, wir haben mit den Frauen gearbeitet.
Wir haben mit den Unternehmen gearbeitet. Wir haben im traditionellen Bereich und im nicht-
traditionellen Bereich gearbeitet. Beratung, Qualifizierung, Begleitung, duale Ausbildungen.«
[Renate Frank]

Rosemarie Ertl vom »Netzwerk Osterreichische Frauen- und Méadchenberatungsstellen«
(www.netzwerk-frauenberatung.at) erzéhlt, wie die »Frauenberatungsstelle Kassandra« in
Modling im Zuge der experimentellen Arbeitsmarktpolitik entstanden ist: »Die Frauenbera-
tungsstelle Kassandra in Modling war 1988 im Zuge der experimentellen Arbeitsmarktpolitik als
Beratungsstelle fiir von Erwerbslosigkeit bedrohte Midchen und Frauen gegriindet worden. Wir
sind damals vom Institut fiir Arbeitsmarktbetreuung angefragt worden, ob wir eine Mddchen-
beratungsstelle in Modling aufbauen méchten. Das Landesarbeitsamt Niederdsterreich war sehr
stark dran interessiert, dass dort etwas aufgebaut wird, vor allem auch im Hinblick darauf, dass
Modling ein Schulstandort war mit HTL, denn die Idee war mehr Mddchen in die technischen
Berufe zu bringen. Und es ist damals auch noch die Vorbereitungszeit vorfinanziert worden.
Aber es war einfach so viel an Ausprobieren moglich, zu schauen: Was brauchen die Mddchen?
Was brauchen die Frauen? Und es hat sich dann auch ziemlich schnell herausgestellt, dass in
Modling auch die Frauen zu uns kommen, denn fiir die hat es auch nichts gegeben, und dass wir
da unser Angebot da auch ziemlich schnell auch ausgeweitet haben fiir Mddchen und Frauen.«
[Rosemarie Ertl]

Auch Margarete Bican, Leiterin von »Sprungbrett — Beratungsstelle fiir Madchen und junge
Frauen in Wien« (www.sprungbrett.or.at), erzahlt, wie wichtig 1987 bei der Griindung die inno-
vative Arbeitsmarktpolitik von Bundesminister Alfred Dallinger, aber auch die Unterstiitzung
der damaligen Staatssekretdrin Johanna Dohnal war. Die Griindungsgeschichte von Sprung-
brett verlief dabei ganz dhnlich wie die der bereits beschriebenen Einrichtungen, namlich von
der AMV-finanzierten Ideenentwicklung zum konkreten Angebot.

Etwas anders verlief die Griindung des abz*austria. Dieses wurde 1991 — damals als
abz*meidling - auf Initiative des Landesarbeitsamtes Wien gegriindet, um in einer bestimmten
Problemregion von Meidling Ausbildungs- und Beschéftigungsverhaltnisse fir Frauen in tra-
ditionellen Bereichen zu schaffen. Neben betrachtlichen Férdermitteln des Landesarbeitsamtes
Wien wurde der neugegriindete Verein auch von der Stadt Wien finanziert. Dariiber hinaus
zahlten zwolf Kooperationsunternehmen nicht nur einen Mitgliedsbeitrag sondern auch einen
geringen Anteil am Einkommen der auszubildenden Frauen.

Manuele Vollmann, Geschiftsfithrerin des abz*austria, erinnert sich an die Griindung:

»Wir sind ja keine Frauenberatungsstelle gewesen von Anfang an und auch nicht wirklich ein
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reines Bottom-up, sondern gewollt und ausgeschrieben von der Arbeitsmarktverwaltung in Wien.
Dann haben wir dieses Projekt konzipiert. EIf Monate lang haben wir daran gearbeitet. Am Be-
ginn waren im Projekt achtzehn Wiedereinsteigerinnen, die in der Gegend vom Schopfwerk oder
im Siiden von Wien wohnten und arbeitslos waren. Diese lernten und arbeiteten und sollten so
in zwolf Monaten wieder fit fiir den Job gemacht werden.« [Manuela Vollmann]

1997 nannte sich das abz*meidling in abz*wien um und betrieb bereits sieben Stand-
orte. In den darauffolgenden Jahren erweiterte das abz*wien mehrfach seine Geschiftsfelder
und Standorte, arbeitet nun mit sozialen Unternehmen, der 6ffentlichen Hand, den Sozial-
partnerInnen und Wirtschaftsunternehmen zusammen und nannte sich in abz*austria um
(www.abzaustria.at).

Mit der Ausgliederung des AMS énderten sich aber nicht nur die Organisation und
Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik in Osterreich, sondern auch die Grundlagen fiir die
Zusammenarbeit mit den meisten Frauenberatungsstellen bzw. arbeitsmarktpolitischen
Fraueneinrichtungen. Diese waren nun, wollten sie weiter mit dem AMS zusammenarbei-
ten bzw. von diesem finanziert werden, gezwungen, ihre Angebote entsprechend auszurich-
ten bzw. anzupassen. Die Beratungsstellen waren aufgrund der neuen Managementstrategie
(MBO) bzw. der Zielvorgaben zu Dienstleistungsorganisationen des AMS geworden. Diese
Entwicklung wurde von vielen Beratungsstellen als sehr problematisch erlebt, da es dem
grundlegenden Verstdndnis der Arbeitsweise der Frauenberatungsstellen zuwiderlief. Diese
wollten weiterhin Mafinahmen und Angebote fiir Frauen entwickeln und umsetzen, die
sie fiir notwendig und sinnvoll erachteten, und sich nicht nach den Zielvorgaben des AMS
richten miissen.

Ulrike Bernauer fasst diesen Konflikt mit folgenden Worten zusammen: »Also, da ist es
um diese Verdnderung gegangen. Also wir, die Frauentrdger waren so die Selbstindigen und die
Widerborstigen: Und wir lassen uns nichts sagen, sondern wir machen unsere Frauenpolitik.«
[Ulrike Bernauer]

Durch die neuen Zielvorgaben waren, wie Ulrike Bernauer ausfiihrt, viele langfristige
Projekte bzw. Kurse mit einer Ausbildungsdauer von tiber einem Jahr existenziell gefahr-
det, da sie nicht mehr in die Zieldefinition des AMS passten. Dies betraf etwa auch die
»VFQ GmbHc«. Hier hatte dann zwischenzeitlich das Land Oberdsterreich die Finanzierung
iibernommen.

Rosemarie Ertl erzdhlt, dass etwa die »Frauenberatungsstelle Courage« in St. P6lten
diese Verdnderung nicht mittragen wollte: »Es hat aber zum Beispiel in Sankt Polten auch
eine Frauenberatungsstelle gegeben, die Courage, die haben im Zuge dieser Auslagerung be-
schlossen, dass sie unter diesen Bedingungen nicht mehr mit dem AMS zusammenarbeiten
wollen und haben zugesperrt, weil das damals ja so dieser Schritt war in die Richtung Kurs-
mafSnahmen, Zuweisungen, die Frauen kommen nicht mehr freiwillig. Und die haben ge-
sagt: >Nein, das ist nicht unser Verstindnis von einer Frauen-Beratungs-Stelle, so wollen wir
nicht arbeiten. Deswegen treffen wir die Entscheidung und sperren die Beratungsstelle zu«.«

[Rosemarie Ertl]
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Margarete Bican erinnert sich auch mit folgenden Worten an diese Verdnderungen: »Das
hat sich schon sehr verindert. Weil am Anfang, da gab es keine Zielvorgaben, da gab es keine
Vermittlungsquote, da gab es keine Zuweisung vom AMS, da gab es keine Berichte von Teilneh-
merinnen, die wir an die Regionale Geschiiftsstelle des AMS liefern mussten, da gab es keine So-
zialversicherungsnummern, die wir ans AMS liefern mussten. Ich sage jetzt absichtlich >musstens,
weil das war einfach dann plotzlich anders. Also ich meine, ich will es jetzt gar nicht werten. Es ist
jetzt anders. Wir sind einfach Auftragnehmerinnen. Das war und ist fiir viele Fraueneinrichtungen
zum Teil schwierig.« [Margarete Bican]

Bereits im Oktober 1996 fand unter dem Titel »Frauen sprechen mit dem Verwal-
tungsrat« ein Treffen zwischen dem AMS-Verwaltungsrat und den Frauenberatungsstellen
statt. Diese Treffen sollten fortgesetzt und spéater unter dem Namen »Dialog-Workshop«
alle zwei bis drei Jahre stattfinden. In den ersten Zusammentreffen ging es - laut Hilde
Stockhammer - vor allem darum, ein neues Verstandnis fiireinander zu bekommen. Das
AMS erkldrte worum es bei der Zusammenarbeit nun ging, dass es eine neue Manage-
mentstrategie mit Zielvorgaben gab, die jedes Jahr erfillt werden mussten. Die Frauen-
beratungsstellen sollten hier als Partnerorganisationen das AMS unterstiitzen, diese Ziele
zu erreichen.

Hilde Stockhammer betont, dass das AMS in diesem Zusammenhang auch die Wichtigkeit
der Zusammenarbeit mit den Fraueneinrichtungen bekriftigte und durch eine inhaltliche Be-
schreibung der Kooperation und regelméafliige Treffen versuchte, bestehende Probleme - etwa
auf regionaler Ebene - zu 16sen: »Das AMS hat festgehalten, dass es fiir seine frauenpolitischen
Ziele die Zusammenarbeit mit den Fraueneinrichtungen braucht und will. Dann haben wir uns
angeschaut, wo es Probleme gibt, und so eine Problemstellung waren die RGS, die gesagt haben:
»Brauchen wir alles nicht, ja, machen wir selber oder sonst wer.« Darum haben wir dann ver-
sucht diese Kooperation zu beschreiben und die Frauenreferentinnen haben regelmdfSige Treffen
organisiert. Das war der Beginn.« [Hilde Stockhammer]

Der besondere Nutzen der Kooperation mit Frauenberatungsstellen bzw. arbeitsmarkt-
politischen Fraueneinrichtungen fiir das AMS wurde 2006 in einem gemeinsamen Workshop
der LandesgeschiftsfithrerInnen und Vertreterinnen von Fraueneinrichtungen ausdriicklich
hervorgehoben. Im Newsletter der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« war diesbe-
ziiglich nachzulesen: »Die Fraueneinrichtungen sind wichtige Partnerinnen des AMS, die
uns bei der Erreichung der Gleichstellungsziele unterstiitzen. Konsens gibt es dariiber, dass
diese Partnerschaft ausgebaut werden soll« (FRA-Newsletter 1/ Janner 2007: 3).

Hilde Stockhammer stellt zudem fest, dass der innovative Charakter der Fraueneinrich-
tungen auch nach dem Verdnderungsprozess durch die Ausgliederung des AMS erhalten ge-
blieben ist, was auch vom AMS sehr geschatzt wird: »Ich finde diese Innovation ist ja geblieben.
Das ist in erster Linie der Verdienst der Beratungsstellen, dass sie im Rahmen dessen, was beauf-
tragt worden ist, das Beste daraus gemacht habt, weil sie gewusst habt, was die Frauen brauchen.
Aber das ist ja auch das Schone, dass es sozusagen weiterhin gelungen ist, und ich glaube, dass
das AMS dankbar sein muss.« [Hilde Stockhammer]
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Demnach wurden einzelne Frauen-Programme, wie »Frauen in Handwerk und Tech-
nik« (FiT) (siehe: Kapitel 4.2) oder auch die Frauenberufszentren (FBZ) (siehe: Kapitel 6.1)
bzw. deren methodische Zuginge auf Basis der Erfahrungen der Arbeit in den arbeits-
marktpolitischen Fraueneinrichtungen entwickelt, wie auch von Margarete Bican hervor-
gehoben wird: »Ich glaube, dass die Fraueneinrichtungen auch einen wesentlichen Beitrag
dazu geleistet haben, dass es iiberhaupt so was wie das FiT-Programm oder das FBZ gibt.
Weil viele von uns haben sozusagen auch von Anfang Beratung und Workshops oder Beratung
und Kurs-Elemente verkniipft. Viele von uns haben versucht, die Frauen oder in unserem Fall
die Mddchen, lingerfristig zu begleiten, also sozusagen bevor sie eine Ausbildung haben oder
eine Arbeitsstelle haben bis hin zum Ende ihrer Ausbildung. Alle diese Elemente, die wir davor
innovativ und experimentell erprobt haben, sind dann in diese Programme eingeflossen.«
[Margarete Bican]

Beim Dialog-Workshop aus dem Jahr 2009 mit dem Titel: »Strategische Partnerschaft -
AMS und Fraueneinrichtungen« betonte Herbert Buchinger, dass die Kooperation mit den
Fraueneinrichtungen bei der Umsetzung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes
einen wichtigen Stellenwert einnimmt (AMS 2009d: 2). Laut der Abteilung »Arbeitsmarkt-
politik fiir Frauen« waren die Fraueneinrichtungen unverzichtbare Expertinnen fiir die Wei-
terentwicklung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes. Im Protokoll des Dialog-
Workshops wurde dazu ndher ausgefiihrt: »Der Nutzen der Zusammenarbeit entsteht aus
dem Wissenstransfer (frauenspezifische Rahmenbedingungen und Inhaltsvermittlung mit
gleichstellungsforderndem Ansatz) bei der Umsetzung von madchen- und frauenspezifischen
Angeboten und aus der offentlichen Kommunikation frauenspezifischer Anliegen und ar-
beitsmarktpolitischer Gleichstellungsstrategien (gegeniiber Frauen, Unternehmen, Politik)«
(AMS 2009d: 3). Auch fiir Franz Weinberger, Leiter der Abteilung » Arbeitsmarktforderungx,
war das Know-how der Fraueneinrichtungen fester Bestandteil des Arbeitsmarkterfolges des
AMS (AMS 2009d: 3).

2.3 Grundlegende Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik fur
Frauen: Von der Chancengleichheit zur Gleichstellung

Wie bereits erwihnt, heif$t es im AMSG aus dem Jahr 1994: »Insbesondere ist durch einen
entsprechenden Einsatz der Leistungen der geschlechtsspezifischen Teilung des Arbeits-
marktes sowie der Diskriminierung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken«
(AMSG § 31 Abs. 3). Damit war und ist die Ausrichtung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen im
AMS festgeschrieben.

In den ersten »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Arbeit und Soziales«, Franz Hums,
fiir das AMS aus dem Jahr 1995 wurde grundsitzlich festgehalten: » Arbeitsmarktpolitik
ist auch Frauenpolitik« und es hief weiter: »In Osterreich miissen Frauen die Einkom-

mens- und Beschiftigungschancen der Minner erreichen. Die doppelte Aufgabe dabei ist
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einerseits eine entsprechende Qualifikationsanpassung und -entwicklung, anderseits eine
Unterstiitzung im Hinblick auf die nach wie vor bei dieser Gruppe hoheren familidren Be-
treuungsleistungen, um einen Beruf oder eine Teilnahme an Qualifizierungsmafinahmen
zu ermoglichen« (BMASK 1995: 2). Im Rahmen der zwolf angefithrten Zielvorgaben des
Bundesministers lautete das »Frauenziel« folglich: »Forderung der Frauenbeschiftigung
durch verstarkte Qualifizierungsmafinahmen einerseits und durch die Beseitigung von
Mobilitditshemmnissen andererseits. Insbesondere Ausbau der Unterstiitzung bei (v. a. Kin-
der-)Betreuungspflichten und Férderung sozial vertraglicher Formen von Teilzeitarbeit«
(BMAS 1995: 8).

Dennoch enthielten die ersten vier »Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele« des AMS 1995
noch kein »Frauenziel«. 1996 waren dann aber von den insgesamt neun Jahreszielen des AMS
bereits zwei so genannte »Frauenziele«. Diese lauteten:

o »Arbeitsaufnahme von Frauen mit Betreuungspflichten erh6henc.
o »Anteil der Lehrstellen fiir Madchen auflerhalb der fiinf traditionellen Frauenberufs-
gruppen erhohen« (siehe Tabelle im Anhang: Frauenspezifische Jahresziele des AMS,

1996-2018).

Im AMS-Geschiftsbericht des AMS aus dem Jahr 1996 hief3 es: »Die gesteckten Ziele wurden
sowohl fiir Frauen als auch Ménner erreicht. Frauen mit Kinderbetreuungspflichten wurden
gezielt bei ihrer Arbeitsuche unterstiitzt. Um der vorhandenen Benachteiligung von Frauen
am Arbeitsmarkt entgegenzuwirken — beispielsweise durch eine Erhéhung des Lehrstellen-
angebotes fiir Mddchen auflerhalb der traditionellen Frauenberufe —, sind aber zusétzliche
Anstrengungen notwendig. Dabei setzt das Arbeitsmarktservice verstarkt auf die partner-
schaftliche Zusammenarbeit mit der Wirtschaft« (AMS-Geschiftsbericht 1996: 8).

Ein besonders wichtiger Schritt firr die arbeitsmarktpolitische Frauenforderung erfolgte
bereits ein Jahr spater. 1997 wurde die Forderung der Chancengleichheit zwischen Frauen
und Minnern in den »Arbeitsmarktpolitischen Zielen« als tibergreifende Zieldimension
formuliert, das heifit, seither ist die Férderung der Chancengleichheit auch bei der Um-
setzung der einzelnen, nicht-frauenspezifischen Ziele zu beriicksichtigen (AMS-Geschifts-
bericht 2000: 17). Diese iibergreifende Zieldimension konkretisierte sich u.a. in der sehr
wichtigen geschlechtsspezifischen Darstellung und Analyse von Indikatoren, Zielwerten
und Ergebnissen.

Marius Wilk, Leiter des Biiros des Vorstandes im AMS erinnert sich, dass die Jahresziele
bereits 1997 nach Méannern und Frauen getrennt analysiert wurden.

Auch in den Zielvorgaben der Bundesministerin fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales,
Eleonore Hostasch, aus dem Jahr 1998 wurde betreffend die Grundsitze der Steuerung und
Ressourceneinsatz festgehalten: »Nicht zuletzt zur Bewertung des Beitrages der Arbeitsmarkt-
politik bei der Férderung der Chancengleichheit von Frauen auf dem Arbeitsmarkt erscheint
unverzichtbar, Planungsindikatoren wie Detailergebnisse geschlechtsspezifisch auszuweisen«
(BMAGS 1998: 4).
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Marius Wilk hilt diesen Ansatz des geschlechtsspezifischen Umgangs mit Daten fiir einen
ganz wesentlichen Beitrag zur Frauenforderung des AMS: »Was ich fiir ganz wichtig halte, ist
diese Selbstverstindlichkeit, dass man zum Beispiel bei den arbeitsmarktpolitischen Zielen oder
dhnlichem die Daten nach Mdnnern und Frauen trennt, und sagt, dass sich diese nicht kompen-
sieren kdnnen, sondern dass sie getrennt nach Ménnern und nach Frauen zu beurteilen sind. Also
dieses Bewusstsein, dass man da genau hinschauen muss und die Zahlen auseinandernehmen
muss, das ist wirklich eine ganz wichtige Geschichte.« [Marius Wilk]

Gabi Beidl, erinnert sich aber auch an die anfanglichen Schwierigkeiten bei der Umsetzung
und die Rolle der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« bzw. die Notwendigkeit, immer
wieder auf die Befolgung zu achten: »Das war ja tiberhaupt damals eigentlich der Alltag, dass
man sozusagen — weil das hat angefangen bei den Formulierungen - immer auf die Finger hat
klopfen miissen, nach dem Motto: Da ist schon wieder nur die mdannliche Form etc. Auch in der
Beobachtung, bei der Aufbereitung der Daten, mussten wir immer wieder schauen, dass es nach
dem Geschlecht analysiert werden kann und auch bei den Vorgaben. Das war am Anfang schon
eine Diskussion. Also auch das Vorstandsbiiro hat meist iiberzeugen miissen, dass man da kon-
sequent trennt.« [Gabi Beidl]

Laut dem ersten »Langerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 1999 sollten »(...) die Dienst-
leistungen des AMS dazu beitragen, bestehende Benachteiligungen abzubauen (...) und so aus-
gerichtet sein, dass sie — frauenspezifische Rahmenbedingungen beriicksichtigend — Frauen bei
dem (Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt unterstiitzen« (AMS 1999: 8). Die Forderung der
Chancengleichheit sollte zudem in den jahrlichen, quantitativen und qualitativen Zielsetzun-
gen des AMS seinen Niederschlag finden.

Eine weitere wichtige Diskussion im » Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« betraf Anfang
der 2000er-Jahre die Frage der Definition von Gleichstellung bzw. welche Gleichstellungsziele
das AMS verfolgt. Gabi Dallinger-Konig erinnert sich an die Diskussion im Sommer-Seminar:
»Dazu haben wir ein ganzes Sommer-Seminar gearbeitet: Wie verstehen wir Gleichstellung im
AMS? Also die Ausdifferenzierung dieses Gedankens vom Leitbild.« [Gabi Dallinger-Konig]

Dies schlug sich dann auch im »Langerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2003 nie-
der. Gleichstellung bedeutet seither fiir das AMS: »Frauen und Minner sind gleichermaflen
auf existenzsichernden, 6konomische Unabhingigkeit gewdhrleistenden Arbeitsplitzen ins
Erwerbsleben integriert. Sie haben den gleichen Zugang zu allen Berufen und verteilen sich
gleichermaflen auf alle hierarchischen Ebenen der Arbeitswelt« (AMS 2003: 21). Besonders
wichtig ist hier der Verweis auf »existenzsichernde Arbeitsplitze«. Darin driickt sich eine kri-
tische Haltung gegeniiber Teilzeitbeschaftigung von Frauen aus, zumindest dann, wenn diese
kein existenzsicherndes Einkommen garantiert.

Im »Langerfristigen Plan des AMS« von 2003 wurden zudem folgende Indikatoren zur
Uberpriifung der Gleichstellung festgelegt, die noch immer Giiltigkeit haben: Erwerbs-, Ar-
beitslosen- und Beschiftigungsquoten, geschlechtsspezifische Segregation und Einkommens-
differentiale (AMS, 2003: 21). Die Gleichstellung von Frauen und Minnern auf dem Arbeits-

markt solle seither durch folgende generelle Strategien erreicht werden:
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o Erhohung der Erwerbsbeteiligung von Frauen: »Um die Erwerbsquoten der Frauen an die
der Ménner anzugleichen, gilt es, geschlechtsspezifische Barrieren abzubauen, die Frauen in
erwerbsfernen Positionen halten« (AMS 2003: 21). Als Mafinahmen wurden u.a. angefiihrt:
Forderung von Unterstiitzungsstrukturen fiir Kinderbetreuung; Unterstiitzung des Wieder-
einstieges nach Familienpause (AMS 2003: 21). Hier war noch die Rede von »Wiedereinstieg
nach Familienpausenc, spiter sollte es »Unterstiitzung des frithzeitigen Wiedereinstieges«
heiflen (siehe: Kapitel 3).

o Erhohung der Frauenbeschiftigung / Bekimpfung der Arbeitslosigkeit: » Vorhandene ge-
schlechtsspezifische Benachteiligungen auf dem Arbeitsmarkt, z.B. durch mangelnde Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, miissen verdndert werden, um die konkreten Arbeits-
marktchancen von Frauen zu erhéhen« (AMS 2003: 21). Genannte MafSnahmen waren
bzw. sind u.a.: Férderung der beruflichen (Neu-)Orientierung von Frauen; Forderung der
Qualifizierung von Frauen und die Akquisition von Arbeitspldtzen mit flexibler Arbeits-
zeitgestaltung (AMS 2003: 21).

o Gleicher Zugang zu allen Berufen und Positionen/ Verringerung der Einkommensunter-
schiede: »Der geschlechtsspezifisch segregierte Arbeitsmarkt setzt die Diskriminierung fort.
Dabher ist die Teilhabe von Frauen an einem breiten zukunftsorientierten Berufsspektrum
zu fordern« (AMS 2003: 21f.). Als Mafinahmen wurden und werden hier u.a. angefiihrt:
Unterstiitzung von Frauen und Madchen bei der Berufswahl; Unterstiitzung beim Zugang
zu existenzsichernden Arbeitsplitzen; Forderung des Zuganges zu betrieblicher Weiter-

bildung und beruflicher Hoherqualifizierung (AMS 2003: 22) (siehe: Kapitel 4).

2.4 Entwicklung der Ressourcen und Kompetenzen der
Frauenreferentinnen in den spaten 1990er-Jahren

Wie bereits erwidhnt kam der Ausarbeitung einer neuen Richtlinie fiir die Aufgaben der Frauen-
referentinnen im neuen AMS sowohl auf Ebene der LGS als auch der RGS grofie Bedeutung
zu. Gabi Beidl erinnert sich an die Arbeitsschwerpunkte der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik
fur Frauen« zu Beginn: »Zuerst ging es um die Strukturen mit der Verankerung der Rollen, also
weniger auf BGS-Ebene als in den Lindern und RGS. Auch die Absicherung der kontinuierlichen
Zusammenarbeit war wichtig. Also die Absicherung der Zustindigkeiten und Kompetenzen auf
allen Ebenen stand sicher lange Zeit im Vordergrund.« [Gabi Beidl]

Die neue »Richtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen in LGS und RGS« trat am
8. Mirz 1998 in Kraft. Sie wurde von den Frauenreferentinnen grundsitzlich positiv beurteilt,
insbesondere die Klarstellung und Konkretisierung der Aufgaben wurden als wichtiger Bei-
trag zur Identitétsstiftung der Frauenreferentinnen und ihrer Positionierung im AMS gesehen
(AMS 2000b: 1).

Ziel der Richtlinie war es, durch die Beschreibung der Aufgaben, Kompetenzen und Rah-

menbedingungen sicherzustellen, »(...) dass die Funktion der Frauenreferentin in allen Landes-
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und Regionalen Geschiiftsstellen systematisch und verbindlich wahrgenommen wird, um damit
das Arbeitsmarktservice bei der kundinnengerechten Gestaltung der Dienstleistungen zu un-
terstiitzen« (AMS 1998: 2, Hervorhebung im Original).

Auch wurde nochmals die Verantwortung der Fithrungskrifte unterstrichen, denn mit der
Anwendung der Richtlinie waren sowohl die LandesgeschaftsfithrerInnen und die LeiterInnen
der RGS als auch die Frauenreferentinnen in den LGS und RGS beauftragt (AMS 1998: 2). In
den Erlduterungen zur Richtlinie erfolgte zudem eine Klarstellung der Rollen der Gesamtor-
ganisation, der Fithrungskrifte und der Frauenreferentinnen, indem formuliert wurde: »Die
Forderung der Chancengleichheit hat in der gesamten Geschéftspolitik des Arbeitsmarktser-
vice einen wichtigen Stellenwert und ist als {ibergreifende Zieldimension in den Plénen und
Zielen verankert. Die Verantwortung fiir die Operationalisierung des Gleichstellungsgrundsat-
zes durch eine entsprechende Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen (Formulierung, Umsetzung und
Ergebnissicherung) liegt bei der gesamten Organisation. Die Frauenreferentinnen unterstiitzen
die Leiter und Leiterinnen der Geschiftsstellen bei der Wahrnehmung ihrer diesbeziiglichen
Verantwortung« (AMS 1998: 6).

Die Frauenreferentinnen des AMS wurden als vom Unternehmen beauftragte Expertin-
nen fiir arbeitsmarktpolitische Frauenfragen definiert. Ihre Aufgabe war es, die Forderung der
Gleichstellung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt fiir die einzelnen Handlungsfelder der Or-
ganisation zu konkretisieren und das Unternehmen bei der frauengerechten Gestaltung der
Dienstleistungen zu unterstiitzen. Der Auftrag der Frauenreferentinnen beinhaltet daher eine
»Impuls-, Informations- und Beratungsfunktion« (AMS 1998: 2).

Im Protokoll der ersten »Gesamtdsterreichischen Tagung aller Frauenreferentinnen des
AMS« Mitte November 1999 war auch zu lesen: »Mit der Richtlinie fiir die Aufgaben der
Frauenreferentinnen kommen Frauenreferentinnen in eine aktive Gestaltungsrolle. Ihre Auf-
gabe ist es, einen geschlechtsspezifisch anderen Blickwinkel einzunehmen und damit dem AMS
insgesamt zu einem klareren Blick auf die Situation und notwendigen Angebote zur Integration
von Frauen in den Arbeitsmarkt zu verhelfen. Dazu brauchen sie aber auch die Unterstiitzung
und Anerkennung der Fiithrungskrifte des AMS« (AMS 1999b: 7).

Die Aufgaben der Frauenreferentinnen auf Ebene der LGS ebenso wie auf Ebene der RGS
waren zahlreich und bezogen sich auf die Handlungsfelder Arbeitsmarktanalyse, Forschung
und Entwicklung (nur fiir LGS relevant), Arbeitsmarktpolitische Rahmenprogramme, Frauen-
spezifische Umsetzung, Controlling, Offentlichkeitsarbeit, Service fiir Arbeitsuchende (SfA),
Service fiir Unternehmen (SfU), Forderungen, existenzielle Absicherung und AusldnderIn-
nenbeschiftigung sowie Mitwirkung an der Tétigkeit anderer Einrichtungen (Frauenorga-
nisationen, Interessenvertretung) (AMS 1998: 3f.). Im Detail ging es dabei fiir die Frauen-
referentinnen der LGS etwa um die »Mitwirkung an der Erarbeitung der Arbeitsprogramme
auf Basis des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes« sowie fiir den Bereich »Service
fiir Unternehmenc« die »(...) Mitwirkung bei der Formulierung von Qualitétsstandards und
Auswahl von Mafinahmen in Hinblick auf die Erh6hung der Chancengleichheit beim Zu-

gang zur Beschiftigung; Beratung und Unterstiitzung bei der Mafinahmenentwicklung und
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Umsetzung« (AMS 1998: 3). Zu den Aufgaben der Frauenreferentinnen auf Ebene der RGS
zdhlten u.a.: die »(...) Mitwirkung an der Erarbeitung der regionalen Arbeitsprogramme auf
Basis des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes und Beobachtung der Umsetzung« und
im Bereich des SfA, die »(...) Mitwirkung bei der Formulierung von Qualititsstandards und
Auswahl von Mafinahmen in Hinblick auf die frauengerechte Gestaltung des Dienstleistungs-
angebotes; Beratung und Unterstiitzung bei der MafSnahmenentwicklung und Umsetzung«
(AMS 1998: 3).

Diese Fiille von Aufgaben - sowohl fiir die Frauenreferentinnen der LGS als auch der RGS -
stand einerseits im Widerspruch zu den knappen bzw. nicht niher definierten Ressourcen der
Frauenreferentinnen (siehe dazu: weiter unten). Andererseits bedeutete die Festschreibung von
Aufgaben und Kompetenzen in der Richtlinie — dhnlich wie 1981 - die Chance bestimmte
Tatigkeiten — eventuell auch gegen den Widerstand von Teilen der Organisation - tiberhaupt
wahrnehmen zu kénnen.

Die Richtlinie enthielt nun auch Angaben zur Qualifizierung der Frauenreferentinnen:
»Fiir die Ausiibung der Titigkeit als Frauenreferentin ist eine fachspezifische Qualifizierung
der Mitarbeiterinnen im Bereich Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen Voraussetzung. Die Ausbildung
fir Frauenreferentinnen im Arbeitsmarktservice besteht aus Basismodul, Aufbauseminar I
und II, und ist verpflichtend von allen Frauenreferentinnen zu absolvieren« (AMS 1998: 4, Her-
vorhebung im Original).

Die Frage der Stellvertretungen fand hingegen nur im Rahmen der » Auswahl- und Bestel-
lungsverfahren« Erwihnung, indem festgehalten wurde, dass »(...) eine Stellvertretung ver-
bindlich zu regeln« ist (sowohl LGS als auch RGS) (AMS 2002: 5).

Einer der besonders wichtigen Punkte fiir die Arbeit der Frauenreferentinnen, namlich
die personellen bzw. zeitlichen Ressourcen, wurde in dieser ersten Richtlinie des AMS nur
in den Erlduterungen erwihnt, ohne jedoch genauere Angaben zu machen. Es sollte nur
heiflen: »Derzeit werden die Agenden der Frauenreferentinnen in den Landesgeschafts-
stellen in unterschiedlichem Ausmaf3 erfiillt. Hinsichtlich des breiten Aufgabenspektrums
ist davon auszugehen, dass die Wahrnehmung dieser Funktion in den gréfleren Lan-
desgeschiftsstellen eine ganze Planstelle erfordert. (...) Hier obliegt es den Leiterinnen
und Leitern der Geschiftsstellen, organisatorische Vorkehrungen zu treffen, damit die
Austibung dieser Funktion (vor allem in den RGS) nicht eine Zusatzbelastung darstellt«
(AMS 1998: 6).

Eine gleichlautende Formulierung fand sich auch in der ersten Uberarbeitung der Richtlinie
1999 wieder (AMS 1999a: 7).

Damit wurde der bereits mit Erlass aus dem Jahr 1981 formulierten Zielsetzung, »jedem
Landesarbeitsamt mindestens einen A-wertigen Dienstposten fiir diese Aufgaben zuzutei-
len« (siehe: Kapitel 1.1), auch mit der Richtlinie 1998 nicht Rechnung getragen und auch der
Forderung, die vom »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« im Jahr 1994 anlésslich der Neu-
Organisation des AMS formuliert worden war, nicht entsprochen. Diese Formulierung lau-

tete: »Der Arbeitskreis der Frauenreferentinnen weist mit Nachdruck darauf hin, dass (...)
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eine eigene A-Planstelle fiir die Frauenreferentinnen der Landesgeschiftsstellen eine wesent-
liche Voraussetzung darstellt, um die Ausfithrung des gesetzlichen Auftrages zentral sicher
zu stellen, die notwendigen Titigkeiten zu koordinieren, deren Umsetzung zu tiberwachen
und als Ansprechperson nach innen und nach auflen zur Verfiigung zu stehen« (Arbeitskreis
der Frauenreferentinnen 1994).

De facto sollte den Frauenreferentinnen in den meisten LGS zumindest ein Zeitausmaf3
von fiinfzig Prozent und in vielen RGS von fiinf bis zehn Prozent einer Vollzeitstelle fiir
ihre Tétigkeiten zur Verfiigung stehen (siehe: Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
1999:1).

Idealismus, personliches Engagement und Selbstausbeutung waren daher, laut Gabi Beidl,
vielfach Grundlage der praktischen Arbeit der Frauenreferentinnen im AMS: »Die Frauenar-
beit lebt von der Ausbeutung, von der Selbstausbeutung von den Leuten, die das mit Idealismus
und Engagement betreiben. Nur aus diesem Grund ist was passiert, denn die Ressourcen waren
bescheiden oder nicht vorhanden. Die Frauen haben das halt trotzdem nebenbei gemacht. Das
ist schon auch eine Falle und ein Handicap, wenn du schauen musst, wie du mit dem personlich
tiber die Runden kommst.« [Gabi Beidl]

In einem Erfahrungsbericht zur Anwendung der Bundesrichtlinie 1998 bzw. 1999 aus dem
Jahr 2000 wurde etwa fiir Wien festgehalten, dass die Grofle der Geschiftsstelle ein wesent-
liches Kriterium ist, ob eine Einbindung der Frauenreferentin und ihre Moglichkeiten zur
Mitwirkung erfolgreich verlaufen. In kleineren Geschiftsstellen ist aufgrund der Néhe zur
Geschiftsfithrung der personliche Austausch und damit die Transparenz {iber die Agenden
der Frauenreferentin eindeutig grofer. Laut dem Erfahrungsbericht schien auch die direkte
Zuordnung der Funktion der Frauenreferentin zur Geschiftsleitung noch unzureichend be-
kannt und daher nicht wahrgenommen zu werden. Dies stellte ein besonderes Hindernis
bei der Erfiilllung der Aufgaben der Frauenreferentinnen dar. Im Hinblick auf die zeitlichen
Ressourcen kam es insbesondere dann zu einem Problem, wenn der Riickhalt seitens der
Geschiftsfithrung fehlte (siehe: AMS 2000b: 1).

In einem Bericht der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« zur Anwendung der Bun-
desrichtlinie an den Vorstand hief} es zusammenfassend: »Wenngleich auch die Frauenrefe-
rentinnen eigeninitiativ und engagiert beachtliche Arbeit leisten, in einigen Geschaftsstellen
ihre Einbindung erfolgreich verlauft, gelingt es insgesamt nicht, alle Aufgaben im Sinne der
Richtlinie zu erfiillen. Dazu fehlt es oft an Zeit, Ressourcen und manchmal auch nach wie vor
an Akzeptanz« (AMS 2000b: 1).

Mit der Bundesrichtlinie aus dem Jahr 2002 sollte die Frage der Ressourcen nun zumin-
dest in Rahmen eines gesonderten Punktes (nicht mehr in den Erlduterungen) und mit ge-
nauen zeitlichen Angaben geregelt werden. Ganze Planstellen waren aber weiterhin nur in
sechs LGS vorgesehen. In der Richtlinie hief} es dazu: »Die fiir die Frauenreferentinnen be-
reitgestellten Planstellen sind in der Personalbedarfsrechnung gesondert berticksichtigt. (...)
Aufgrund der unterschiedlichen Grofle der LO [Landesorganisationen] ist vorzusehen: Fiir

die LGS Burgenland, Vorarlberg und Salzburg jeweils eine halbe Planstelle fiir die Frauen-
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referentin. In den LGS Wien, Steiermark, NO, OO, Tirol und Kérnten jeweils eine ganze
Planstelle« (AMS 2002: 4).

Fiir die Frauenreferentinnen auf Ebene der Regionalen Geschiftsstellen (RGS) waren
weiterhin keine expliziten Ressourcen definiert. Hier hielt die Richtlinie nur fest: »Auf
regionaler Ebene ist die RGS-Leiterin, der RGS-Leiter fiir die systematische Einbindung
der Frauenreferentin in die Informations- und Entscheidungsabldufe verantwortlich«
(AMS 2002: 4).
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3 Die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen

3.1 Das Sonderprogramm fir Wiedereinsteigerinnen
ab Mitte der 1990er-Jahre

Die Forderung der Wiedereinsteigerinnen, zunéchst noch unter dem Begrift »Berufsriickkeh-
rerinnen« diskutiert, war seit Beginn eines der zentralen Themen der Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen. Bereits das erste arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm aus dem Jahr 1985 beinhal-
tete MafSnahmen fiir Berufsriickkehrerinnen und die Mafinahmen zur Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen der Regierungsklausur aus dem Jahr 1986 die Berticksichtigung der Betreuungspflichten
von Frauen bei der Organisation von Kursen (siehe: Kapitel 1.2). Zu Beginn gab es aber auch
eine Diskussion dariiber, wie mit Frauen mit Betreuungspflichten angesichts der traditionell ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsteilung im AMS umgegangen werden sollte. Gabi Dallinger-Koénig
erinnert sich daran: » Wir haben auch die Diskussionen gefiihrt, ob wir die Wiedereinsteigerinnen
sozusagen vor der Arbeit bewahren oder ob wir sie unterstiitzen miissen, in eine Beschdiftigung
zu kommen. Diese Diskussion haben wir sicher linger gefiihrt, aber sind zum Schluss gekom-
men — und das ist moglicherweise die Geburtsstunde der Wiedereinstiegsstrategie —, dass es unsere
Aufgabe ist und unsere Moglichkeiten sind, Frauen beim Wiedereinstieg zu unterstiitzen.« [Gabi
Dallinger-Konig]

In den einzelnen Bundeslindern gab es je nach Engagement der Frauenreferentinnen
und den mehr oder minder giinstigen Rahmenbedingungen vor Ort auch konkrete Mafinah-
men, wie beispielsweise in Tirol, wo die Férdermafinahme »Wiedereinstieg von Frauen in
das Berufsleben« gemeinsam mit dem bfi Tirol bereits Ende der 1980er-Jahre durchgefiihrt
wurde (siehe: BMAS 1996). Gabi Dallinger-Konig erinnert sich an die ersten Wiederein-
steigerinnenkurse in Tirol im Rahmen des » Aktionsmonats Mérz 1989«, in denen nicht nur
neue didaktische Konzepte zur Anwendung kamen, sondern die Kurse auch mit Riicksicht
auf die verfiigbare Zeit von Frauen mit Betreuungspflichten gestaltet werden mussten: »Ich
habe mit den Wiedereinstiegskursen angefangen. Da habe ich eine kongeniale Partnerin gehabt
im bfi Tirol, das war die Eva Egger. Gemeinsam haben wir den Wiedereinstiegskurs entwickelt
bzw. gemacht. Das war ganz schwierig, weil aus meinen Gesprichen mit den Frauen auch
rausgekommen ist, dass Frauen, wenn sie einen Kurs bekommen haben, diesen dann nicht be-
suchen konnten, weil die Kurszeiten auf Mdnner ausgerichtet waren und acht Stunden betrugen.

Dann gab es in der Erwachsenenbildung so ein didaktisches Grundprinzip: Lernen geht nur
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mit ganz viel Druck und muss weh tun. Eva Egger und ich haben dann gesagt: >Wir méchten
Wiedereinstiegskurse machen, damit Frauen, die aus der Familienphase kommen, wieder ins
Berufsleben kommen. Da braucht es so eine Briicke dazu, also braucht es einen Kurs, der nicht
acht Stunden ist, sondern mit weniger Stunden, wo Reflexionsphasen drinnen sind, wo neue
didaktische Methoden reinkommen, wo sie ihr Selbstbewusstsein entwickeln kénnen et cetera.«
[Gabi Dallinger-Ko6nig]

Gabi Dallinger-Konig berichtet auch iiber die Schwierigkeit und Widerstidnde, die es am
Anfang im Landesarbeitsamt Tirol angesichts dieser innovativen Mafinahmen fiir Frauen gab:
»Diese Kurse waren so eine Provokation in der AMYV, dass wir zundchst zwei, drei Kurse starten
konnten, und dann sind sie wieder weggekommen. Es hiefs, dass man so doch keinen Kurs ma-
chen konne, und da gibt es kein Zeugnis, und die Frauen sitzen nur drinnen, weil sie eine DLU#
bekommen. Also die Kurse sind regelmdfSig vom AMV-Kursprogramm verschwunden. Das heifst,
ich habe ganz viel tun miissen, um Jahr fiir Jahr diese Kurse wieder reinzubringen. Die Landes-
arbeitsamter haben auch einen Aufstand gemacht, weil die das ungeheuerlich gefunden haben,
dass es einen Kurs nur fiir Frauen gibt. Also ich habe sieben, acht Jahre lange gekdmpft um diese
Kurse.« [Gabi Dallinger-Konig]

In den ersten »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Arbeit und Soziales« fiir das AMS aus
dem Jahr 1995 wurde, wie erwihnt, die »Forderung der Frauenbeschaftigung durch verstirkte
Qualifizierungsmafinahmen einerseits und durch die Beseitigung von Mobilitdtshemmnis-
sen andererseits« als eine von zwdlf Zielvorgaben angefithrt (BMAS 1995: 8). Als konkrete
Mafinahmen wurden »(...) insbesondere Ausbau der Unterstiitzung bei (v.a. Kinder-)Be-
treuungspflichten und Forderung sozial vertriglicher Formen von Teilzeitarbeit« genannt
(BMASK 1995: 8).

Im neuen AMS kam und kommt der Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen ein besonde-
rer Stellenwert zu. Bereits im Herbst 1995 wurde ein Osterreichweites »Sonderprogramm fiir
Wiedereinsteigerinnen« (oder auch »WE-Initiative« bzw. »WE-Sonderprogramme« genannt)
gestartet. Damit sollte im Rahmen der aktiven Arbeitsmarktpolitik ein wichtiger Schritt gesetzt
werden, um Frauen nach einer lingeren kinderbedingten Unterbrechung ihrer Erwerbstitig-
keit den Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt zu erleichtern: »Mit der WE-Initiative wurde
erstmals versucht, der spezifischen arbeitsmarktpolitischen Problemsituation von Wiederein-
steigerinnen mit einem breiten, gezielten und innovativen Programmangebot zu begegnen«
(Lassnigg et al. 1999a: 7).

Dabei ging es im neuen AMS auch darum, das »WE-Sonderprogramme« in allen Landesge-
schiftsstellen, die mit der Ausgliederung nicht mehr weisungsgebunden waren, umzusetzen.
Gabi Beidl erinnert sich an diese Problematik: » Wir haben geschaut, dass die Landesgeschiifts-
stellen auch eigene Aktivititen machen und es quasi ein durchgingiges Angebot iiberall gibt.

4 DLU = Beihilfe zur Deckung des Lebensunterhaltes wihrend der Teilnahme an einem Kurs oder einer arbeitsmarkt-
politischen Mafinahme.
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Denn die Schwierigkeit war auch, dass die Liander mit der Ausgliederung gestirkt waren und
dass da dann der Reflex war: »Wir sind nicht mehr der verlingerte Arm des Ministeriums<. Das
AMS musste neu ansetzen und mit den neuen Landesgeschiftsfiihrungen, die da nicht unbedingt
fortschrittlicher waren, auch ein Verstindnis bekommen, dass man fiir Wiedereinsteigerinnen
was macht.« [Gabi Beidl]

Hervorzuheben ist auch, dass fiir das »WE-Sonderprogramme« erstmals gesonderte Bud-
getmittel zur Verfiigung gestellt wurden. Laut dem AMS-Geschiftsbericht des AMS aus dem
Jahr 1996 war »eine mafigebliche Uberlegung der Bundesgeschiftsstelle (...), iiber ein Sonder-
programm vor allem Mafinahmen zu initiieren und durchzufiihren, die sonst nicht oder in zu
geringem Ausmafd angeboten werden« (AMS-Geschiftsbericht 1996: 15).

Laut Hilde Stockammer sollten mit den Sondermitteln des AMS vor allem Mafinahmen zur
Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung und der Qualifizierung finanziert werden: »Sonderpro-
gramm hat eben damals geheifSen, dass es so und so viel Geld fiir Qualifizierungsmafinahmen und
fiir Kinderbetreuung gibt - und was sonst noch alles wichtig ist, damit Frauen arbeiten konnen.«
[Hilde Stockhammer]

Die besondere Bedeutung der Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen fand ihren Ausdruck
auch in den »Arbeitsmarktpolitischen Jahreszielen« des AMS. So lautete eines der erste beiden
frauenspezifischen Jahresziele 1996: » Arbeitsaufnahme von Frauen mit Betreuungspflichten
erhohen«. 1997 und 1998 ging es in den »Arbeitsmarktpolitischen Jahreszielen« des AMS um
die »Integration von Berufsriickkehrerinnen in den Arbeitsmarkt« (siehe Tabelle im Anhang:
Frauenspezifische Jahresziele des AMS, 1996-2018).

1996 und 1997 wurden folglich Férdermittel im Ausmafi von je 100 Million Schilling reser-
viert, um »(...) Frauen nach familienbedingter Berufsunterbrechung und/ oder mit Schwierig-
keiten bei der Arbeitsaufnahme wegen Betreuungspflichten eine Teilnahme an einer Forder-
mafinahme zu ermdglichen« (zitiert nach: Lassnig et al. 1999: 1).

Zur Zielgruppe des »WE-Sonderprogrammes« zahlten neben Karenzgeldbezieher-
innen, die die Karenzzeit fiir berufliche Orientierung oder Qualifizierung niitzen wollten,
Wiedereinsteigerinnen unabhingig von einem Leistungsanspruch, Frauen, die sich nach
einer Berufsunterbrechung neu orientieren bzw. beruflich weiterbilden wollten sowie Wie-
dereinsteigerinnen mit konkreten Berufswiinschen, die Unterstiitzung bei der Arbeitsuche
benoétigten.

Die Frauen dieser Zielgruppe sollten beim Wiedereinstieg in das Erwerbsleben durch ein
breites Spektrum an Mafinahmen - je nach der spezifischen Problemlage — unterstiitzt werden.
»Das Angebot an Mafinahmen sollte den regionalen Anforderungen entsprechen und wurde
von den Landesgeschiftsstellen erstellt. Dariiber hinaus sollte eine koordinierte Vorgangsweise
im Arbeitsmarktservice hinsichtlich der Erstellung und Verbreitung von zielgruppenspezifi-
schem Informationsmaterial entwickelt und die Anwendung des Programmes mittels Be-
gleitmafinahmen (Informationsarbeit, Sensibilisierung der BeraterInnen fiir die Problematik)
unterstiitzt werden« (Lassnigg et al. 1999a: 15). Im Rahmen des Sonderprogrammes wurden

folgende Mafinahmen angeboten:
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o spezielle Beratungsangebote fiir Wiedereinsteigerinnen;
+ Berufsorientierungskurse;

 Kurse zur Qualifizierung;

o Aktivgruppen;

o Beihilfen zur betrieblichen Eingliederung;®

o Stiftungsdhnliche Mafinahmen (Mafinahmenbiindel);”

o Unterstiitzung fiir die Kinderbetreuung.

Laut der Evaluierung von Lassnigg et al. (1999) gingen ein Drittel aller Forderungen (ohne
Unterstiitzung fiir die Kinderbetreuung) in Qualifizierungsmafinahmen, weitere 25 Prozent
in Berufsorientierungskurse und 18 Prozent in Aktivgruppen. Jeweils rund zehn Prozent der
Teilnahmen entfielen auf betriebliche Eingliederungsbeihilfen bzw. Mafinahmenbiindel.

Ein besonders grofles Problem fiir Wiedereinsteigerinnen war der Mangel an Kinderbe-
treuungseinrichtungen, daher stellten die Unterstiitzungen fiir Kinderbetreuung einen ganz
wesentlichen Teil des Forderprogrammes dar. In manchen Bundeslandern, wie beispielsweise
in Tirol, war die Situation besonders problematisch: »Den Wiedereinstieg unterstiitzen, das war
dann eigentlich eine ganze Strategie. Aber angefangen haben wir mit den Wiedereinstiegskursen.
Eine spezielle Situation in Tirol war die fehlende Kinderbetreuung. Ich habe aber Millionen in
Kinderbetreuungseinrichtungen und Forderung von Kinderbetreuungseinrichtungen umleiten
konnen.« [Gabi Dallinger-Konig]

Auch in Salzburg mangelte es vor allem an Betreuungseinrichtungen fiir Kleinkinder, wie
Siegfried Steinlechner berichtet: » Wir sind zu der Zeit dann als Kernthema, als Grundvorausset-
zung, dass Frauen am Arbeitsmarkt besser verankert werden konnen oder sich besser entwickeln
konnen, das Kinderbetreuungsthema angegangen. Es hat auch schon erste Krabbelstuben gegeben
und wir haben sowohl derartige Kleinkindbetreuungseinrichtungen versucht zu entwickeln als
auch bei Trigern zu forcieren.« [Siegfried Steinlechner]

In den neuen »Zielvorgaben der Bundesministerin fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales« aus
dem Jahr 1998 wurde ebenfalls festgehalten, dass die arbeitsmarktpolitischen Instrumente und
Mafinahmen offensiv und umfassend neben Jugendlichen und Langzeitarbeitslosen »Frauen
mit besonderen Beschiftigungsproblemen, insbesondere beim Wiedereinstieg in die Berufs-
welt nach einer lingeren Unterbrechung der Erwerbstitigkeit« unterstiitzen sollten (BMAGS
1998: 2). Laut der Zielvorgaben war bei der Zielerreichung zudem die »Verbesserung der Qua-

lifikation beim Wiedereinstieg« zu beriicksichtigen (BMAGS 1998: 12). Das » Wiedereinsteiger-

Aktivgruppen unterstiitzen Personen durch Vermittlung geeigneter Kenntnisse und Bewerbungstechniken fiir die
Arbeitsuche.

Ziel einer betrieblichen Eingliederungsbeihilfe (BEB) ist die Integration von Langzeitarbeitslosen und von von Langzeit-
arbeitslosigkeit bedrohten Personen durch Forderung der Beschéftigung in Betrieben oder gemeinniitzigen Vereinen.
»Maf3nahmenbiindel zeichnen sich dadurch aus, dass unterschiedliche Mafinahmenarten miteinander kombiniert
werden, um optimal auf die individuelle Situation der Teilnehmerin eingehen zu kénnen.« (Lassnigg et al. 1999a: 16)
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Innenprogramm des AMS mit dem Ziel einer effektiven, dauerhaften Integration von Frauen in
das Berufsleben nach einer langeren Zeit der Berufsunterbrechung (Qualifizierung und gezielte
Vermittlung bei gleichzeitiger Hilfestellung zur Betreuung des Kindes/der Kinder wihrend
der Ausbildung oder des Berufseinstieges)« (BMASK 1998: 13) wurde in den Zielvorgaben der
Bundesministerin zudem als besonders erfolgversprechende arbeitsmarktpolitische Strategie
angefiihrt.

Im AMS-Geschiftsbericht des AMS aus dem Jahr 1998, der erstmals im Kapitel Férderung
auch einen Abschnitt »Férderung der Chancengleichheit« enthalt, hief} es: »Das primére Ziel
der Chancengleichheit fiir Frauen und Manner ist die Verbesserung des Zuganges von (benach-
teiligten) Frauen zum Arbeitsmarkt (insbesondere Wiedereinsteigerinnen). Mafinahmen der
Qualifizierung und der Kinderbetreuung weisen daher im AMS eine hohe Prioritat auf« (AMS-
Geschiftsbericht 1998: 18). Diese Position wurde auch im »Langerfristigen Plan des AMS« aus
dem Jahr 1999 nochmals festgehalten: »Die Dienstleistungen des AMS miissen so ausgerichtet
sein, dass sie — frauenspezifische Rahmenbedingungen berticksichtigend — Frauen bei dem
(Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt unterstiitzen« (AMS 1999: 8).

Um das Angebot fiir Wiedereinsteigerinnen weiter zu verbessern, stellte die Abteilung
» Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« im Jahr 1999 zudem fest: »Als Voraussetzung der Bereit-
stellung eines zielgruppenaddquaten Info- und Beratungsangebotes braucht es neben einer
klaren Zielgruppendefinition im Sinne einer weiteren Ausdifferenzierung des Kundinnenbe-
griffes eine klare Definition des entsprechenden Angebotes des AMS, die Sicherstellung eines
qualitativen Standards dieses Angebots im gesamten AMS, z.B. durch zielgruppenaddquate
Betreuungsstrukturen und spezielle AnsprechpartnerInnen sowie die sinnvolle Erweiterung
dieses Angebotes durch die Vernetzung und den Ausbau von Kooperationen zwischen den
RGS und den externen Frauenberatungsstellen« (Stochhammer 1999). Dementsprechend
definierte die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« die Zielgruppe der Wiedereinstei-
gerinnen als »Frauen, deren Entschluss feststeht, wieder ins Erwerbsleben einzusteigen und
die aktuelle Kinderbetreuungspflichten haben, unabhéngig von einem Karenzgeldbezug oder
einer Leistung nach dem Arbeitslosenversicherungsgesetz und unabhéngig von der Dauer
der Unterbrechung, bis zum Zeitpunkt eines neuerlichen Arbeitslosengeldanspruches«
(Stockhammer 1999).

Laut AMS-Geschiftsbericht gab es 2000 bereits ein flichendeckendes Informations- und
Beratungsangebotes fiir WiedereinsteigerInnen: »In allen Bundeslindern wurden in regel-
mifligen Abstinden Informations- und Beratungsveranstaltungen fiir WiedereinsteigerInnen
durchgefiihrt. Ziel dieses neuen AMS-Angebots war, die Gruppe der WiedereinsteigerInnen
verstarkt als KundInnengruppe zu bedienen. Durch vorzeitige Information und auch Quali-
fizierungsangebote soll den Frauen der Wiedereinstieg erleichtert werden« (AMS-Geschifts-
bericht 2000: 26).

Neben der »Erleichterung des Wiedereinstieges« wurde im AMS-Geschiftsbericht 2001 als
Ziel des flichendeckenden Informations- und Beratungsangebotes fiir WiedereinsteigerInnen

erstmals auch explizit die » Vereinbarkeit von Beruf und Familie« angefithrt (AMS-Geschifts-
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bericht 2001: 23). Damit erweiterte sich der Fokus von der Riickkehr in den Arbeitsmarkt nach
einer kinderbedingten Berufsunterbrechung auf die Frage der langerfristigen Vereinbarkeit von
Erwerbstitigkeit und Kinderbetreuung.

Da arbeitslose Frauen mit Kleinkindern nach der Abschaffung der Sondernotstandshilfe?
im Jahr 2002 im Falle eines Geldbezuges dem Arbeitsmarkt voll zur Verfiigung stehen mussten,
entwickelte das AMS ein so genanntes »3-Phasen-Modell« an, das Frauen beim schrittweisen
Einstieg in eine Vollzeitbeschiftigung helfen sollte. Im Informationsblatt dazu hief es: »Wer
Kinder unter 15 Jahren zu betreuen hat und gleichzeitig berufstitig sein mochte, sollte die
Aufnahme einer Beschéftigung sorgfiltig planen. Das AMS (Arbeitsmarktservice) unterstiitzt
Sie in dieser Situation. Zu diesem Zweck hat das AMS ein 3-Phasen-Modell entwickelt. Dieses
Modell bietet Ihnen die Moglichkeit, Thre Vorstellungen von einem kiinftigen Arbeitsplatz und
die Erfordernisse des Arbeitsmarktes in Einklang zu bringen« (AMS 2002a).

In Phase 1 (»Planung Threr Arbeitsuche«) ging es um die Suche eines Arbeitsplatzes, der
sich mit den Wiinschen der Arbeitsuchenden und insbesondere mit der Kinderbetreuung op-
timal vereinbaren lief. In Phase 2 (»Zusitzliche Unterstiitzung«) wurden fiir den Fall, dass
innerhalb von vier Wochen keine entsprechende Arbeitsstelle gefunden werden konnte, im
Laufe der nichsten zwei Monate zusitzliche Unterstiitzung (z.B. spezielle Beratung, Aus- oder
Weiterbildungsmafinahmen) angeboten. In Phase 3 (»Wiinsche und Anforderungen neu aus-
richten«) mussten die urspriinglichen Wiinsche an den Arbeitsmarkt angepasst werden, etwa
auch betreffend Arbeitszeit. Fiir den Fall, dass dies eine Neuorganisation der Kinderbetreuung
notwendig machte, wurde eine angemessene Zeit (iiblicherweise drei Monate) zur Verfiigung
gestellt (AMS 2002a).

Wie bereits weiter oben erwéhnt, war in den »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Arbeit
und Soziales« aus dem Jahr 1995 von der »Forderung sozial vertraglicher Formen der Teilzeit-
arbeit« die Rede und auch das 3-Phasen-Modell beinhaltete implizit diese Beschéftigungsform,
wenn es um die Wiinsche der Wiedereinsteigerinnen geht. Der »Arbeitskreis der Frauenre-
ferentinnen« hatte und hat gegeniiber Teilzeitbeschiftigung bzw. dem Wunsch von Frauen
nach Teilzeitarbeit eine zuriickhaltende Position, da diese meist nicht existenzsichernd ist.
Hilde Stockhammer berichtet, dass Teilzeitarbeit vor allem dazu dienen sollte, Frauen an den
Arbeitsmarkt heranzufiithren: »Da haben wir aber lange drum gerungen, wie wir die Frauen am
besten beraten. Es ging aber dann darum, Frauen langsam heranfiihren und dann auch wieder
auf mehr Stunden zu bringen bzw. das Vermittlungsangebot auszuweiten. Dazu hat es damals
das Drei-Phasen-Modell gegeben. Am Anfang ging es darum, die Kinderbetreuung zu regeln,
dann eine Teilzeitstellen zu suchen und dann auszuweiten.« [Hilde Stockhammer]

Im Rahmen das 3-Phasen-Modells wurde versucht, dem Wunsch der Frauen - auch im Zu-

sammenhang mit dem Mangel an Betreuungseinrichtungen fiir Kinder unter drei Jahren - zu-

8 Sondernotstandshilfe gebiihrte den arbeitslosen Miittern oder Vitern im Anschluss an die Karenzgeldleistung maximal
bis zum dritten Geburtstag des Kindes, wenn diese nachweislich keine Betreuungsmoglichkeit fiir ihr Kind hatten.
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mindest eine gewisse Zeit lang zu entsprechen; letztendlich waren Frauen dann auch verpflich-
tet, dem Arbeitsmarkt in einem hoheren Stundenausmafl - bis zu Vollzeit - zur Verfiigung zu
stehen: »Genau, und das war eben das Drei-Phasen-Modell, wo wir gesagt haben, dass es eine
Zeitlang okay ist, wenn die Kundin selber sucht und was findet. Danach bemiiht man sich auch,
sie zu unterstiitzen, aber ab der Phase drei wurde dann wieder wirklich auf Ganztagsvermittlung
geschaut.« [Hilde Stockhammer]

Seit 2008 gibt es im Arbeitslosenversicherungsgesetz ein Recht auf Teilzeitbeschaftigung.
Demnach miissen Arbeitslose, um Anspruch auf eine Geldleistung zu haben, dem Arbeits-
markt im Ausmaf} von 20 Wochenstunden, beim Vorhandensein von Betreuungspflichten fiir

Kinder bis zum vollendenten zehnten Lebensjahr 16 Stunden zur Verfiigung stehen.

3.2 Schulungsangebot »Wiedereinstieg mit Zukunft« und
Programm »Wiedereinstieg unterstitzen«

In den Jahren 2005, 2006 und 2007 betrafen beide frauenspezifischen Ziele der »Arbeits-
marktpolitischen Jahresziele des AMS« Wiedereinsteigerinnen. Das erste Ziel bezog sich auf
die »Arbeitsaufnahmen von Wiedereinsteigerinnen« und das zweite Ziel auf die »Schulung
von Wiedereinsteigerinnen« (siehe Tabelle im Anhang: Frauenspezifische Jahresziele des
AMS, 1996-2018). Der Wiedereinstieg von Frauen sollte aber, wie bereits in der Diskussion
um die Teilzeitbeschiftigung ersichtlich, nicht einfach nur die Aufnahme irgendeiner Be-
schéftigung sein, sondern der »Bundesarbeitsgruppe Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen/Gender
Mainstreaming«, wie der »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« seit der Bundesrichtlinie
2005 (siehe: Kapitel 5.2) heif3t, war auch die Frage der Qualitit des Wiedereinstieges besonders
wichtig, was in das Schulungsangebot »Wiedereinstieg mit Zukunft« miindete: » Wir wollten
einen qualititsvollen Wiedereinstieg, eben einen Wiedereinstieg mit Zukunft. Es ist uns zwar nicht
iiberall gelungen, denn die Frauen bringen unterschiedliche Kompetenzen und Moglichkeiten mit
und der Arbeitsmarkt, der jeweils fiir Frauen erreichbar ist, ist zum Teil auch enden wollend. Da
stellt sich halt dann die Frage: >Wie konnen wir sie unterstiitzen? Wie konnen wir fiir sie das Beste
herausholen?« [Gabi Dallinger-Konig]

Mit dem neuen Schulungsangebot »Wiedereinstieg mit Zukunft« sollten die Jahresziele
qualitativ untermauert werden. Damit wurden und werden Frauen auf den Wiedereinstieg
in den Arbeitsmarkt gut vorbereitet bzw. beim Wiedereinstieg begleitet. Ziel der Maf3-
nahme war die Arbeitsaufnahme, »die eine weitere Berufslaufbahn auf zumindest glei-
chem Qualifikations- und Einkommensniveau sichert« (Stockhammer 2007). Ab 2009 war
das Ziel die Arbeitsaufnahme, die »eine erfolgreiche weitere Berufslaufbahn fiir Frauen
mit einem existenzsicherden Einkommen« sichert (AMS 2009a: 1). Die Umsetzung des
Schulungsangebotes erfolgt — dhnlich wie die Wiedereinstiegsmafinahmen ab Ende der
1980er-Jahre — durch Tragereinrichtungen mit einem frauenspezifischen Know-how. Im

Jahr 2005 gab es demnach Gsterreichweit 9.545 WiedereinsteigerInnen, davon waren be-
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reits rund 1.700 Teilnehmerinnen in den eigens konzipierten Wiedereinstiegsmafinahmen
(siehe: Stockhammer 2007).

Die wesentlichen Eckpunkte des zwolwochigen Schulungsangebotes »Wiedereinstieg mit
Zukunft« waren und sind: Kurse mit Selbstlernphasen und begleitenden Einzelcoachingelemen-
ten, ein frauenspezifischer Bildungsansatz sowie eine enge Kooperation mit den Regionalen Ge-
schaftsstellen zur Gewahrleistung des Arbeitsmarktbezugs und geeigneter Bewerbungsstrategien.

Besonders hervorzuheben ist, dass fiir diese Wiedereinstiegsmafinahmen zusétzlich
3,5 Millionen Euro aus dem Zentralkredit der BGS zur Verfiigung gestellt wurden. Dies stellt
eine Besonderheit dar, die sich gerade fiir die Umsetzung von frauenspezifischen Mafinahmen
als tiberaus wertvoll erwiesen hat (siehe: Stockhammer 2007).

Hilde Stockhammer erldutert diese Vorgehensweise wie folgt: »Die Linder bekommen ihr
Budget zur Erreichung ihrer Ziele und dann behiilt sich die Bundesgeschiiftsstelle immer Geld ein,
den so genannten »Zentralkredit . Aus diesem werden dann Sonderprogramme, die etwa von der
Regierung kommen, bedient. Oder weil die BGS will, dass etwa ganz Bestimmtes passiert. Und
wenn die Lander genau das machen, dann bekommen sie dafiir Geld, zum Beispiel auch fiir das
arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm.« [Hilde Stockhammer]

AD 2005 erhielten die Beratungs- und Informationsmafinahmen fiir die Zielgruppe der
Wiedereinsteigerinnen einen neuen Impuls. In diesem Jahr wurde vom AMS »(...) als Beitrag
zur Erreichung der Gleichstellungsziele« das so genannte » Arbeitsmarktpolitische Frauenpro-
gramm 2006-2008« formuliert (AMS-Geschiftsbericht 2006: 14). Das Frauenprogramm unter-
teilte sich damals in zwei Bereiche: »Wiedereinstieg unterstiitzen« sowie »Frauen in Handwerk
und Technik« (FiT) (siehe: Kapitel 4.2).

Mit dem Programm »Wiedereinstieg unterstiitzen« sollte die »rechtzeitige Planung der
Riickkehr in den Beruf« durch »eine aktive, fordernde Haltung und niederschwellige Infor-
mationsangebote« unterstiitzt werden. Zielgruppe des Programmes waren bzw. sind sowohl
beim AMS vorgemerkte als auch nicht vorgemerkte Frauen, die sich auf den beruflichen Wie-
dereinstieg vorbereiten wollen. Ziel des Programmes war es, die Erstinformationen rund um
den Wiedereinstieg neu zu gestalten bzw. einheitliche Umsetzungsvorgaben zu entwickeln.
Als Mindeststandards miissen die Angebote regelmaf3ig und flichendeckend in allen Bun-
deslindern durchgefiihrt werden. Alle Angebote miissen nach auflen sichtbar und fiir Kun-
dinnen erkennbar kommuniziert werden. Jede Landesorganisation erstellt bzw. koordiniert
einen Mafinahmenplan, aus dem Art und Héufigkeit des Angebotes jeder RGS hervorgeht.
Als Durchfiihrungsvarianten sind Einzel- und Gruppenberatungen durch WE-Beraterinnen
sowie Infoveranstaltungen in oder auch auflerhalb der jeweiligen Geschiftsstelle (z.B. in Ar-
beiterkammer, Frauenberatungsstellen, Kindergirten, Gemeinden) angefiihrt. Die Infoveran-
staltungen fiir Wiedereinsteigerinnen sollten dabei nicht in die allgemeinen Erstinformations-
veranstaltungen fiir vorgemerkte Arbeitslose integriert werden, da sich Infoveranstaltungen fiir
Wiedereinsteigerinnen auch an nicht-vorgemerkte Frauen richten (AMS 2007: 1). Dass diese
Vorgaben nicht immer so umgesetzt wurden, zeigt ein Bericht auf der Tagung der Landesge-

schiftsfithrerInnen im April 2007: »Auch im Jahr 2006 haben alle Landesorganisationen WE-
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Mafinahmen entsprechend den BGS-Vorgaben umgesetzt. Neben den WE-Veranstaltungen
gibt es in allen Lindern auch Einzel- und Gruppenberatungen. Zur Diskussion stehen jedoch
die unterschiedliche Umsetzungspraxis und nachvollziehbare WE-Strategie in den Lindern.
So sind in den LO [Landesorganisationen] Burgenland, Steiermark, Tirol, Salzburg in einigen
RGS die WE-Veranstaltungen in die ErstkundInnen-Veranstaltungen integriert. Aus den Be-
richten ist nicht ersichtlich, wie sichergestellt wird, dass Wiedereinsteigerinnen ein spezielles
Informationsangebot erhalten« (AMS 2007).

Im Programm »Wiedereinstieg unterstiitzten« wird auch explizit erwdhnt, dass das Schu-
lungsangebot »Wiedereinstieg mit Zukunft« weitergefithrt und im Rahmen der Jahresziele

2006 wieder aus dem Zentralkredit der BGS finanziert werden soll (AMS 2005a: 4).

Wiedereinstiegsstrategie des AMS (2018)

Wiedereinstieg unterstitzen: Strategie — Planung — Umsetzung

E
X
WE-Angebote zur Vorbereitung auf den Wiedereinstieg / Schwangere Vorgemerkte u
E
Internet Offentlichkeitsarbeit ServicelLine Erstinfoveranstaltungen
Broschiiren, Folder, Plakate; Medien, * in der RGS E
Brief Ministerium + in Kooperation mit externen Stellen (AK usw.)

! ll .
- A
WE-Veranstaltung / WE-Gruppenberatung / WE-Einzelberatung R
in allen RGSen fir vorgemerkte und nichtvorgemerkte WE =
— - E
AMS-Beratung & Betreuung AMS Strategie fur Betriebe Externe AMS-Angebote =
« WE- Expertinnen in RGS « Qualifizierungsférderung fiir Beschaftigte || *.Wiedereinstieg mit Zukunft* 1

« AMS-Dienstleistungsangebot (QBN) * (Hoéher-)Qualifizierung
« Kinderbetreuungsbeihilfe « Impulsberatung (IBB) « Frauenberatungsstellen N
« Genderfit in der Beratung « Eingliederungsbeihilfe (EB)  Frauenberufszentren N

(Teil des 6-Phasen—Modells) + Kombilohn (KOM) * KmS, FiT
* Leitfaden , Vielfalt und Respekt"* « Forderung von Betriebskindergérten E
N
Quelle: AMS

Mit dem Programm »Wiedereinstieg unterstiitzen« setzt das AMS »Standards fiir Information,
Beratung und Betreuung von Wiedereinsteigerinnen in allen RGS« fest (AMS-Geschiftsbe-
richt 2007: 32). Laut dem AMS-Geschiftsbericht 2007 wurde der Wiedereinstieg zudem durch
die AMS-Forderangebote unterstiitzt. »Jede Landesorganisation hat dariiber hinaus weitere
Angebote fiir Wiedereinsteigerinnen mit unterschiedlichem Zeitausmafl entwickelt« (AMS-

Geschiftsbericht 2007: 32).
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Seit 2007 werden die Férderungen fiir Wiedereinsteigerinnen in den Geschiftsberichten
des AMS extra ausgewiesen (siche Tabelle: Wiedereinstieg, Forderungen von 2007-2018).
2007 wurden insgesamt Forderungen fiir 25.007 Wiedereinsteigerinnen neu genehmigt. Die
tiberwiegende Mehrheit davon betraf Qualifizierungsangebote (18.023), aber auch 6.154 Be-
schiftigungsférderungen zur Unterstiitzung des Wiedereinstieges. Insgesamt wurden 70,9 Mil-

lionen Euro fiir Wiedereinsteigerinnen ausbezahlt (AMS-Geschiftsbericht 2007: 32).

Wiedereinstieg, Férderungen von 2007-2018

Jahr Geforderte Wiedereinsteigerinnen Ausgaben
2007 25.007 70.900.000 €
2008 24.827 69.820.000 €
2009 28.342 82.520.000 €
2010 31.693 91.410.000 €
2011 32.169 87.350.000 €
2012 36.325 91.300.000 €
2013 35.528 89.000.000 €
2014 34.733 93.000.000 €
2015 32.670 87.000.000 €
2016 36.878 93.400.000 €
2017 35.324 106.000.000 €
2018 37.293 112.000.000 €

Quelle: AMS-Geschéaftsberichte 2007-2012; AMS-Gleichstellungsberichte 2013-2018

3.3 Strategie fur den Wiedereinstieg des
Verwaltungsrates 2008

Trotz der langen Tradition der Unterstiitzung und Forderung von Wiedereinsteigerinnen durch
das AMS zeigte sich, dass Frauen mit Betreuungspflichten vor allem aufgrund des Mangels an
addquaten Kinderbetreuungseinrichtungen aber auch nicht vorhandener Verkehrsinfrastruktur
weiterhin grof3e Schwierigkeiten hatten und haben, einer (Vollzeit-)Erwerbstétigkeit nachzuge-
hen. Daher beschloss der Verwaltungsrat des AMS 2008 eine umfassende Strategie zur Unterstiit-
zung des Wiedereinstieges von Frauen. Treibende Kraft hinter dieser Wiedereinstiegsstrategie
des Verwaltungsrates waren vor allem die Frauen der Interessenvertretung der ArbeitnehmerIn-
nen im Verwaltungsrat (siehe auch: Kapitel 2.1) Hilde Stockhammer erinnert sich an die Hinter-

griinde: » Wir haben oft gesehen, wie schwer es fiir die Wiedereinsteigerinnen ist, wenn die Kinder-
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betreuung nicht gegeben ist, keine Verkehrsangebote da sind etc. Also das war damals der Ausloser.

Nachdem es schon diese gute Zusammenarbeit mit den AK-Frauen und den OGB-Frauen gegeben

hat, wurde das Thema dann auch in den Verwaltungsrat eingebracht.« [Hilde Stockhammer]

In einem »Positionspapier der Sozialpartner zum Thema Wiedereinstieg« vom 24. Oktober
2008 hiefd es u.a., dass es an ausreichenden Kinderbetreuungsmaoglichkeiten fehlt und auch
Mingel bei den Offnungszeiten und der Flexibilitit sowie der Kinderbetreuungskosten eine
Barriere fiir eine umfangreiche Integration von Wiedereinsteigerinnen darstellen (Sozialpart-
ner 2008: 1). Gefordert wurde neben einer »raschen Verfiigbarkeit des Betreuungsplatzes« fiir
Wiedereinsteigerinnen auch mehr Flexibilitit bei kiinftigen Betreuungseinrichtungen und vor
allem eine » Thematisierung des Kinderbetreuungsbedarfes in den Regionen, da die Kinderbe-
treuungseinrichtungen in den Kompetenzbereich der Lander und Gemeinden fallen.

Im Positionspapier wurde auch festgehalten, dass es auf Initiativen der Sozialpartner gelun-
gen war, dass der Bund in den nichsten drei Jahren Mittel fiir den Ausbau der Kinderbetreuung
und fiir die Ausbildung von Tageseltern in Hohe von jahrlich 15 Millionen Euro zur Verfiigung
stellt. Dariiber hinaus bekundeten die Sozialpartner, dass sie sich auch weiterhin fir den Aus-
bau von Kinderbetreuungseinrichtungen engagieren werden (Sozialpartner 2008: 3).

Viele der im Positionspapier angefithrten Mafinahmen fiir Wiedereinsteigerinnen wurden
bereits vom AMS in den einzelnen RGS umgesetzt. Ziel war es laut der Sozialpartner aber,
»bundesweit Standards der Betreuung/Beratung von Wiedereinsteigerinnen zu definieren
und den Instrumenteneinsatz entsprechend zu gestalten« (Sozialpartner 2008: 3). Beziiglich
des Betreuungsprozesses der Wiedereinsteigerinnen wurden u.a. folgende Mafinahmen bzw.
Schritte angefiihrt:

o Spezielle Anlaufstellen fiir Wiedereinsteigerinnen: »Schon die erste Anlaufstelle fiir Wieder-
einsteigerinnen (z.B. Wiedereinstiegsschalter) im AMS sollte daher mit Personen besetzt
sein, die ein spezielles Know-how zur Situation von Wiedereinsteigerinnen haben. Soweit
moglich, soll das Prinzip des Einzelfallmanagements, d.h. durchgéingige Betreuung durch
einen/ eine BeraterIn, zur Anwendung kommen« (Sozialpartner 2008: 3).

o Angebote zur Vorbereitung auf den Wiedereinstieg: »Auch fiir Personen, die (noch) nicht
die Voraussetzungen der Arbeitslosigkeit (16 Stunden Verfiigbarkeit bzw. noch aufrechtes
Dienstverhaltnis) erfiillen, soll es spezifische Angebote zur Férderung der Arbeitsmarktinte-
gration geben. Damit soll das AMS das Ziel der Erh6hung des Beschaftigungspotentials von
Frauen unterstiitzen und zum frithzeitigen Wiedereinstieg ermutigen, etwa in Form von ar-
beitsmarktpolitischen Frauenberatungsangeboten zur Vorfeldabklarung von Erwerbshemm-
nissen und Informationstagen fiir Wiedereinsteigerinnen« (Sozialpartner 2008: 3).

o Rasche Klarung des Mafinahmeneinsatzes, Beschiftigungsforderung und Qualifizierungs-
mafinahmen, Erstellen eines Karriereplanes: »Nach Ansicht der ArbeitnehmerInnenvertre-
tung soll Qualifizierung auch dann Vorrang vor einer Vermittlung haben, wenn ansonsten
nur eine dequalifizierte Vermittlung moglich wire. Die ArbeitgeberInnenvertretung hinge-
gen ist weiterhin fiir die Beibehaltung des Grundsatzes >Vermittlung vor Qualifizierung«

(Sozialpartner 2008: 4).
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Unterstiitzung bei der Beseitigung von Erwerbshemmnissen: »Bestehen Probleme, die eine
Vermittlung verhindern oder erschweren (z.B. Schulden, Scheidung, Gewalt etc.), soll an
Einrichtungen verwiesen werden (z.B. Frauenberatungsstellen, SchuldnerInnenberatungs-
stelle)« (Sozialpartner 2008: 4).

Unterstiitzung bei der Arbeitsplatzsuche: »Fiir die Jobvermittlung sind im Bedarfsfall
die dem AMS zur Verfligung stehenden Forderungen/Instrumente einzusetzen. Neben
Mafinahmen wie Eingliederungsbeihilfe, Kombilohn, Qualifizierungsmafinahmen soll-
ten Wiedereinsteigerinnen eine weitergehende Unterstiitzung bei der Arbeitsuche er-
halten. (...) Dabei soll bei besonderen Problemlagen das spezifische Know-how insbe-
sondere von arbeitsmarktpolitischen Frauenberatungsstellen einfliefSen« (Sozialpartner

2008: 4).

Im Positionspapier wurden auch jene AMS-Instrumente angefiihrt, die zur Unterstiitzung des

Wiedereinstieges eingesetzt werden sollten:

54

Hochwertige Qualifizierungsmafinahmen und Existenzsicherung: »Um Qualifikations-
defizite zu beheben und die Arbeitsmarktchancen von Wiedereinsteigerinnen mit geringen
Qualifikationen zu verbessern, sollte der geplante Ausbau der AMS-Fachkriftequalifizie-
rung auch Wiedereinsteigerinnen zu Gute kommen« (Sozialpartner 2008: 5).

Verstérkter Einsatz der Eingliederungsbeihilfe: »Die Eingliederungsbeihilfe als Lohnkosten-
zuschuss an den Arbeitgeber kann Nachteile, die Wiedereinsteigerinnen am Arbeitsmarkt
haben, ausgleichen. (...) Insbesondere kann sie auch verstirkt dafiir eingesetzt werden,
Wiedereinsteigerinnen eine Verbesserung der beruflichen Position, familienfreundlichere
Arbeitszeiten etc. zu ermdéglichen« (Sozialpartner 2008: 5).

Frithzeitiger Einsatz der Kinderbetreuungsbeihilfe.

Kombilohnmodell fiir Wiedereinsteigerinnen: »Das 2006 in Osterreich gelaufene Kombi-
lohnmodell war fiir Personen bis 25 und ab 45 Jahren vorgesehen, gerade kein typisches
Alter fiir Teilzeitbeschiftigte. Es sollte daher ein neues Kombilohnmodell entwickelt und
eingefiihrt werden, dass auch fiir die Zielgruppe des typischen Teilzeitsuchenden ange-
wandt werden kann« (Sozialpartner 2008: 5).

Gemeinniitzige und private Arbeitskraftetiberlassung zur Unterstiitzung des Wiederein-
stieges: »Zur raschen Integration sollen auch Modellprojekte der Beschiftigung von Wie-
dereinsteigerinnen bei gemeinniitzigen und privaten Arbeitskrafteiiberlassern entwickelt
werden« (Sozialpartner 2008: 5).

Beratungsangebote fiir Betriebe zur Unterstiitzung des Wiedereinstieges: » Auch préventive
Mafinahmen zur Férderung der betrieblichen Integrationen sind wichtig, um den Wie-
dereinstieg zu unterstiitzen. Beratungsangebote fiir Unternehmen, die sie bei der Planung
der Berufsriickkehr von Wiedereinsteigerinnen unterstiitzen (z.B. organisatorische Vor-
kehrungen zur Elternteilzeit, familienfreundliche flexible Arbeitszeitmodelle), konnen hilf-
reich sein. Dabei ist auf vorhandene Erfahrungen des Karenzmanagements (Beispiel ABZ

Austria) aufzubauen« (Sozialpartner 2008: 6).
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o Flexibilititsberatung des AMS: »Die Flexibilitatsberatung des AMS, die Betriebe im Rah-
men von Umstrukturierungsprozessen unterstiitzt, wird hdufig und erfolgreich im Zusam-
menhang mit Arbeitszeitfragen eingesetzt. Daher konnte tiberlegt werden, im Rahmen
kiinftiger Flexibilititsberatungen die Frage von Teilzeitmodellen bewusst stirker zu beto-
nen« (Sozialpartner 2008: 6).

o Telearbeit — neue Férdermodelle: »Im Rahmen des operationellen Programmes des AMS
fiir die ESF-Periode 2007-2013 ist vorgesehen, Modelle zur Férderung von Telearbeit ein-
zufiihren. Dies erméglicht vor allem im Hinblick auf eine bessere Vereinbarkeit und Beruf

und Familie auch qualifizierte Teilzeitarbeit« (Sozialpartner 2008: 6).

Unter dem Titel »Leben in Bewegung: Kinder — Wirtschaft — Politik« fand am 19. Novem-
ber 2008 auf Initiative des Verwaltungsrates des AMS eine Tagung statt, bei der ein »Dialog
der verantwortlichen Akteure und Akteurinnen auf Bundes-, Landes- und Gemeindeebene
zur Optimierung der Rahmenbedingungen fiir eine AMS-Vermittlung und der dafiir erfor-
derlichen Bereitstellung von Kinderbetreuung und Verkehrsinfrastruktur beginnen sollte«
(AMS 2008).

Ingrid Moritz erinnert sich daran, wie der Wiedereinstieg ein Thema des Verwaltungs-
rates wurde und welche Motive hinter der Abhaltung der Tagung standen: »Das Thema
Wiedereinstieg ist ein Thema des Verwaltungsrats geworden. Es hat dazu vom Verwaltungsrat
eine Klausur gegeben, weil man vor allem auch die Gemeinden beziiglich Kinderbetreuung und
regionale Stellen im Hinblick auf die Infrastruktur einbinden wollte. Dann gab es die Veran-
staltung, wo AMS-Leute da waren, aber auch Externe, vom Verkehrsbereich und verschiedene
regionale Akteure. Das Ziel wat, regionale Runden zu bilden, denn wenn Frauen vermittelt
werden sollen, taucht so oft das Thema der Kinderbetreuung oder der Mobilitit, etwa wie Kin-
der zum Kindergarten gebracht werden, auf. Es sollte verhindert werden, dass sich eine Stelle
auf die andern ausredet, und dass man in Richtung konkrete Umsetzungsmafinahmen geht.«
[Ingrid Moritz]

Gleichzeitig mit der Wiedereinstiegsstrategie des Verwaltungsrates des AMS sollte das
» Arbeitsmarktpolitische Jahresziel« des AMS 2008 wieder explizit auf die Arbeitsaufnahme
von Wiedereinsteigerinnen nach Schulungen abzielen (siehe Tabelle im Anhang: Frauen-
spezifische Jahresziele des AMS, 1996-2018). Das Jahresziel 2009 war dann wieder breiter
definiert und umfasste sowohl die Arbeitsaufnahmen als auch Schulungen von Wiederein-
steigerInnen.

Als Folge der Tagung vom November 2008 gab es in allen Landesorganisationen (mehr
oder weniger) regelmiflige Kontakte und Kooperationen zwischen AMS, Land und Gemein-
den sowie Gesprache auf verschiedenen Ebenen (Politik, Trigereinrichtungen, Wirtschaft).
Dariiber hinaus kam es auch zu Fallerhebungen tiber Vermittlungshemmnisse durch feh-
lende / ungentigende Kinderbetreuung sowie zu einschlagigen Fachtagungen bzw. Vereinba-
rungen beziiglich einer Verbesserung der Kinderbetreuungsstruktur. Das AMS sollte seine

Betreuungsstrategie fiir Wiedereinsteigerinnen weiterentwickeln und auf Basis der Analyse
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der Informations- und Betreuungsabldufe fiir Wiedereinsteigerinnen ein durchgehendes
Betreuungskonzept entwickeln sowie im Zuge von Wiedereinstieg-Checks (WE-Checks)
in allen RGS Verbesserungspotenziale anhand der bundeseinheitlichen Qualitatsvorgaben
festlegen und spezifische WE-BeraterInnen bzw. spezifisches Beratungs-Know-how schaffen
(siehe: Stockhammer 2010). Die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« entwickelte
ein Anforderungsprofil fiir WE-Beraterinnen. Diese miissen den »frauenspezifischen Be-
ratungsleitfaden - idealtypische WE-Beratung« anwenden und u.a. iiber folgendes spezi-
elles Know-how verfiigen: Wissen iiber den regionalen Stellenmarkt, Wissen {iber Gender-
Gaps beziiglich Einkommen, Kenntnisse iiber die Arbeitsmarktsegregation, Information
tiber Forderméglichkeiten und Angebote des AMS, Wissen iiber frauenspezifische Inhalte
der Angebote, Kenntnisse der regionalen Kinderbetreuungseinrichtungen und Moglich-
keiten, Kennen der externen PartnerInnen (insb. Frauenberatungseinrichtungen, AK etc.)
(AMS 2010¢).

Auch im »Lingerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2009 wurde im Kapitel »Férderung
der Chancengleichheit« auf die Wiedereinstiegsstrategie des Verwaltungsrates hingewiesen
und im Hinblick auf das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm nun neben dem Programm
»Frauen in Handwerk und Technik« (FiT) (siehe: Kapitel 4.2) erstmals auch das Programm fiir

Wiedereinsteigerinnen angefithrt (AMS 2009: 36).

3.4 Ausbau der Wiedereinsteigerinnen-Beratungskompe-
tenzen in den RGS

Die Ergebnisse der Jahre 2007 und 2008 des Client Monitoring Systems ergaben, dass Wie-
dereinsteigerinnen aufgrund ihrer komplexen Situation einen erh6hten Abstimmungs- und
Beratungsbedarf haben. Aus diesem Grund wurde die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen« beauftragt, die Ergebnisse niher zu analysieren, die Erfahrungen in den RGS zu
erheben und Umsetzungsvarianten zu erarbeiten. Zur Verbesserung des arbeitsmarktpoliti-
schen Frauenprogrammes »Wiedereinstieg unterstiitzen« initiierte die Abteilung »Arbeits-
marktpolitik fiir Frauen« 2008 gemeinsam mit dem Service fiir Arbeitsuchende das Projekt
»Wiedereinsteigerinnen-Beratungskompetenz in den RGS optimieren« (siehe: FRA-News-
letter 6/ Juni 2009).

2010 wurden im Rahmen des Projektes »WE-Beratungskompetenz in den RGS optimie-
ren« in den einzelnen Regionalen Geschiftsstellen so genannte »WE-RGS-Checks« vorge-
nommen. Die Ergebnisse dienten der Standortbestimmung der einzelnen RGS in Bezug auf
die WE-Strategie, um daraus gute Vorgehensweisen und Verbesserungspotenziale ableiten zu
koénnen. Im Rahmen des Projektes wurde als unterstiitzende Informationsschiene fiir KundIn-
nen und MitarbeiterInnen die Internetseite fiir WiedereinsteigerInnen komplett iiberarbeitet
und Osterreichweit vereinheitlicht. Die Internetseite »Wiedereinstieg konkret« beinhaltete In-

formationen von der Orientierungs- bis zur Planungsphase und motivierte Frauen, mit den
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»Erfolgsgeschichten« ihren beruflichen Wiedereinstieg mit Hilfe des AMS umzusetzen (FRA-
Newsletter 8/Juli 2010: 1).

In einem sechsseitigen » Umsetzungskonzept & Anleitung zum WE-RGS-Check« wurde
die Umsetzung im Detail beschrieben. Als Ziele des Projektes waren u.a. definiert: Aufbau
von WE-Beratungskompetenz, Sicherstellen von Expertinnenwissen und Wissenstrans-
fer, Erhohung der Transparenz durch eine Ansprechperson fiir interne MitarbeiterInnen
und externe Partner im Sinne einer Informations- und Vernetzungsfunktion, Sicherstellen
einer einheitlichen Vorgangsweise und Qualitatsstandards fiir die Wiedereinstiegsberatung
(AMS 2009b: 1). Die im Dokument detailliert beschriebenen Umsetzungsvorschlage ziel-
ten auf die »(...) optimale Information vor dem Erstgesprach in der RGS, den optimalen
WE-Beratungsverlauf, die optimale Organisation der WE-Beratung in der RGS« ab und
gaben Anleitung bzw. Vorschlige fiir den WE-RGS-Check sowie zum Aufbau des Beratungs-
Know-hows (AMS 2009b: 11f.).

Zudem wurde ein Beratungsleitfaden fiir die BeraterInnen entwickelt, der die Themen »An-
liegen und Rahmenbedingungenc, »Berufliche Qualifikation und Erfahrungen«, »Mobilititc,
»Finanzlage« und »Vereinbarungen« umfasste (AMS 2010a).

2012 wurde im Rahmen des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes »Wiedereinstieg
unterstiitzen« zum zweiten Mal der WE-RGS-Check bundesweit durchgefiihrt. Schwerpunkt
dieser Uberpriifung war die Sicherstellung der Wiedereinstiegs-Beratungskompetenz und Stan-
dards in den Bereichen Information und interne Kommunikation. Die Ergebnisse zeigten —
laut Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« — ein sehr positives Bild: »Die vereinbarten
Standards wurden in allen Bundesldndern und in allen Bereichen gut umgesetzt« (FRA-News-
letter 13/ Dezember 2012: 1).

2012 wurde auch erstmals gemeinsam mit der Abteilung »Service fiir Arbeitsuchende«
(SfA) eine gesamtdsterreichische Tagung fiir WE-ExpertInnen veranstaltet. Dabei standen der
aktive Austausch und die Erfahrung der WE-Spezialistinnen im Vordergrund (FRA-News-
letter 13/ Dezember 2012: 1). Bei der zweiten gesamtdsterreichischen Tagung 2014 lag der
Schwerpunkt auf Erfahrungsaustausch und Vernetzung (FRA-Newsletter 16 / Juni 2014: 1). Zwei
Jahre spater am 21. Juni 2016 fand bereits die dritte gesamtosterreichische Tagung statt. Inhalt-
licher Schwerpunkt der Tagung war nun das Thema » Wiedereinstiegsberatung im Kontext von
Asyl und Flucht«. Das AMS reagierte damit unmittelbar auf die damals aktuelle Situation und
versuchte sich den daraus abgeleiteten neuen Herausforderungen in der Beratung von Wie-
dereinsteigerInnen zu stellen (FRA-Newsletter 20/ Juni 2016: 1) (zum Thema »Migration bzw.
Mehrfachdiskriminierung« siehe auch: Kapitel 6.3).

Zur Stirkung und Weiterentwicklung der WE-Strategie im AMS wurde im Oktober 2018
eine Osterreichweite Online-Befragung der WE-BeraterInnen und Wiedereinstiegs-Themen-
verantwortlichen der RGS durchgefiihrt. Im Newsletter der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen« wurde zusammenfassend festgestellt, dass eigene Schalter fiir die WE-Beratung sehr
wichtig sind und dass es klare Vereinbarungen mit den Fithrungskriften und Ressourcen fiir
die Aufgabe braucht (FRA-Newsletter 24/ Juni 2018: 2).
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3.5 Existenzsichernde Arbeitsplatze und friihzeitiger
Wiedereinstieg

Im »Lédngerfristigen Plan des AMS« von 2003 war, wie bereits erwahnt, die Gewahrung der
6konomischen Unabhéngigkeit der Frauen durch ihre Integration in »existenzsichernde Ar-
beitspldtze« als Gleichstellungsziel definiert worden. Dies driickte sich vor allem in einer -
wenn moglich - vorrangigen Vermittlung von Frauen auf Vollzeitarbeitsplitze bzw. Teilzeitar-
beitsplatze mit hoher Stundenanzahl aus. Um AMS-BeraterInnen oder auch TrainerInnen eine
Unterstiitzung bzw. Argumentationshilfe hierfiir zu bieten, lief die Abteilung » Arbeitsmarkt-
politik fiir Frauen« 2011 vom WIFO eine Studie zu den Auswirkungen von Teilzeitarbeit und
Erwerbsunterbrechungen auf das Lebenseinkommen von Frauen erstellt (sieche: Mayrhuber
et al. 2010). Die Studie bestatigte, dass Erwerbsunterbrechung und langere Teilzeitbeschif-
tigung das Erwerbs- und Pensionseinkommen sehr stark vermindern. Auf Basis der Studie
wurden ein Folder fiir BeraterInnen des AMS sowie ein Produktblatt fiir TrainerInnen und
BeraterInnen der Beratungs- und Betreuungseinrichtungen ausgearbeitet. Damit konnen Be-
raterInnen und TrainerInnen gezielt auf die Problematik aufmerksam machen und Frauen
besser bei der Aufnahme von existenzsichernden Beschiftigungen unterstiitzen (FRA-News-
letter 10/ Juni 2011: 4).

2017 wurde der Folder »Vollzeit, Teilzeitarbeit, Karenz — Auswirkungen auf Einkommen
und Pension« auf Basis der aktualisierten WIFO-Studie (siehe: Mayrhuber et al. 2017), die nun
differenziertere Erwerbsverlaufsmodelle von Frauen enthielt, {iberarbeitet. Der Folder zeigt
sehr gut, dass sich bereits geringfiigige Stundenerhchungen positiv auf die Absicherung im
Alter auswirken (FRA-Newsletter 23/ Dezember 2017: 2).

Vollzeit, Teilzeit, Karenz

Arbeitszeit und ihre Auswirkungen AMS Angebote

Die Héhe des Lebenseinkommens ist auch
abhéngig von Ihrem Beruf und der Branche.
Das AMS unterstiitzt Sie bei Ihrer Berufswahl
und bei Fragen zu Aus- und Weiterbildung

Fiir Ihren beruflichen Wiedereinstieg bieten
wir lhnen ein personiiches Beratungsgesprach an.
Kommen Sie so friih wie maglich!

& Haben Sie die ersten
Jan derbetreuung
ber

Kommen Sie in Ihre zusténdige AMS-Geschiftsstelle
und sprechen Sie mit den Beraterinnen und Beratern.
www.ams.at/frauen

& Sicarbeiten schon langere
Zoit Teflzeit und méchten die
Arboltszoit verandern?

Jede Stundenerhshung bringt ein hdheres Einkommen in Ihrer
jetzigen Situation, ein deutlich hdheres Lebenseinkommen und
Absicherung im Alter. Es lohnt sich!

Quelle: AMS
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Wie im Zusammenhang mit den Auswirkungen von Teilzeitbeschiftigung und Karenz auf das
Lebenseinkommen thematisiert, spielt in der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen auch die Frage der
Dauer der Berufsunterbrechung eine immer gréfiere Rolle. Da mit zunehmender Dauer der Be-
rufsunterbrechung auch die Probleme beim Wiedereinstieg immer grofier werden, versucht das
AMS die betroffenen Frauen seit einigen Jahren gezielt zu einem frithzeitigen Wiedereinstieg
zu motivieren bzw. dabei zu unterstiitzen. Gabi Dallinger-Kénig erinnert sich, wie sich das Be-
wusstsein daftir im AMS langsam entwickelt hat: »Und dann ist das Thema mit dieser grassieren-
den Teilzeit bei den Frauen gekommen. Und dann ist das Thema gekommen mit den Einkommen,
Einkommens-Gap, mit diesen Pensionsgeschichten, Einkommensnachteilen. Da haben wir auch
Studien und Unterlagen dazu. So hat sich dieses Thema entwickelt, dass dieses Daheimbleiben und
die lange Karenz, dass das eigentlich der Killer oder der Armutsfaktor schlechthin bei den Frauen
ist. Und um das herum ist dann auch so diese Idee gereift, die Frauen friihzeitig anzusprechen.«
[Gabi Dallinger-Konig]

Damit entstand die Idee, Frauen bereits wahrend der Karenz tiber die Gebietskrankenkas-
sen anzusprechen und iiber Fragen des Wiedereinstieges zu informieren. Nach anfinglichen
Schwierigkeiten — die Gebietskrankenkasse sah zunichst Datenschutzprobleme — wurde diese
Idee 2013 schliefllich umgesetzt.

Im Newsletter der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« vom Juli 2013 war daher zu
lesen: »Zur Vorbereitung auf einen erfolgreichen Neustart ins Berufsleben wurde eine Koopera-
tion mit der Gebietskrankenkasse (GKK) vereinbart. Personen in Karenz werden tiber das Wie-
dereinstiegsprogramm informiert: KindergeldbezieherInnen, welche die lange Variante 30+ 6
in Anspruch nehmen, erhalten ein halbes Jahr vor Karenzende einen Brief der Gebietskran-
kenkasse. Diesem Schreiben wird ab September ein Informationsschreiben des AMS beigelegt.
Nach Beobachtung der Auswirkungen dieser Vorgangsweise ist eine schrittweise Ausweitung
auch auf andere KindergeldbezieherInnen geplant« (FRA-Newsletter 14/ Juli 2013: 1).

Um moglichst frithzeitig einen erfolgreichen AMS-Beratungsprozess zu starten und den
Kontakt zu optimieren, wurde die Wiedereinstiegs-Strategie 2014 auf schwangere Kundinnen
ausgedehnt. Diese werden auf das spezielle Wiedereinstiegsangebot aufmerksam gemacht. Auf
Wunsch kénnen Kundinnen des AMS ein WE-Beratungsgesprach bei WE-ExpertInnen in der
RGS fithren und auch bis zum Wochengeldbezug betreut werden. Zur Unterstiitzung der Bera-
terInnen gibt es eine Ubersicht mit allen WE-Angeboten und eine Neuzusammenstellung der
Wiedereinstiegsmappe fiir Kundinnen (FRA-Newsletter 17/ Dezember 2014: 2).

Diese neue Ausrichtung fand auch im »Léngerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2016
seinen Niederschlag, indem nun im Rahmen des Kapitels »Forderung der Chancengleichheit«
als Ziele der Gleichstellungsorientierung neben der seit 2003 verankerten Stirkung der 6ko-
nomischen Unabhingigkeit der Frauen durch existenzsichernde Arbeitsplitze erstmals auch
die »Forderung des friihzeitigen Wiedereinstiegs nach Elternkarenz« festgeschrieben wurde
(AMS 2016: 35, Hervorhebung durch die Autorin).

Auch wenn in Osterreich die Problematik der Vereinbarkeit von Erwerbstitigkeit und Kin-

derbetreuung bzw. des beruflichen Wiedereinstieges nach einer kinderbedingten Berufsun-
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terbrechung nach wie vor mehrheitlich Frauen betriftt, so ging das AMS in den letzten Jahren
dazu tiber, neben Frauen auch Méinner anzusprechen bzw. zu informieren. So richtet sich die
2013 neu aufgelegte WE-Broschiire »So gelingt Thr beruflicher Wiedereinstieg« — eine Weiter-
entwicklung der Broschiire »Perspektive Beruf, ein Arbeits- und Serviceheft fiir arbeitslose
Frauen nach der Karenz (siehe: AMS 2009) - an Miitter und Viter. Die Broschiire gibt Anre-
gungen zur weiteren Lebensplanung und macht auf die Folgen von Berufsunterbrechungen und
Teilzeitarbeit fiir den Pensionsanspruch bzw. das Lebenseinkommen aufmerksam. Es werden
aber auch Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Kinderbetreuung aufge-
zeigt, etwa die Aufteilung von Hausarbeit und Kinderbetreuung auf beide Eltern. Die Broschiire
liefert zahlreiche Informationen zu Kinderbetreuungseinrichtungen und den dazugehoérigen
Fordermoglichkeiten. Einen wichtigen Punkt stellt das Bewusstmachen eigener — auch wéhrend
der Familienphase erworbener — Qualifikationen dar. Zudem werden mégliche und notwen-
dige Aus- und Weiterbildungen aufgezeigt, ein Serviceteil enthélt alle wichtigen Adressen be-
ziiglich Beratungsstellen. Die Broschiire ist auch mit Arbeitsmaterialien im Internet verkniipft,

die konkrete Hilfestellung leisten und praktische Tipps enthalten (siehe: AMS 2013).

So gelingt Ihr beruflicher Wiedereinstieg

=10 cjallnieje Irir
Wiaelaralrsilae)

Informationen fiir Ihre erfolgreiche

Rickkehr in das Berufsleben

ke Qs

WIEDEREINSTIEG Arbeitsmarktservice

Quelle: AMS
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Spezifische Kursangebote und Forderungen wie etwa »Wiedereinstieg mit Zukunft« stehen
dennoch nach wie vor nur Frauen offen, da - wie es Gabi Dallinger-Konig formuliert - Man-
ner nicht mit den gleichen strukturellen Wiedereinstiegsproblemen wie Frauen zu kimpfen
haben: »Aber definitiv in den Wiedereinstiegs-Kursen waren grundsdtzlich nur Frauen. Wir
haben die Definition, an der auch Forderungen hingen, ausschliefSlich fiir Frauen gemacht,
weil dieses Problem des Wiedereinstiegs wirklich nur Frauen haben. Das Problem des Wie-
dereinstiegs haben Mdnner gar nicht. Die haben immer irgendeine Frau, eine Mutter, eine
Schwiegermutter, eine Tante oder wen auch immer, der ihnen das Thema mit der Vereinbarkeit
abnimmt und sie unterstiitzt. Daher kehren Mdnner auch Grofteils wieder Vollzeit zuriick.«
[Gabi Dallinger-Konig]

Auch andere InterviewparterInnen vertreten die Ansicht, dass Manner und insbesondere
Viter ihren Anteil an der Versorgungsarbeit iibernehmen miissen, damit Frauen gleichberech-
tigt am Arbeitsmarkt teilhaben kénnen. Daher ist eine Einbeziehung von Vitern in die Fragen
von Elternkarenz bzw. Berufsunterbrechungen und Wiedereinstieg oder auch eine gemein-
same Beratung von beiden Elternteilen wiinschenswert. Wiedereinstiegsprobleme treten in der
Praxis — wie auch von Gabi Dallinger-Konig ausgefiithrt — fiir Viter aber kaum auf, da ihre
kinderbedingten Erwerbsunterbrechungen - wenn sie iberhaupt Elternkarenz in Anspruch
nehmen - meist nur ein paar Monate dauern, der Wiedereinstieg durchwegs in Vollzeit erfolgt
und es im Verhiltnis zu Frauen kaum zu Karrierehemmnissen oder Einkommenseinbuf3en

kommt (siehe auch: Riesenfelder / Danzer 2015).
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4 MaBnahmen zum Abbau der
geschlechtsspezifischen Segregation

4.1 Nicht-traditionelle Berufswahl als MaBRnahmenfeld
in den 1990er- und 2000er-Jahren

Ahnlich wie die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen war auch die Frage der traditionellen
Berufswahl von Médchen von Anbeginn ein Thema der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen. Be-
reits der 1969 installierte »Ausschuss IV fiir arbeitsmarktpolitische Frauenangelegenheiten«
sollte, wie erwihnt, vor allem Impulse fiir die Berufswahl von jungen Frauen geben (Rowhani
1995: 305). In der »Richtlinie fiir die Arbeit der Kontaktpersonen« aus dem Jahr 1981 war fest-
gelegt worden, dass diese Betriebe fiir die »Einstellung von weiblichen Lehrlingen auch in tra-
ditionell von Ménnern besetzen Berufen« gewinnen sollten (Bundesministerium fiir soziale
Verwaltung 1981: 3). Das erste »Arbeitsmarktpolitische Programm fiir Frauen« der AMV aus
dem Jahr 1985 enthielt ebenfalls »Mafinahmen zur Uberwindung des geschlechtsspezifisch ge-
teilten Arbeitsmarktes« und die Mafinahmen der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen der Regie-
rungsklausur aus dem Jahr 1986 zielten u.a. auf »die Schaffung von Vorbereitungskursen im
Hinblick auf eine geschlechtsneutrale Berufswahl von Méadchen« ab. Das »Minimalprogramm
zur Aktion AMYV fiir Frauen« 1989 setzte auf MafSnahmen zur Unterstiitzung von Médchen,
wie etwa die intensive Beratung und Betreuung von Midchen zum Zweck der fundierten Be-
rufswahl, offensives Anbieten der Lehrstellenforderung fiir Mddchen in Berufen mit geringem
Frauenanteil sowie Berufsorientierungs- und Berufsvorbereitungskurse in nicht-traditionellen
Berufen (siehe: Kapitel 1.2).

Die ersten »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Arbeit und Soziales« fiir das AMS aus
dem Jahr 1995 hielten im Abschnitt »Der Jugend eine Zukunft« fest: »Das erfolgreiche Instru-
mentarium der Arbeitsmarktpolitik mit Berufsinformationszentren, differenzierter Beratung
und Erschlieung neuer Berufsfelder und Ausbildungsformen gerade auch fiir Madchen und
junge Frauen ist auszubauen« (BMAS 1995: 5).

Auch im neuen AMS spielte die Frage der nicht-traditionellen Ausbildungs- und Berufs-
wahl zunéchst eine wichtige Rolle. Bereits 1996 bezog sich auch eines der zwei Frauenziele
darauf, den »(...) Anteil der Lehrstellen fir Middchen auflerhalb der funf traditionellen

Frauenberufsgruppen [zu] erhéhen« (siehe Tabelle im Anhang: Frauenspezifische Jahres-
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ziele des AMS, 1996-2018). Laut dem Geschiftsbericht des AMS aus dem Jahr 1996 konn-
ten die Ziele zwar erreicht werden, gleichzeitig wurde festgehalten: »Um der vorhandenen
Benachteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt entgegenzuwirken - beispielsweise durch
eine Erhohung des Lehrstellenangebotes fiir Mddchen auflerhalb der traditionellen Frauen-
berufe - sind aber zusitzliche Anstrengungen notwendig. Dabei setzt das Arbeitsmarkt-
service verstirkt auf die partnerschaftliche Zusammenarbeit mit der Wirtschaft« (AMS-
Geschiftsbericht 1996: 8).

Im »Léngerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 1997 hief3 es im Kapitel »Strategien,
die auf die Funktionsfahigkeit des Arbeitsmarktes und auf die Bediirfnisse der Kunden
und Kundinnen abzielen« im Hinblick auf die »Unterstiitzung der beruflichen Chancen-
gleichheit von Frauen«: »Ausgehend vom gesetzlichen Auftrag und der bestehenden Be-
nachteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt wird das AMS Mafinahmen setzen, um einen
Beitrag zum Abbau der geschlechtsspezifischen Segmentierungen des Arbeitsmarktes zu
leisten. Frauen werden in allen Mafinahmen entsprechend beteiligt, dariiber hinaus ist es
aber auch notwendig, spezifische Mafinahmen zur Frauenférderung zu verankern (z.B.
Ausweitung der Berufspalette)« (AMS 1997: 9). Im Geschiftsbericht des AMS des Jahres
1998, der im Kapitel »Férderung« erstmals auch einen Abschnitt »Férderung der Chan-
cengleichheit« enthielt, formuliert das AMS seinen moglichen Beitrag zum Abbau der
geschlechtsspezifischen Segregation etwas eingeschriankter: »Mafinahmen zum Abbau der
horizontalen Segregation (Umkehr des Trends zur Uber-/Unterreprisentation in traditi-
onellen/nichttraditionellen Berufen) sowie Mafinahmen zur Beseitigung der vertikalen
Segregation (innerbetriebliche Laufbahnverbesserung) werden im AMS nur in Verbin-
dung mit beruflicher Eingliederung und vorangehender Qualifizierung realisiert« (AMS-
Geschiftsbericht 1998: 18).

In einer internen Information des AMS wurde festgehalten, dass, obwohl das ar-
beitsmarktpolitische Frauenprogramm die Bedeutung einer spezifischen Unterstiitzung
der Berufsorientierung von Madchen in Hinblick auf die spiteren Erwerbschancen von
Frauen betonte, entsprechende Angebote auf Einzelaktionen beschrinkt blieben bzw.
regional unterschiedlich dort konzentriert waren, wo arbeitsmarktpolitische Madchen-
beratungsstellen etabliert werden konnten. Entsprechend wenig wurde auch das Forde-
rungsprogramm fiir weibliche Lehrlinge in nicht-traditionellen Berufen geniitzt. Ins-
gesamt waren bis 1997 sechs Beratungsstellen fiir Madchen im Prozess der Berufswahl
durch das AMS gefordert worden. Zusidtzlich wurden sieben Berufsorientierungs- und
Berufsvorbereitungskurse fiir arbeitslose / lehrstellensuchende Madchen, davon vier Jah-
reskurse mit unterschiedlichen Schwerpunkten (Berufsvorbereitung auf handwerklich-
technische Berufe, allgemeine Berufsorientierung, auslindische Méddchen) geférdert. Pro
Jahr nahmen daran zwischen 150 und 200 Madchen teil (AMS 1997a: 4f.). Die Abteilung
»Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« war daher der Auffassung, dass sowohl der gesetzliche
Auftrag des AMSG als auch EU-Richtlinie neue und vermehrte Anstrengungen erforder-

lich machten.
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Auf Grundlage einer jugendpolitischen Initiative des Bundesministeriums fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales entwickelte die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« 1997
daher »MIM - Madchen im Mittelpunkt«, ein Programm zur Férderung der Chancengleich-
heit fiir Madchen bei der Berufswahl und in der Ausbildung. In einer internen Informa-
tion wurde festgehalten, dass fiir eine gezielte Unterstiitzung der Méddchen im Prozess der
Berufswahl es »insbesondere notwendig ist, das allgemeine Angebot an Information/Be-
ratung/ Orientierung fiir Jugendliche um spezifisch fiir Mddchen entwickelte methodische
Ansitze bzw. geeignete madchenspezifische Angebote anzureichern, um hier Veranderungen
im Sinne der Chancengleichheit zu erreichen« (AMS 1997a: 2). Ziele von »MIM - Méidchen
im Mittelpunkt« waren: 1) die Schaffung bzw. Verbreiterung der Angebote zur Berufswahl-
beratung, die den spezifischen Fragestellungen und Bewaltigungsstrategien von Madchen
im Prozess der Berufsorientierung gerecht werden; 2) die Férderung der Auseinanderset-
zung {iber Formen und Auswirkungen der gesellschaftlichen Arbeitsteilung in Hinblick auf
den Abbau von Barrieren, die die Gestaltungsfreiriume der Madchen beeintrichtigen und
3) der Ausbau einer betrieblichen Beratung in Hinblick auf die Schaffung von Rahmenbe-
dingungen, die die Ausbildung von Médchen in handwerklich-technischen Berufen fordern
(siehe: AMS 1997a: 5f.). Die zahlreichen Mafinahmenvorschlige bezogen sich auf die Be-
reiche Information und Beratung, praktische Berufsorientierung/ Berufswahlunterstiitzung
sowie begleitende Informationsarbeit (AMS 1997a: 6 f.). »MIM - Midchen im Mittelpunkt«
stellte zudem eine Grundlage fiir ein Seminarangebot fiir AMS-BeraterInnen dar, in dem es
einerseits um die Analyse und Veranderung von Beratungssituationen und die Entwicklung
von Projektideen zur Unterstiitzung von Madchen im Ausbildungs- und Berufswahlprozess
ging (siehe: AMS 1997b).

Die »Zielvorgaben der Bundesministerin fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales« aus
dem Jahr 1998 verstirken die Vorgabe aus dem Jahr 1995 und betonen, dass bei der
Zielerreichung der Arbeitsmarktpolitik der Bundesregierung auch qualitative struktur-
politische Anforderungen Beriicksichtigung finden und es in diesem Zusammenhang
u.a. fiir Mddchen » Angebote zur Verbreiterung des Berufswahlspektrums« geben sollte
(BMAGS 1998: 12).

Im »Léngerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 1999 war zwar die Rede vom » Abbau
der geschlechtsspezifischen Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt als Aufgabe des AMS,
erwihnte Mafinahmen bezogen sich aber nur mehr auf die Unterstiitzung von »Frauen
beim (Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt« (AMS 1999: 8).

2007 publizierte die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fir Frauen« erstmal die AMS-
Broschiire: »Médchen konnen mehr!« Die Broschiire richtet sich an Madchen und junge
Frauen in den Berufswahlentscheidungsphasen ab ca. 13 Jahren und ab ca. 17 Jahren. Ziel
der Broschiire ist es, Madchen und jungen Frauen neue Wege bei der Berufswahl zu eroff-
nen und ihnen bessere Chancen in zukunftsorientierten Berufen aufzuzeigen. Davor hatte
es eine gemeinsame von BMUKK, dem BMASGK und dem AMS publizierte Broschiire fiir
Midchen zum Thema »Ausbildungs- und Berufswahl« gegeben.
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Madchen konnen mehr!

Madchen konnen mehr!

Schritt fiir Schritt

Tipps fur eine gelungene Berufswahl

Quelle: AMS

Stand zu Beginn die traditionelle Berufswahl von Madchen im Zentrum der Arbeitsmarktpoli-
tik fiir Frauen, so sollte es spiter zu einer Ausweitung des Themas auf die Frage der geschlechts-
spezifischen Segregation kommen. Die »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Wirtschaft und
Arbeit«, Martin Bartenstein, aus dem Jahr 2001 stellten im Zusammenhang mit den Zielset-
zungen der Planungsperiode 2000-2006 des Europiischen Sozialfonds noch etwas zaghaft fest,
dass es u.a. um eine »(...) dauerhafte Integration der Mafinahmenteilnehmerinnen in nicht-
traditionellen, neuen, zukunftstrichtigen Berufsfeldern sowie Verbesserung der Einkommens-
und Karrieresituation von Frauen« geht (BMWA 2001: 7).

Der »Léngerfristige Plan des AMS« aus dem Jahr 2003 - sowie alle nachfolgenden Plidne
des AMS - machte dann aber den entscheidenden qualitativen Schritt, indem, wie bereits er-
wihnt, im Rahmen der Definition von »Gleichstellung« bzw. der Gleichstellungsziele fiir das
AMS u.a. festgehalten wurde, dass Frauen und Manner »den gleichen Zugang zu allen Beru-
fen [haben] und sich gleichermaflen auf alle hierarchischen Ebenen der Arbeitswelt verteilen«
sollten (AMS 2003: 21). Als Indikatoren zur Gleichstellungsiiberpriifung werden seither neben
Erwerbs-, Arbeitslosen- und Beschiftigungsquoten auch geschlechtsspezifische Segregation

und Einkommensdifferenziale herangezogen (AMS 2003: 21). Gleichstellung zwischen Frauen
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und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt sollte u.a. durch folgende generelle Strategie erreicht wer-
den: »Gleicher Zugang zu allen Berufen und Positionen/ Verringerung der Einkommensun-
terschiede: Der geschlechtsspezifisch segregierte Arbeitsmarkt setzt die Diskriminierung fort.
Dabher ist die Teilhabe von Frauen an einem breiten, zukunftsorientierten Berufsspektrum zu
fordern« (AMS 2003: 21f.) Als Mafinahmen wurden u.a. angefiihrt: Unterstiitzung von Frauen
und Médchen bei der Berufswahl; Unterstiitzung beim Zugang zu existenzsichernden Arbeits-
platzen; Férderung des Zuganges zu betrieblicher Weiterbildung und beruflicher Hoherquali-
fizierung (AMS 2003: 22).

4.2 »Frauen in Handwerk und Technik« als Teil des
arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes ab 2006

Obwohl es bis 2006 auch verschiedene Mafinahmen zur Berufswahl von Méddchen bzw.
zum Abbau der geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes gab, sollte es ab
Mitte der 2000er-Jahre zu einer qualitativen Neuerung in diesem arbeitsmarktpolitischen
Handlungsfeld kommen und das Programm »Frauen in Handwerk und Technik« (FiT) als
Teil des so genannten » Arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes 2006-2008« entwickelt
werden. Hilde Stockhammer erinnert sich daran: »Es hat auch dieses Thema »Segregation«
itberwinden gegeben, wo wir gesagt haben, man soll Frauen in technischen Berufen qualifi-
zieren. Es hat dafiir verschiedenste MafSnahmen gegeben, aber nicht so gebiindelt. Also im
FiT-Programm ist es halt dann neu aufgesetzt worden. Davor hat es auch schon Bemiihungen
gegeben, Frauen in technischen Berufen zu qualifizieren. Das war ja Teil des arbeitsmarktpo-
litischen Frauenprogrammes beziehungsweise bereits des Minimalprogrammes 1989. Da ist
das alles schon drinnen gestanden: Berufswahl, Wiedereinstieg, Frauen in technische Berufe
bringen.« [Hilde Stockhammer]

Wesentlich fiir die Entwicklung des FiT-Programmes waren auch hier Diskussionen in der
»Bundesarbeitsgruppe Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen / Gender Mainstreaming«, denn auch im
AMS selbst waren Mafinahmen zum Abbau der geschlechtsspezifischen Segregation mitunter
schwierig umzusetzen. Wichtig in diesem Zusammenhang sollten - wie Hilde Stockhammer
berichtet — auch die Erfahrung der und die Zusammenarbeit mit den arbeitsmarktpolitischen
Fraueneinrichtungen - allen voran den »Zentren fiir Ausbildungsmanagement« — sein. Vor
allem die Begleitung der Frauen wihrend der FiT-Programmlaufzeit wurde von der Erfahrung
der Projekte der Fraueneinrichtungen abgeleitet bzw. iibernommen: »Und aus dem heraus ist
dieses mehrteilige Programm entstanden, wie gesagt, mit den Erfahrungen der Fraueneinrichtun-
gen. Also das war immer wichtig bei dieser Weiterentwicklung. Wir sind mit den Frauentrigern,
also zum Beispiel den ZAM in der Steiermark, zusammengesessen und haben uns das genau
angeschaut. Die haben diese durchgehende Begleitung der Frauen schon gehabt, das war eigentlich
das ZAM-Modell, das klassische, das die damals von Anfang an gemacht haben. Das ist eigentlich
das Um und Auf.« [Hilde Stockhammer]
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Laut den »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Wirtschaft und Arbeit« aus dem Jahr
2006 war nun die Uberwindung der Segregation auch durch Hoherqualifizierung von Frauen
anzustreben: »Bei den Qualifizierungen ist bis zur Erreichung des gleichen Qualifikations-
niveaus zwischen Ménnern und Frauen vor allem auf die Héherqualifizierung und den Er-
werb zertifizierter Ausbildungen hinzuwirken, um somit nachhaltig zur Uberwindung der
Segregation beizutragen. Junge Méddchen und Frauen sollen verstarkt zur Ergreifung von
Berufen in nicht-traditionellen Frauenberufen motiviert und iiber die verbesserten Berufs-
aussichten in technischen Berufen informiert werden« (Stichwort: Frauen in die Technik)«
(BMWA 2006: 9).

Auch im »Lingerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2006, der drei Monate vor den »Ziel-
vorgaben des Bundesministers« erstellt worden war, hief es in den »Strategischen Handlungs-
optionen fiir das AMS«: »Das Arbeitsmarktservice wird speziell im Bereich der beruflichen
Erstausbildung und der Qualifizierungsmafinahmen der Segregation auf dem Arbeitsmarkt
entgegenwirken und auf die Gleichstellung der Frauen hinsichtlich Berufs- und Einkommens-
chancen achten« (AMS 2006: 9). Im Kapitel »Forderung der Chancengleichheit« wurde unter
dem Titel » Arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm 2006-2008« - in Ergdnzung zur Ziel-
steuerung des AMS und als Beitrag zur Uberwindung der Segregation - die Implementierung
eines Schwerpunkt »Frauen in Handwerk und Technik« angefiihrt. Die Begriindung des AMS
enthielt damals auch eine Kritik am Anstieg der niedrig qualifizierten Teilzeitarbeitsplatze fiir
Frauen: »Das AMS reagiert damit auf die Entwicklung des Frauenarbeitsmarktes, der Frauen
zwar Beschiftigungschancen, aber auf niedrig qualifiziertem Niveau und in allen Formen von
Teilzeitarbeit bietet. Mit dem Programm will das AMS einen qualitativen Schritt zur Errei-
chung der Gleichstellungsziele setzen und im Rahmen eines Mafinahmenbiindels fiir Frauen
bis 2008 zahlreiche Schwerpunkte umsetzen (Berufsorientierung, technisch-handwerkliche
Rampen, Ausbildung im handwerklich-technischen Bereich und in nicht-traditionellen (Lehr-)
Berufen)« (AMS 2006: 24).

Das mehrjihrige Qualifizierungsprogramm »Frauen in Handwerk und Technik« wurde
bereits im Jahr 2006 vom AMS gestartet und seither mehrfach - derzeit bis 2020 - verldn-
gert. Es bietet Mddchen und Frauen, die beim AMS vorgemerkt sind, die Moglichkeit, eine
Qualifizierung in technischen oder handwerklichen Berufen zu machen bzw. nachzuholen.
Zudem sollen Betriebe ermutigt werden, Frauen in nicht-traditionellen Bereichen auszubilden
und einzustellen. Einzigartig am Programm ist auch, dass neben der Moglichkeit einer Lehr-
ausbildung der Besuch von Fachschulen, HTLs oder Fachhochschulen vom AMS gefordert
wird. Denn nur so kann - laut dem Geschiftsbericht des AMS aus dem Jahr 2006 — das Ziel,
Frauen in hochwertige technisch-handwerkliche Ausbildungen zu bringen, erfolgreich umge-
setzt werden (AMS-Geschiftsbericht 2006: 32).

Das Besondere am FiT-Programm war und ist, dass neben den verbindlichen Vereinba-
rungen mit den LandesgeschiftsfithrerInnen zur Programmumsetzung die Kosten - so wie
bereits beim Schulungsangebot »Wiedereinstieg mit Zukunft« - vom Zentralkredit der BGS

tibernommen werden (FRA-Newsletter 1/2007: 2). Hilde Stockhammer erklért, wie wichtig
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konkrete Vereinbarungen und die Finanzierung aus dem Zentralkredit der BGS fiir die Um-

setzung des FiT-Programmes waren und sind: »Das Neue im AMS war dann schon, dass wir

begonnen haben, Vereinbarungen zu den von uns vorgeschlagenen MafSnahmen zu treffen. Also
das FiT-Programm haben wir dann wirklich vereinbart, also zuerst mit dem Vorstand, der hat
sein Okay gegeben, und dann mit den LandesgeschiftsfiihrerInnen. Damit war klar, dass dieses

Programm wirklich etabliert ist. Dann hat es meist auch Geld aus dem Zentralkredit dafiir ge-

geben. Das ist halt auch ein Mittel, diese inhaltlichen Schwerpunkte, die wir haben wollten bzw.

Qualitdtskriterien fiir die Umsetzung der arbeitsmarktpolitischen FrauenmafSnahmen durchzu-

setzen.« [Hilde Stockhammer]

Durch die Finanzierung der Kosten aus dem Zentralkredit der BGS kann ein sanfter Druck
auf die LGS ausgetibt werden, dieses Programm entsprechend den inhaltlichen und organisa-
torischen Vorgaben der BGS auch tatsachlich umzusetzen: »Also wir haben das Programm ent-
wickelt und der Vorstand hat gesagt: >Liebe Linder, wenn ihr das so macht, Frauen in technischen
Berufen entsprechend zu qualifizieren, bekommt ihr dafiir aus dem Zentralkredit extra Geld«.«
[Hilde Stockhammer]

Ziel des FiT-Programmes ist die Teilnahme von beim AMS vorgemerkten Frauen - un-
abhingig von Qualifikationsniveau und Alter - an nicht-traditionellen Ausbildungen und ein
Ausbildungsabschluss zumindest auf dem Niveau einer Lehre. Um dieses Ziel zu erreichen,
beinhaltet das Programm neben begleitenden Beratungs- und Informationsangeboten auch
vorbereitende Mafinahmen zur PotenzialerschliefSung und setzt sich aus den folgenden Maf3-
nahmen zusammen:

a) Unterstiitzende Mafinahmen: Diese umfassen ein durchgehendes Beratungsangebot
(Kinderbetreuung, Beratung, Coaching, Begleitung wéhrend der nicht-traditionellen
Ausbildung) durch arbeitsmarktpolitische Fraueneinrichtungen bzw. Triger mit frauen-
spezifischer Kernkompetenz. Die Erschliefung von Praktikumsplitzen in Betrieben und
Infoarbeit (in Betrieben und fiir Frauen) sind ebenfalls Aufgaben der Tréger bzw. Partner-
einrichtungen. Dabei erleichtert die »Kooperation mit regional bereits bekannten und
anerkannten Fraueneinrichtungen die Potenzialerschliefung« (AMS 2010b: 7).

b) Vorbereitende Mafinahmen: Bei den »Informationstagen« sollen Frauen an das Berufs-
feld »Handwerk und Technik« herangefithrt werden (z.B.: durch »Technik-Rallye« oder
»Fahigkeiten-Check«), tiber mogliche Ausbildungen und finanzielle Leistungen informiert
und fiir nicht-traditionelle Ausbildungen motiviert werden.

In der Orientierungsmafinahme »Perspektivenerweiterung« sollen Madchen und Frauen
Berufsbilder mit spezieller Orientierung im nicht-traditionellen Bereich kennen lernen, mit
Praxisfrauen als Rollenvorbilder in Kontakt treten, sich mit Recherchen zum Arbeitsmarkt
und zu Einkommensfragen konfrontieren etc. Die Dauer der Perspektivenerweiterung be-
tragt maximal zwolf Wochen. Das Ziel ist ein »Karriereplan«, der die Existenzsicherung
und Stabilisierung sowie die Verbesserung der Laufbahn und im Speziellen die Teilnahme

an einer nicht-traditionellen Ausbildung zum Ziel hat.
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Besonders wichtig im Rahmen der vorbereitenden Mafinahmen sind die »technisch-
handwerkliche Rampe« bzw. die vorbereitende Qualifizierung. Hier werden Basisqualifi-
kationen in EDV, Mathematik und Physik sowie technisch-handwerkliche Grundkompe-
tenzen etc. angeboten, um einen Einstieg in eine technische Ausbildung zu erleichtern. Bei
einem Praktikum (2-4 Wochen) in einem (Ausbildungs-)Betrieb im angestrebten nicht-
traditionellen Berufsfeld kann zudem das Interesse iiberpriift werden. Die Dauer der vor-
bereitenden Qualifizierung betragt maximal 16 Wochen, das Ziel ist die Teilnahme an einer
Ausbildung im handwerklich-technischen Bereich bzw. die Verbesserung der beruflichen
Grundkompetenzen und damit der Einkommenschancen. Die »technisch-handwerkliche
Rampe« ist neben der kontinuierlichen Begleitung der Teilnehmerinnen ein wesentliches
Element des neuen Programmes und ausschlaggebend fiir den Erfolg von FiT: » Wir haben
uns angeschaut, warum diese MafSnahmen im Bereich der nicht-traditionellen Berufe oft
nicht funktionieren beziehungsweise warum es keine Entwicklungen in Richtung einer ho-
heren Beteiligung gibt. Dann haben wir gesehen, dass es ein Mehr an Begleitung braucht.
Das war so eine Sache, die wir eigentlich von den Frauentrigern gelernt haben. Weil die
Frauentriger, die Frauenkurse gemacht haben im Bereich nicht-traditionelle Berufe, haben
eben diese Begleitung sichergestellt. Aber auch Elemente, wie die Rampe im FiT-Programm,
die Frauen halt langsam heranfiihren und gewisse Sachen nachholen bzw. anbieten, die in
der Schule nicht gelernt wurden oder die die Frauen wieder vergessen hatten, kamen aus den
Erfahrungen der arbeitsmarktpolitischen Frauentrdiger.« [Hilde Stockhammer]

¢) Ausbildung in einem nicht-traditionellen Beruf: Die Ausbildung erfolgt im Rahmen
einer betrieblichen Lehrausbildung oder Lehrausbildung in Ausbildungseinrichtungen,
Facharbeiterinnenausbildung in Ausbildungszentren oder im Rahmen einer Implace-
mentstiftung. Ebenfalls forderbar sind - wie bereits erwdhnt — Ausbildungen im Rah-
men einer Fachschule, die einen gleichwertigen Abschluss wie eine Lehre bietet, sowie im
Rahmen einer technisch-naturwissenschaftlichen Fachhochschule (siehe: Stockhammer /

Weinberger 2005).

Durch den modularen Aufbau soll zudem ein Wiedereinstieg in das FiT-Programm bei neuer-
licher Arbeitslosigkeit ermdoglicht werden (AMS 2010b: 7).

Das FiT-Programm leistet einen Beitrag zur Uberwindung des geschlechtsspezifisch geteil-
ten Arbeitsmarktes, indem es Frauen eine Ausbildung in nicht-traditionellen aber zukunfts-
trachtigen Berufen mit guten Einkommenschancen ermoglicht. So haben etwa in der Stei-
ermark auch Frauen mit einer Berufsausbildung die Moglichkeit, an einem FiT-Programm
teilzunehmen, wie Christina Lind, stellvertretende Landesgeschiftsfithrerin des AMS Steier-
mark, berichtet: »Es ist sogar moglich, wenn Frauen Berufsabschliisse haben im traditionellen
Bereich, sich aber fiir nicht-traditionelle Berufe interessieren. Im FiT-Bereich machen wir hier
gewissermafSen eine Ausnahme und bieten diesen Frauen eine zusdtzliche Qualifizierung an.«
[Christina Lind]
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Im ersten Jahr, also 2006, hatten rund 4.500 Frauen im Rahmen des FiT-Programmes
an vorbereitenden und Qualifizierungskursen teilgenommen. Uber 700 der Programm-
teilnehmerinnen absolvierten eine Fachausbildung in einem handwerklich-technischen
Beruf mit dem Ziel eines Lehrabschlusses (AMS-Geschiftsbericht 2006: 32). Im Vergleich
zu anderen AMS-Mafinahmen war die Teilnehmerinnenzahl relativ gering, dafiir handelt
es sich laut dem Vorstandsvorsitzenden Herbert Buchinger aber um »ein Programm mit
Avantgarde-Charakter und hoher Qualitat!« (Herbert Buchinger, zitiert nach: FRA-News-

letter 1/ 2007: 2).

Das FiT-Programm »Frauen in Handwerk und Technik«, Teilnehmerinnen 2006-2018

Jahr Perspektivenerweiterung  Vorbereitende Qualifizierung Qualifizierung
2006 4.500 700
2007 2.600 1.100 450
2008 2.300 2.120 578
2009 3.478 1.890 1.095
2010 3.183 2178 1.191
2011 3.508 2.300 1.110
2012 3.639 2.260 1.185
2013 3.827 2.243 1.227
2014 4.345 2.068 1.239
2015 3.781 2.398 1.093
2016 3.523 2.591 1.040
2017 3.981 2.534 1.233
2018 3.903 2.633 1.263

Quelle: AMS-Geschéftsberichte 2006-2018

In den kommenden Jahren sollten die Teilnehmerinnenzahlen jedoch steigen (siehe Tabelle:
Das FiT-Programm »Frauen in Handwerk und Technike, Teilnehmerinnen 2006-2018). Un-
terstiitzt wurde diese Entwicklung dadurch, dass 2009 »Schulungen in ausgewéhlten Berei-
chen: Metall, FiT und regionalspezifische Qualifizierungen in Nachfragebereichen« eines der
»Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele des AMS« wurde (siehe Tabelle im Anhang: Frauen-
spezifische Jahresziele des AMS, 1996-2018). Im selben Jahr hatten insgesamt rund 7.500
Frauen am FiT-Programm teilgenommen. Davon waren 3.478 Frauen in einer »Perspektivener-
weiterung, 1.890 Frauen in einer vorbereitenden Qualifizierung und 1.095 Frauen absolvierten
eine nicht-traditionelle Ausbildung mit mindestens Lehrabschluss. Im Jahr 2009 wurden fiir

dieses Programm 11,1 Millionen Euro ausbezahlt (AMS-Geschiftsbericht 2009: 37).
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Kooperationen mit speziellen Einrichtungen fiir Mddchen und junge Frauen wie »Mafalda,
Midchenzentrum Klagenfurt«, »Amazone« und »Sprungbrett« hatten in den Bundeslandern
Steiermark, Kdrnten, Vorarlberg und Wien zu einer merklich erhéhten Teilnahme von jungen
Frauen am Programm gefiihrt (AMS 2017a: 15).

Im Jahr 2007 war das FiT-Programm bereits in allen Bundeslindern angelaufen. Die Qua-
litatsstandards zum Programm wurden durch parallel durchgefiithrte Workshops fiir FiT-Ver-
antwortliche der Foérderabteilungen aller Bundesldnder unterstiitzt, die in enger Zusammenar-
beit von der Abteilung »Arbeitsmarktférderung« und der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen« gestaltet wurden (FRA-Newsletter 2/2007: 2).

Gabi Dallinger-Konig erinnert sich allerdings, dass es nicht ganz leicht war und teilweise
immer noch nicht ist, das FiT-Programm umzusetzen: »Der Start des Programmes war ganz
schwierig und auch jetzt ist es nicht einfach. Aber nicht nur in Tirol, sondern es ist in ganz
Osterreich kein Selbstlduferprogramm. Also da haben es alle relativ schwer, weil es immer
wieder infrage gestellt wird. Aber es ist wirklich ein sinnvolles Forderprogramm fiir Frauen.«
[Gabi Dallinger-Konig]

Mit der Zeit konnte sich das FiT-Programm, wenn auch auf unterschiedlichem Niveau,
in allen Bundesldndern gut etablieren. In manchen Bundesldndern wurde das FiT-Programm
besonders ambitioniert umgesetzt. Niederosterreich, die Steiermark und Wien bildeten
entsprechend ihrer Grofie prozentuell die meisten Frauen im FiT-Programm aus. Alle drei
Bundesldander haben fiir die Durchfithrung des Programmes eigene Strukturen aufgebaut.
Niederosterreich und Wien haben FiT-Zentren installiert, in denen Informationsveranstal-
tungen, Beratung und Clearing, Schnupperworkshops und Berufsorientierungskurse an-
geboten werden. Die FiT-Zentren bewidhrten sich bei der Rekrutierung von interessierten
Frauen ebenso wie in der Begleitung der Frauen und in der Zusammenarbeit mit den Be-
trieben. Die Landesorganisation Steiermark hatte mit eigenen »Zentren fiir Ausbildungsma-
nagement« schon vor dem FiT-Programm innovative Akzente gesetzt und fiihrte diese nun
weiter (AMS 2017a: 11).

Christina Lind vertritt die Meinung, dass gerade in Zeiten der Hochkonjunktur eine gute
Chance besteht, Frauen in nicht-traditionellen Branchen zu férdern und setzt daher in der
Steiermark derzeit einen Schwerpunkt: »Ich habe in der Steiermark das FiT-Jahr 2019 aus-
gerufen und gesagt: »Heuer will ich dreihundert FiT-Fille.c Niederosterreich ist fiir mich da
Benchmark-gebend, die haben aber eigene FiT-Zentren, die wir nicht haben. Das heifst natiir-
lich, dass etwas anderes wegfallen muss. Aber es ist derzeit die beste Intervention fiir Frauen.
Man kommt nur in der Hochkonjunktur in die bestbezahlten Branchen, in denen Mdinner be-
schdftigt sind. Und daher werden wir das forcieren. Ich glaube auch, dass wir Erfolg haben
werden.« [Christina Lind]

Fiir Monika Peitsch, Frauenreferentin bzw. »Gleichstellungsbeauftragte Arbeitsmarkt« der
LGS Wien, ist das FiT-Programm aber noch unter zwei weiteren Gesichtspunkten von Bedeu-
tung. Einerseits, weil es ein Beispiel fiir die Innovationskraft und die Qualititsentwicklung ist,

die von der »Bundesarbeitsgruppe Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen/Gender Mainstreaming«
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ausgehen und andererseits, weil es ein Beispiel fiir das Zulassen von Vielfalt bzw. das Anpassen
an die unterschiedlichen Voraussetzungen und Rahmenbedingungen in den Bundeslindern
ist: »Ich sehe es nach wie vor so, dass die Arbeitsgruppe der Organisation immer wieder einen
extremen Qualitdtsschub gibt, ndmlich wirklich vielfach. Es ergeben sich immer wieder neue
Impulse und es werden innovative Themen in die Organisation gebracht. Fiir mich war damals
das FiT-Programm ein Aha-Erlebnis, weil es ein wirklich vollig neues Angebot speziell fiir Frauen
ist. Das Besondere war, dass es am Anfang die Eckpunkte und den Rahmen gab. Es war klar, wie
die Struktur im Groben aussehen soll, trotzdem gab es wichtige Spielrdume, die eine Art >Expe-
rimentierfeld< in den Bundeslindern ermdiglichte, damit sich das Programm weiterentwickeln
konnte. Das hat sich nicht nur bewdihrt, sondern hat iiber die Jahre in einem hohen Maf$ zur
Qualitdtssteigerung gefiihrt, weil immer wieder ein Baustein dazugekommen ist und wir von
den Erfahrungen aller Bundeslinder — auch aufgrund ihrer Unterschiedlichkeiten — profitiert
haben.« [Monika Peitsch]

Da fiir die erfolgreiche Umsetzung des FiT-Programmes die Kooperation mit Betrieben
ganz wesentlich war und ist, wurde zundchst ab Herbst 2007 in zwei Pilotprojekten ein neues
Beratungsinstrument fiir Klein- und Mittelbetriebe erprobt, das Unternehmen bei der Perso-
nalentwicklung unterstiitzen und dabei verstérkt auf das Potenzial von Frauen verweisen sollte
(FRA-Newsletter 2/2007: 1). Bis 2009 war die so genannte »FiT-Unternehmensberatung« dann
in drei Bundesldndern, namlich Wien, Niederdsterreich und der Steiermark erprobt und dort
sehr positiv aufgenommen worden (FRA-Newsletter 6/ Juni 2009: 1). 2010 wurde diese um ein
weiteres Jahr verlingert und auf die Landesgeschiftsstelle Burgenland ausgedehnt (FRA-News-
letter, 8/ Juli 2010: 1).

Ziel der FiT-Unternehmensberatung war es — laut AMS (2010b: 8) - Rahmenbedingungen
zu schaffen, die zu mehr Ausbildungs- und Arbeitsplitzen fiir Frauen in nicht-traditionellen
Berufen fithren. Damit konnte KMUs, die - im Sinne des FiT-Programmes - erwégten, Frauen
in nicht-traditionellen Bereich zu beschiftigen, eine unterstiitzende Beratungsleistung angebo-
ten werden. Zudem wurde zur Unterstiitzung des Service fiir Unternehmen fiir die Betriebs-
besuche und fiir eine weitere Sensibilisierung von Betrieben fiir das FiT-Programm 2009 ein
»FiT podcast« in Auftrag gegeben, der unter den »Erfolgsgeschichten« auf der AMS Homepage
zu sehen und horen ist (FRA-Newsletter 6/ Juni 2009: 1).

Das FiT-Programm wurde 2009 erstmal evaluiert (sieche: Bergmann et al. 2009). Auffal-
lend positiv war dabei die hohe Arbeitszufriedenheit von Frauen, die eine Qualifizierung ab-
geschlossen und einen ausbildungsadidquaten Arbeitsplatz gefunden hatten. Zudem bedeutete
der Lehrabschluss fiir Frauen, die grof3teils mit einem Pflichtschulabschluss ins Programm
aufgenommen worden waren, eine berufliche Hoherqualifizierung und Stabilisierung ihres Ar-
beitsverhaltnisses. Verbesserungsbedarf ortete die Evaluierung in der Zuweisungspraxis und
Informiertheit der AMS-BeraterInnen, in der Begleitung der Frauen wihrend des Programmes
und in der besseren Unterstiitzung der Teilnehmerinnen bei den Betriebskontakten und der

Suche nach Praktikumsstellen (FRA-Newsletter 7/ Dezember 2009: 1).
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Das FiT-Programm hat darauf mit spezieller Betriebsarbeit reagiert, die FiT-Unter-
nehmensberatung 2012 in die FiT-Programmgrundlage integriert und in Form eines ver-
mittlungsunterstiitzenden Beratungs- und Betreuungsangebotes fiir Frauen einerseits
und Betriebe andererseits erweitert. Damit ist die Zusammenarbeit mit den Betrieben,
wie sie auch in der Evaluierung vorgeschlagen worden war, weiter ausgebaut worden
(AMS 2017a: 20).

Um die Beschiftigungsméglichkeiten von Frauen nach einer Qualifizierung im Rahmen
des FiT-Programmes weiter zu verbessern, wurden 2012 in die Flexibilitatsberatung des AMS
zwei neue Beratungsschwerpunkte integriert: Die FiT-Beratung und die Equal-Pay-Beratung.
Ziel dieser kostenlosen Unternehmensberatung ist es, gemeinsam mit dem Betrieb Rahmen-
bedingungen zu schaffen, die zu mehr Ausbildungsmoglichkeiten sowie ausbildungsadaqua-
ten Arbeitsplatzen fiir Frauen in handwerklich-technischen Berufen fithren (FRA-News-
letter 13/ Dezember 2012: 2).

Im Jahr 2013 sollte das FiT-Programm abermals evaluiert werden (siehe: Papouschek
etal. 2014). Schwerpunkt der Evaluierung war die Nachhaltigkeit sowie Ausbildungsadiquat-
heit der Arbeitsplitze nach der Qualifizierung. Das FiT-Programm weist demnach auch im
Vergleich zu anderen Programmen sehr gute Ergebnisse auf. So betrug der Arbeitsmarkter-
folg nach Beendigung einer FiT-Ausbildung im Jahr 2012 ca. 49 Prozent. Im Vergleich dazu
lag der Arbeitsmarkterfolg aller Qualifizierungsmafinahmen bei ca. 35 Prozent. Wie schon
in der ersten Evaluierung des Programmes zeigte sich, dass das FiT-Programm iiberwiegend
von Frauen mit Pflichtschulabschluss in Anspruch genommen wird. Diese Absolventinnen
waren mit der Ausbildung und dem durchgéngigen Unterstiitzungsangebot sehr zufrieden,
der erfolgreiche Lehrabschluss bedeutete neben der fachlichen Hoherqualifizierung Selbst-
wertsteigerung und gestérktes Auftreten fiir die kiinftigen Herausforderungen im Berufs-
leben. Die Unternehmen betonten, dass sie durch das FiT-Programm erkannt haben, dass
es fiir traditionelle médnner-dominierte Bereiche gut ausgebildete und geeignete Frauen am
Arbeitsmarkt gibt, mit denen sie gute Erfahrungen gemacht hatten (FRA-Newsletter 15/
Dezember 2013: 1).

Im November 2014 wurde die FiT-Programmgrundlage fiir 2015 auf Basis der FiT-Evalu-
ierung und der Ergebnisse von Kundinnen-Workshops adaptiert und vom Management bei
der Tagung der LandesgeschiftsfithrerInnen beschlossen. Gleichzeitig wurde einer Verlange-
rung des Programmes bis 2020 zugestimmt (FRA-Newsletter 17/ Dezember 2014: 2).

Um arbeitslose Frauen fiir eine FiT-Ausbildung zu interessieren, wurde bereits 2011 eine
FiT-Broschiire erstellt, in der zehn erfolgreiche Beispiele vorgestellt werden. Dabei berichten
die Frauen tiber ihre Ausbildungen, ihre Arbeit und ihre Erfahrungen. Ergénzt werden diese
Ausfuhrungen mit kurzen Interviews von Personen, die die Frauen wahrend ihrer Ausbildung

begleitet haben (FRA-Newsletter 11/ Dezember 2011: 4).
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Arbeitsmarktservice

2015 wurde im Auftrag des AMS ein neuer Informationsfilm zum FiT-Programm produziert.

Dabei wird anhand von zwei Frauen in Ausbildung das Programm anschaulich erldutert und

auch atmosphirisch moglichen Interessentinnen néhergebracht (FRA-Newsletter 19/ Dezem-

ber 2015: 1).
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5 Gender Mainstreaming und
Gender Budgeting

5.1 Gender Mainstreaming als verbindliche Strategie
im AMS

»Aber es war ja nicht ein Schritt. Das ist eine zache, langwierige Angelegenheit, immer Schritt
fiir Schritt weiterzukommen im Gender Mainstreaming, noch genauer zu analysieren, noch treff-
sicherere MafSnahmen-Pline zu machen, die auch umzusetzen, um die Gleichstellung voranzu-
bringen.« [Herbert Buchinger]

Das AMS war eine der ersten Organisationen in Osterreich, die sich mit der Vorgabe
der Europdischen Kommission zur Beriicksichtigung der Dimension Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern (Vertrag von Amsterdam 1998) im Rahmen der Européischen Beschifti-
gungsstrategie (Beschiftigungspolitische Leitlinien 1999) und beim Einsatz der Mittel der EU-
Strukturfonds (Strukturfondsverordnung 1999), insbesondere des Europdischen Sozialfonds
(ESF), intensiv auseinandergesetzt hat. Gender Mainstreaming (GM) wurde dabei als Teil
eines solchen Ansatzes gesehen, der jedoch durch spezifische frauenférdernde Mafinahmen
erginzt wurde (Naylon et al. 2000: 9). Als Endbegiinstigte der Mittel des Européischen Sozial-
fonds (ESF) stand das AMS vor der Herausforderung, das Prinzip des Gender Mainstreaming
(GM) in Anwendung zu bringen (AMS 2000: 1; Naylon et al. 2000).

Wollte das AMS moglichst viele Mittel des ESF fiir arbeitsmarktpolitische Mafinahmen
in Osterreich lukrieren, musste spitestens ab 2000 den Vorgaben des Gender Mainstreaming
entsprochen werden, denn im Unterschied zur ESF-Periode 1995 bis 1999 hatte die GM-Stra-
tegie in der darauffolgenden Periode 2000 bis 2006 nicht mehr den Stellenwert einer Option,
sondern den einer Bedingung (Lutz et al. 1998: 96). Um nicht eine Doppelstruktur zu schaf-
fen, einerseits arbeitsmarktpolitische Férdermafinahmen finanziert aus nationalen Mitteln
und andererseits Fordermafinahmen finanziert aus ESF-Mitteln, entschloss sich das AMS fiir
die Integration dieser beiden Forderbereiche. Infolgedessen kam es zu einer Ausdehnung des
GM-Ansatzes auf die gesamte Forderpolitik des AMS. Franz Weinberger, Leiter der Abteilung
»Arbeitsmarktforderung« erldutert dies: »Durch dies Ausrichtung des Europdischen Sozialfonds
auf Gender Mainstreaming hat sich im AMS die Arbeitsmarktforderung fiir Frauen entwickelt.

Wir mussten uns mit der Gender Analysemethode auseinandersetzen: Analyse und Wirkung des
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Einsatzes von Forderinstrumenten aus Sicht der betroffenen Mdnner und Frauen, bei Bedarf
positive Diskriminierung von Frauen; Blick auf die Rahmenbedingungen der Beschdftigung und
Qualifizierung von Frauen. Zudem ermdglichte der ESF eine Doppelstrategie: Frauen den Zugang
zu Forderungen ermoglichen (zumindest entsprechend ihrem Anteil an den Zielgruppenpersonen)
und erginzend spezifische FrauenmafSnahmen zum Ausgleich struktureller Nachteile umsetzen.
Ohne ESF wiire in der nationalen Forderpolitik wahrscheinlich alles gleich geblieben. Jetzt haben
wird diese ESF-Innovation nicht nur in den ESF-finanzierten Mafinahmen, sondern generell.«
[Franz Weinberger]

Franz Weinberger erinnert sich auch, dass die Frauenférderung im AMS durch die Vor-
gaben des ESF einen quantitativen aber auch qualitativen Schub erhielt: »Es gab bereits vor-
her frauenpolitische Aktivititen, aber sie waren nicht systematisch in der Forderung verankert.
Frauenspezifische MafSnahmen waren kein Thema. Erst durch den Europdischen Sozialfonds,
wo es in der Periode 1995 bis 1999 eine Option war, die wir aber ab 1998 bewusster wahrge-
nommen haben, sind wir dazu iibergegangen. In der Periode ab 2000 war es dann keine Option
mehr, sondern eine Programmbedingung. Und da hat es natiirlich den Schub gekriegt, weil das
dann durchgingig implementiert wurde. Die Forcierung und Absicherung von Einrichtungen mit
frauenspezifischer Kernkompetenz wurde zum Thema.« [Franz Weinberger]

Hilde Stockhammer erinnert sich an die Diskussionen im » Arbeitskreis der Frauenreferent-
innen« dariiber, welchen Stellenwert Gender Mainstreaming im Verhiltnis zur Frauenférde-
rung haben sollte und inwieweit dies auch die Agenden der Frauenreferentinnen sein kénnten
bzw. sollten: »Also das war eine lange Debatte in der Arbeitsgruppe unter dem Motto: Ist das
eine Aufgabe der Frauenforderung, wenn man Gender Mainstreaming macht? Es hat auch unter-
schiedliche Positionen gegeben, ob Gender Mainstreaming jetzt iiber der Frauenforderung steht
oder umgekehrt. Verkiirzt gesagt war es aber so, dass wir das Thema Frauenforderung immer
schon wie Gender Mainstreaming aufgesetzt haben und insofern war dann die Entscheidung auch
vorgegeben.« [Hilde Stockhammer]

Nachdem die GM-Strategie jedenfalls in Bezug auf die Vergaben der ESF-Mittel angewen-
det werden musste, gab es diesbeziiglich auch Gesprache mit dem Vorstand, um abzukléren,
wie mit dieser Vorgabe im AMS konkret umgegangen werden sollte: » Wir sind zum Vorstand
gegangen und haben gesagt: »>So, jetzt verlangt das die EU. Machen wir ernst damit oder nicht?<
Denn vorher war es eher so, die Strategien zwar tibernehmen, aber halt nur wo es einfach geht.
Und der Vorstand hat gesagt: >Ja, wir machen das ernst.« Dann haben wir das Projekt Gender
Mainstreaming aufgesetzt.« [Hilde Stockhammer]

Im Mai 2000 hatten der Vorstand und die Landesorganisationen des Arbeitsmarktservice
Gender Mainstreaming zu einer verbindlichen Strategie des AMS zur Forderung der Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt erklart.

Da die Einfithrung der Gender-Mainstreaming-Strategie vom Management ausgehen
bzw. top-down umgesetzt werden musste, organisierte die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik
fiir Frauen« im Herbst 2000 eine Veranstaltung fiir die AMS-EntscheidungstragerInnen

(Vorstand, Verwaltungsrat und LandesgeschiftsfithrerInnen), um sie tiber die Inhalte der
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Gender-Mainstreaming-Strategie und die Konsequenzen ihrer Umsetzung im AMS zu
informieren. In der Einladung zur Veranstaltung, die vom Vorstand ausgeschickt worden
war, hief} es: » Ausgehend vom Vertrag von Amsterdam, in dem Gender Mainstreaming als
verbindliches Prinzip festgelegt ist, will das AMS seine Politik entsprechend gestalten, mit
dem Ziel, die Qualitidt und Wirksamkeit des Arbeitsmarktmanagements zu verbessern. Eine
zentrale Aufgabe dabei ist die Uberpriifung der Richtlinien im Hinblick auf die Férderung der
Chancengleichheit. Die Veranstaltung hat das Ziel, iiber die rechtlichen Grundlagen und
notwendigen Voraussetzungen zu informieren, 6konomische Vor- und Nachteile zu disku-
tieren und die Umsetzungskompetenz des AMS zu stirken« (AMS 2000a, Hervorhebung
im Original).

Die Umsetzung der GM-Strategie sollte dann schrittweise erfolgen, »um die Organisation
nicht zu tiberfordern und gleichzeitig Erfahrungen sammeln zu kénnen« (AMS 2000: 1).

Die Implementierung der GM-Strategie stellte das AMS und auch die treibenden Krifte,
den »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen«, vor grofie Herausforderungen. Herta Kinder-
mann-Wlasak, Frauenreferentin in der LGS Steiermark, war hier eine wichtige Protagonistin.
Sie sorgte auch dafiir, dass sich das AMS eine Organisationsberaterin ins Boot holte: »Herta
Kindermann hat dieses Thema >Gender Mainstreaming« in der Organisation vorangetrieben und
hat auch uns Frauen klarmachen miissen, dass wir nicht einfach so wie bisher weitermachen
konnen, sondern dieses Thema organisatorisch in die Hand genommen werden muss. Daraufhin
haben wir uns entschlossen fiir diesen Prozess eine Organisationsberaterin, ndmlich Cortolezis-
Schlager, zu holen. Die hat uns iiber zwei, drei Jahre bei der Implementierung von Gender Main-
streaming begleitet.« [Gabi Dallinger-Konig]

Laut dem AMS-Geschiftsbericht 2000, der erstmals auch einen Abschnitt »Gender Main-
streaming« enthielt, bedeutete Gender Mainstreaming fiir das AMS konkret die »Integration
einer geschlechtssensiblen Perspektive, die »Beriicksichtigung unterschiedlicher Situationen
und Bediirfnisse von Frauen und Minnern« sowie die »Uberpriifung der geschlechtsspezifi-
schen Wirkungen« (AMS-Geschiftsbericht 2000: 32).

Demnach sollten zunéchst alle Richtlinien des AMS - tiber die die BGS richtungsweisend
auf die LGS und indirekt auch auf die RGS einwirkt - sukzessive nach den Kriterien des Gender
Mainstreaming iiberpriift und wenn notwendig tiberarbeitet werden. Laut AMS-Geschifts-
bericht hatte das AMS bereits im Jahr 2000 begonnen, »im Zuge der Qualitétssicherung von
Forderungs- und Vergaberichtlinien sowie bei der Planung und Durchfithrung von arbeits-
marktpolitischen MafSnahmen den Ansatz des Gender Mainstreaming sukzessive umzusetzen«
(AMS-Geschiftsbericht 2000: 32).

Hilde Stockhammer erinnert sich an den GM-Implementierungsprozess: »Dann haben wir
eben das Projekt aufgesetzt und von der Bundesebene her angefangen und wirklich alle Richtlinien
durchanalysiert, simtliche Prozesse, wie es damals noch geheifSen hat, die arbeitsmarktpolitischen
Zielvorgaben, die Forderungen etc.« [Hilde Stockhammer]

Maria Aigner, Frauenreferentin bzw. »Gleichstellungsbeauftragte Arbeitsmarkt« der LGS

Niederosterreich, weist darauf hin, wie wichtig nicht nur das Uberpriifen der bestehenden
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Richtlinien war, sondern auch die Berticksichtigung der GM-Strategie bei neu zu formulie-
renden Richtlinien immer wieder ist: »Ein wesentlicher inhaltlicher Punkt war auch, dass wir
Gender und auch unsere Strategie in die Erstellung neuer Richtlinien reingebracht haben. Bei jeder
Richtlinie, mehr oder weniger, sollte Gender mitgedacht werden.« [Maria Aigner]

Um den Ist-Zustand von Gender Mainstreaming zu iberpriifen und Verbesserungs-
potenziale identifizieren zu konnen, sollten die Ergebnisse von Gender Mainstreaming tiber
laufende Qualitdtsmanagementprozesse nach dem Modell des »European Foundation for Qua-
lity Management« (EFQM) kontrolliert werden. Kernstiick des EFQM-Instrumentariums ist die
RADAR-Methode, eine Methode des Qualititsmanagements zur systematischen und fundierten
Vorgehensweise. Sie setzt sich aus vier Elementen zusammen: »Results« (gewiinschte Ergeb-
nisse definieren) — » Approach« (Vorgehen und dessen Umsetzung planen und erarbeiten) —
»Development« (Vorgehen umsetzen) — » Assessment & Review« (Vorgehen und dessen Umset-
zung bewerten und iiberpriifen). »Zur Uberpriifung des gleichstellungsorientierten Vorgehens
wurde diese Methode AMS-intern weiterentwickelt und zusétzlich ein besonderer Schwerpunkt
auf (Gender-)Analyse gelegt: RADAR? (analysis)«. (AMS-Geschaftsbericht 2013: 76).

Hilde Stockhammer betont, dass fiir die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
Gleichstellung in jedem Fall ein zentrales Element der Qualitétssicherung im AMS war und ist:
»Wir haben gesagt: >Qualitiit gibt es nicht ohne Gleichstellung« und haben dann auch gesagt: »Wir
nehmen nicht eine neue Methode, sondern wir orientieren uns am EFQM-Modellc - RADAR-
Methode hat das geheiflen. Bei uns heifSt das allerdings RADAR® — mit dem hochgestellten a. Das
war einerseits ein Marketing-Gag und andererseits wollten wir auch die geschlechtsorientierte
Analyse speziell betonen.« [Hilde Stockhammer]

Im Newsletter der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« hief3 es: »Eines der Kern-
stiicke fiir die gelungene Implementierung ist die verpflichtende Anwendung der RADAR?-
Logik in den einzelnen Handlungsbereichen. Das Einnehmen der Gleichstellungs-Perspektive
und die konkrete Gender-Analyse sind die Voraussetzungen fiir die Entwicklung, Planung und
Durchfithrung von AMS-Vorhaben« (FRA-Newsletter 1/2007: 1).

Fiir die Verankerung der GM-Strategie im AMS war ihre Integration in das Zielsteuerungs-
system (MBO) von entscheidender Bedeutung. Dafiir sollten die arbeitsmarktpolitischen Ziel-
setzungen im Hinblick auf die Bedingungen und Interessen von Frauen und Ménnern analy-
siert, verdndert und/oder ergdnzt werden. Dabei ging es - laut Leitner (2005: 131) — nicht nur
um die Frage, inwieweit Frauen an Mafinahmen teilnehmen, sondern auch darum, inwieweit
die Mafinahmen zu einer Gleichstellung von Frauen und Mannern beitragen«.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass durch die Verankerung von Gender
Mainstreaming im Zielsteuerungssystem Gleichstellungspolitik zu einem Teil der Manage-
mentstrategie und zu einem Top-down-Ansatz wird. Anders als bei der Frauenforderung wird
diese Strategie in die Managementfunktionen einbezogen und damit fiir die Organisation be-
stimmend. Dies unterstiitzt die grundlegende Idee von Gender Mainstreaming, indem die Ver-
antwortung fiir das Thema Gleichstellung von den Spezialistinnen weggenommen und in die

Organisation integriert wird. Gleichstellung ist damit nicht mehr nur das Anliegen spezifischer
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Interessengruppen, sondern Teil des standardméf3igen Regelwerkes einer Organisation, das von
allen AkteurInnen umgesetzt wird (Leitner 2005: 132).

Die Implementierung von Gender Mainstreaming auf den unterschiedlichen Organisa-
tionsebenen sollte — wie bereits erwdhnt — schrittweise bzw. schwerpunktmaflig in den Jah-
ren 2002 bis 2006 iiber ein Organisationsentwicklungsprojekt erfolgen. Im Jahr 2003 sollten
alle Fiithrungskrifte und MitarbeiterInnen der BGS und LGS iiber die Ziele, Methode und die
Umsetzung von Gender Mainstreaming im AMS informiert werden. Ergebnisse dieses Pro-
zesses waren u.a. die Formulierung der Gleichstellungsziele bzw. die Definition der Gleich-
stellung fiir das AMS im Rahmen des »Langerfristigen Planes des AMS« aus dem Jahr 2003
(siehe: Kapitel 2.3) sowie die Umsetzung von einzelnen Projekten (z.B. die Anwendung der
GM-Kriterien in der Arbeitsprogrammplanung, MafSnahmenplanung und Vergabe).

Der »Lingerfristige Plan des AMS« aus dem Jahr 2003 stellt dann unter dem Titel »Eta-
blierung des Gender Mainstreaming Prinzips im AMS« fest, dass das Ziel der Gleichstellung
zwischen Frauen und Minnern durchgingiges Handlungsprinzip im AMS ist und halt wei-
ter fest: »Alle Mafinahmen, Vorhaben und Entscheidungen sind in Hinblick auf ihre (unter-
schiedlichen) Auswirkungen auf Frauen und Ménner bzw. ihren Beitrag zur Gleichstellung
zwischen den Geschlechtern zu uberpriifen. Alle AkteurInnen nehmen bei allen Vorhaben
und Entscheidungen den Blickwinkel der Gleichstellung zwischen Frauen und Ménnern ein«
(AMS 2003: 21). Erreicht werden sollte dieses Ziel durch: »(...) eine geschlechtsspezifische Da-
tenaufbereitung aller Informationen«, den »(...) Abbau aller diskriminierenden Regelungen
und Auswirkungen bzw. verpflichtende Genderanalyse und Evaluation in der Richtlinienerstel-
lungx, eine »(...) aktive Gleichstellungspolitik bzw. die Formulierung, Umsetzung und Evalu-
ierung von Gleichstellungszielen bzw. Qualititsstandards« sowie »(...) spezifische Frauenfor-
derungsmafinahmen zum Ausgleich fiir strukturelle Benachteiligung und zur beschleunigten
Herbeifiihrung von Gleichstellung« (AMS 2003: 21).

In den Jahren 2004 und 2005 bezogen sich die Schwerpunkte des Implementierungsprozes-
ses von Gender Mainstreaming im AMS abermals auf die LGS und zusitzlich auch auf die RGS.
2004 sollten sowohl die Fithrungskrafte als auch die MitarbeiterInnen fiir die Umsetzung von
Gender Mainstreaming in allen Fachbereichen Verantwortung tibernehmen. Ergebnisse dieses
Prozesses waren die Erstellung von LGS-Umsetzungsplénen (d.h. Gender Mainstreaming als
Ausgangspunkt fiir die Erarbeitung der Arbeitsprogramme, Gestaltung der Kernprozesse und
Dienstleistungen) sowie die Verbesserung der Beratung in den RGS (RGS-Implementierung).
2005 sollten die GM-Kompetenzen der LGS und RGS durch das »Client Monitoring System«
(CMS) tiberpriift werden. Ergebnisse dieser Implementierungsphase waren die Identifikation
von Verbesserungspotenzialen und die Planung von Mafinahmen zur Erh6hung der Bera-
tungsqualitat.

Franz Weinberger erinnert sich, wie schwierig teilweise die Umsetzung der GM-Strategie in
den Bundeslidndern war: »Es war damals nicht selbstverstindlich, diese Doppelstrategie im AMS zu
verankern, Gender Mainstreaming als Methode zur Beriicksichtigung der unterschiedlichen Situation,

Betroffenheit und erginzende frauenspezifische Schwerpunkte. Unsere Landesorganisationen haben

79



Gender Mainstreaming und Gender Budgeting AMS report 137

sich am Anfang damit sehr, sehr schwer getan. Da war es wichtig — das war jetzt ein Meilenstein —, dass
diese Gleichstellungsorientierung eine Top-down-Strategie des Vorstands und des Ministeriums als
ESF-Behirde war. Also, dass es eine Fiihrungsaufgabe war. Bottom-up hdtte sich das nicht entwickelt.
Es htte auch keine Weiterentwicklung in Richtung Gender Budgeting gegeben.« [Franz Weinberger]

Maria Aigner betont, wie wichtig einerseits eine verbindliche Top-down-Strategie bei der
Implementierung von Gender Mainstreaming war, andererseits aber auch die Offenheit, sprich
die Méglichkeit der Lander, dies entsprechend den jeweiligen Rahmenbedingungen und Struk-
turen umzusetzen: » Wie gesagt, wenn ich mir unsere Linderrunde anschaue, die sind sehr unter-
schiedlich, auch weil die Léiinder in den Strukturen und Rahmenbedingungen unterschiedlich sind.
Aber genau diese Vielfalt, wenn eben nicht alle iiber einen Kamm geschert werden, macht die Qua-
litéit aus. Und ich glaube, dass wir den Weg gegangen sind, ganz starke Vielfalt und unterschiedliche
Moglichkeiten der Umsetzung zuzulassen, aber doch den roten Faden zu halten.« [Maria Aigner]

Im Jahr 2006 sollte auf allen Organisationsebenen des AMS der Implementierungsstand
von Gender Mainstreaming durch den Vorstand, die Fithrungskrifte, die Abteilung »Arbeits-
marktpolitik fiir Frauen, die Frauenreferentinnen und Expertinnen evaluiert werden. Ergeb-
nisse waren eine Osterreichweite Fithrungskrifte-Tagung im Mirz 2006 und die Veroffentli-

chung der Broschiire »Gender Mainstreaming — Praxisbeispiel AMS«.

Gender Mainstreaming — Praxisbeispiel AMS

Gender
Mainstreaming

beispiel AMS

Quelle: AMS, www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/gm_praxisbeispiel_ams.pdf
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Im Rahmen der 6sterreichweiten Fithrungskrafte-Tagung gab es neben einem positiven Feed-
back fiir die Frauenreferentinnen als Expertinnen fiir Gleichstellung auf dem Arbeitsmarkt
auch klare Vereinbarungen seitens des Managements fiir die Weiterentwicklung und Vertiefung
der Gleichstellungsorientierung im AMS. Vom Vorstand wurde zudem betont, dass die Verant-
wortung dafiir bei den Fithrungskriften liegt (FRA-Newsletter 1/2007: 1).

Das AMS stellt in seinem Geschaftsbericht aus dem Jahr 2006 zusammenfassend fest: »Im
Jahr 2003 wurde die durchgéngige Verankerung der Gleichstellungsstrategie in den Handlungs-
feldern der Organisation eingeleitet und im Mérz 2006 erfolgreich abgeschlossen. Im Anschluss
an die Implementierungsphase liegt der Schwerpunkt auf der Stabilisierung und Verfestigung
der Gleichstellungsorientierung in der Organisation. Es gilt, die Umsetzungsschwerpunkte or-
ganisatorisch weiter abzusichern und die dafiir eingesetzten Instrumente weiterzuentwickeln«
(AMS-Geschiftsbericht 2006: 14).

Als besonders wichtig fiir die Erhohung der Gleichstellungskompetenz und die kontinuier-
liche Verbesserung der Umsetzungsqualitit wurde die laufende Weiterbildung der Fiihrungs-
krifte identifiziert. Im Newsletter der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« hief} es im
Janner 2007: »Die Implementierung war der Anfang. Jetzt geht’s um die Qualitdtsentwicklung
von Gender Mainstreaming im AMS. Zur Erhohung der Gleichstellungskompetenz in der Or-
ganisation und kontinuierlichen Verbesserung der Umsetzungsqualitidt haben Vorstand und
LandesgeschiftsfiihrerInnen im GM-Arbeitsprogramm 2007 auch laufende Weiterbildungen
fiir Fithrungskrifte vereinbart« (FRA-Newsletter 2/2007: 1).

Monika Peitsch unterstreicht, wie wichtig Aus- und Weiterbildung fiir die Umsetzung der
GM-Strategie im AMS war und ist, vor allem auch im Hinblick auf neue KollegInnen: »Ein
ganz, ganz wichtiger Punkt, um die Gender-Strategie in die Organisation zu bekommen, war es,
den Menschen in der Organisation zu erkldren, was denn Gender Mainstreaming tiberhaupt ist.
Wir haben in Wien zu diesem Thema >Massenschulungen< gemacht, um moglichst viele Menschen
zu erreichen. Wir haben mit den Fiihrungskriften gemeinsam die Umsetzung von Gender Main-
streaming in der Praxis erarbeitet und haben ganz, ganz viel Info-Arbeit zum Thema geleistet.
Als néichster Schritt wurden Workshops fiir Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen angeboten, um zu
informieren, was dahinter steht und was Gender Mainstreaming in der praktischen Umsetzung
bedeutet. Und damit haben wir nie aufgehort. Das AMS Wien organisiert diese Workshops noch
immer, weil es in einer grofSen Organisation stets Personalverdnderung gibt und neue Kollegen
und Kolleginnen dazukommen.« [Monika Peitsch]

Christina Lind betont einerseits die Wichtigkeit der Weiterbildung und andererseits die
Verantwortungsiibernahmen durch die Fithrungskrifte: »Es war ganz wichtig, dass dann die
Fiihrungskrdfte, die Geschiftsstellenleitungen, sich des Themas annehmen, denn eine Funk-
tionstrigerin wdre absolut iiberfordert, wenn sie das Thema implementieren soll, und die
Fiihrungskraft nicht dahintersteht. Dann haben wir weitergemacht und haben auch die Abtei-
lungsleitungen zur Fortbildung geschickt. Dann hat es einzelne Workshops in Geschidftsstellen
gegeben. Auf diese Art hat sich das Thema dann setzen konnen und ist dadurch belebt worden.

Aber es ist nicht damit getan, dass man das Thema an der Spitze verortet. Es muss wirklich
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durch die ganze Belegschaft durch und dazu braucht es viele Interventionen und Fortbildun-
gen.« [Christina Lind]

In der neuen Bundesrichtlinie zur Vergabe von Mafinahmen wurde zudem die frauenspe-
zifische Kernkompetenz von Bildungstrigern definiert. Dies ermdglichte es, ab Janner 2007
frauenspezifische Mafinahmen nur an Tréiger zu vergeben, die diese Kernkompetenz nach-
weisen kénnen (FRA-Newsletter 1/ Janner 2007: 3). Frauenspezifische Kernkompetenz besit-
zen - laut der Bundesrichtlinie zur Vergabe von Bildungsangeboten - nur Bildungstriger, die
1) iiberwiegend Frauen als Fithrungskrifte haben - und daher die Meinungen, Bediirfnisse
und Kompetenzen von Frauen als wesentliche Akteurinnen in den Mittelpunkt riicken, 2) ihre
Geschiftstatigkeit typischerweise auf die Forderung der Qualifikation und Beschiftigung von
Frauen im Sinne der Verbesserung der Chancengleichheit auf dem Arbeitsmarkt ausgerichtet
haben und 3) iiber ein Qualititssicherungssystem zur Erhaltung, Entwicklung und Verbes-
serung der Gleichstellungskompetenz der eigenen Beschiftigten und TrainerInnen verfiigen
(Weiterbildung, Organisationsentwicklung, Forschung, Teilnahme an EU-Projekten).

Auch der »Langerfristige Plan des AMS« aus dem Jahr 2009 stellte fest: »Im Anschluss an
die Implementierungsphase liegt der Schwerpunkt nun auf der Stabilisierung und Verfesti-
gung der Umsetzung der Gleichstellungsorientierung in der Organisation. Die Umsetzungs-
schwerpunkte sind organisatorisch weiter abzusichern und die dafiir eingesetzten Instrumente
weiterzuentwickeln. Die Anwendung der RADAR®-Logik als fundierte und systematische
Methode und durchgéngiges Arbeitsprinzip gewéhrleistet die Integration in allen Bereichen«
(AMS 2009: 36).

Ausgehend von den Ergebnissen eines gemeinsamen Workshops zur Uberpriifung der
GM-Strategien und auf Basis des steirischen Projektes »RGS goes GM« wurde 2012 ein allge-
meiner RGS-Check fiir die Gleichstellungsorientierung der RGS entwickelt. Das innovative
Tool erleichterte die Selbstanalyse durch die Benennung konkreter Handlungsfelder. 2012
war das GM-Assessment in der Steiermark bereits mit Erfolg im Einsatz gewesen. Ein Jahr
spater sollte bereits die bundesweite Umsetzung vorbereitet werden (FRA-Newsletter 13/ De-
zember 2012: 1).

2014 fand dann in allen Geschiftsstellen des AMS erstmals ein GM-Assessment (GMAss)
statt. Das GMAss 16ste den bisherigen Equality Check, der zur Uberpriifung der Umsetzung
des Gleichstellungs- und Frauenforderplanes auf regionaler Ebene diente und 2002 eingefiihrt
worden war, und den RGS-WE-Check (siehe: Kapitel 3.4) ab und iiberpriift seither neben
den internen Gleichstellungsmafinahmen auch die arbeitsmarktpolitischen Aktivititen und
Dienstleistungen fiir KundInnen. Das Assessment ist Teil des Managementprozesses und wird
im Rahmen der Arbeitsprogrammplanung in den LGS und der BGS durchgefiihrt. Es um-
fasste urspriinglich sieben Handlungsfelder: Fithrung und Management, Unternehmenskul-
tur, Personal, Gestaltung regionaler Arbeitsmarktpolitik, KundInnenarbeit, Wiedereinstieg
unterstiitzen sowie Gremien- und Offentlichkeitsarbeit. Aus den Ergebnissen des GMAss
werden Mafinahmen fiir das Arbeitsprogramm des Folgejahres abgeleitet (FRA-News-
letter 14/ Juli 2013: 2).
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Gabriele Legat, Frauenreferentin bzw. Gleichstellungsbeauftragte fiir den Arbeitsmarkt der
LGS Steiermark, berichtet tiber die Griinde und den Erfolg der Einfithrung des GM-Assess-
ments: »Ich bin jetzt seit sechs Jahren in dieser Funktion. Als ich die Funktion iibernommen
habe, war eigentlich schon alles angelegt. Was ich mich dann gefragt habe und viele andere auch:
»Wie kann man jetzt diese Qualitit absichern?« In diesem Zusammenhang war das GM-Assess-
ment fiir mich auch ein grofier Meilenstein. Das hat sich aus einem steirischen Projekt »RGS
goes GEM« heraus entwickelt, weil die RGSen gesagt haben: >Wie konnen wir uns systematisch
abklopfen? Wann ist meine RGS gegendert? — und nicht aus dem Bauch heraus, sondern systema-
tisch, durchgehend und darauf aufbauend MafSnahmen fiirs nichste Arbeitsprogramm planen.<
Ein Erfolgskriterium und ein wesentlicher Fortschritt der Gleichstellungsarbeit ist auch, dass jetzt
das GM-Assessment dsterreichweit auf jeder Ebene angewandt wird, und auch ein Bestandteil des
Management-Assessments ist. Das ist schon ein wichtiger Faktor.« [Gabriele Legat]

Die aus dem GMAss 2014 abgeleiteten Verbesserungsmafinahmen wurden in die Ar-
beitsprogramme 2015 aufgenommen. Im Zuge des GMAss der BGS wurde der Bedarf er-
kannt, »AMS BeraterInnen mehr Klarheit zu vermitteln, fiir welche Personengruppen
Qualifizierung im Sinne der Nachhaltigkeit der Arbeitsmarktintegration gleichzusetzen ist
mit Vermittlung« (FRA-Newsletter 17/ Dezember 2014: 1). Bei der nidchsten LGF-Tagung
wurde eine entsprechende Richtlinientiberarbeitung vorgestellt. Im Newsletter der Abtei-
lung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« wurde dazu festgestellt: »Damit setzt das AMS trotz
Budgetrestriktionen den Kurs der Hoherqualifizierung zur Unterstiitzung einer nachhaltigen
Arbeitsmarktintegration von Frauen und Personen mit Pflichtschulabschluss fort« (FRA-
Newsletter 17/ Dezember 2014: 1).

Aufgrund mehrerer Anfragen aus den Bundesldndern wurde das GMAss 2017 um ein eige-
nes Uberpriifungstool fiir die »Serviceline«, die »Callcenter« der LGS, ergénzt. Dariiber hinaus
wurde das GMAss um das Handlungsfeld Mehrfachdiskriminierung »ethnische Herkunft und
Geschlecht« erweitert. Laut dem Newsletter der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
wird »damit die Umsetzung des intersektionalen Zugangs im AMS im Sinne der >Gleichstel-
lung, Vielfalt und Nichtdiskriminierung von KundInnenc stirker verankert und ein Evaluie-

rungstool zur Verfiigung gestellt« (FRA-Newsletter 22/ Juli 2017: 4) (siehe: Kapitel 6.3).

5.2 Akteurlnnen und Ressourcen des
Gender Mainstreaming

Bei der Umsetzung und Anwendung der GM-Strategie im AMS spielten und spielen einerseits
die Fithrungskrifte und andererseits die Frauenreferentinnen bzw. GM-Beauftragte eine ent-
scheidende Rolle. Was Bergmann/Pimminger (2004: 35) allgemein zu Gender Mainstreaming
ausfiihren, gilt insbesondere auch fiir das AMS: »Die Entscheidungs- und Fithrungsebene einer
Institution tragt die Verantwortung fiir die Gender Mainstreaming Umsetzung, sie hat also

Gleichstellungsziele vorzugeben, Verbindlichkeit herzustellen sowie die notwendigen Rah-
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menbedingungen fiir die Umsetzung zu schaffen und auflerdem Fortschritte und Ergebnisse
regelméflig zu iiberpriifen«. Leitner (2005: 136) hlt in ihrer Analyse betreffend Gender Main-
streaming in der Gsterreichischen Arbeitsmarktpolitik zudem fest: »Dieses Konzept lebt aber
auch davon, dass inhaltliche Konkretisierung und Gender-Kompetenz an die Frauenreferentin-
nen delegiert werden. Sie sind dafiir zustindig, die Zielsetzungen zu gendern und Mafinahmen
zu gestalten, die MitarbeiterInnen {iber Gender Mainstreaming zu informieren, Gender Main-
streaming in spezifischen Programmen zu verwirklichen etc. Sie unterstiitzen als Fachfrauen
die Gleichstellungspolitik, entlasten die Leitungsebene, ohne aber die Verantwortung fiir den
Prozess zu tragen« (Leitner 2005: 136).

In der BGS sollte Gender Mainstreaming von der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen« initiiert, vorangetrieben und wesentlich ausgestaltet werden, denn der strukturelle
Ansatz des GM passte, wie bereits ausgefiihrt, dort gut zu den bereits verankerten Aufgaben
bzw. zur Herangehensweise. Zudem brachte, wie von Leitner (2005: 137) auch ausgefiihrt,
die Ubernahme von Gender Mainstreaming der Abteilung neue Kompetenzen und mehr
Prestige.

Auf den Ebenen der LGS und RGS wurde dieses Modell der Personaleinheit von Frauen-
referentin und GM-Beauftragten weitgehend iibernommen. »Mit Gender Mainstreaming ist es
damit keineswegs zu einer Abwertung der Frauenreferentinnen gekommen; im Gegenteil, sie
haben an Bedeutung gewonnen« (Leitner 2005: 138).

Auch Christina Lind stellt im Zusammenhang mit der Funktion der Frauenreferentin bzw.
GM-Beauftragten fest: »Also, man kann sagen, dass diese Funktion — ndmlich Gender Main-
streaming Beauftragte fiir die Steiermark — in Wahrheit ein Sprungbrett fiir Karrieren war fiir alle
Frauen, die diese Funktion besetzt haben.« [Christina Lind]

Konzeptionell haben sich die Aufgaben der Frauenreferentinnen - zumindest aus insti-
tutioneller Sicht - verdndert: »Zusétzlich zu den Frauenférderaufgaben haben sie nun auch
strategische Planungen und Entscheidungen zu begleiten und fiir die Beriicksichtigung einer
systematischen Genderperspektive und etwaiger Konsequenzen zu sorgen« (Leitner 2005: 138).
Aufgaben, die von den Frauenreferentinnen in der Praxis, wie Hilde Stockhammer festhilt,
auch bereits vor Gender Mainstreaming wahrgenommen wurden.

Obwohl der GM-Implementierungsprozess bereits im Jahr 2000 in Gang gesetzt worden
war, sollten erst mit der »Bundesrichtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen/GM-
Beauftragten in LGS und RGS«, die am 1. Mérz 2005 in Kraft trat, die verdnderten bzw. er-
weiterten Funktionen und Aufgaben der Frauenreferentinnen festgeschrieben werden. In der
Einleitung der Bundesrichtlinie wurde explizit festgeschrieben, dass die GM-Strategie Frauen-
fordermafinahmen nicht ersetzt, sondern durch diese erganzt werden: »Gender Mainstreaming
(GM) ist - entsprechend den EU-Vorgaben - die Strategie des AMS (»Léngerfristiger Plan«)
zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt. Spezifi-
sche Frauenférderungsmafinahmen zum Ausgleich struktureller Benachteiligung bleiben
wesentlicher Bestandteil der Gleichstellungspolitik des AMS« (AMS 2005: 2). Mit der »Bun-

desrichtlinie fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming und die Aufgaben der Frauen-
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referentinnen/ GM-Beauftragte in LGS und RGS« aus dem Jahr 2010 wurde die Verantwortung
der Fithrungskrifte zusatzlich prézisiert: »Die Verantwortung fiir die Umsetzung von Gender
Mainstreaming liegt bei den Fithrungskraften« (AMS 2010: 3). Dies lasst darauf schlielen, dass
die Verantwortungsiibernahme durch die Fithrungskréfte in der Praxis auch 2010 noch immer
nicht in allen Geschiftsstellen entsprechend erfolgte.

In der Einleitung der Bundesrichtlinie aus dem Jahr 2005 war zudem zu lesen, dass den
Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten bei der Verankerung der Gleichstellungsorientierung
im AMS eine wesentliche Rolle zukommt: »Die systematische Implementierung von Gender
Mainstreaming in der Organisation erfordert Veranderungen in der Funktion und im Aufga-
benbereich der Frauenreferentinnen. Diese sind Grund fiir die Uberarbeitung und Neuverlaut-
barung der Richtlinie« (AMS 2005: 2). In der Bundesrichtlinie 2010 sollte ergénzt werden, dass
den Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten dabei »(...) eine wesentliche unterstiitzende und
aktiv-innovative Rolle« zukommt (AMS 2010: 3).

Mit der Bundesrichtlinie 2005 wurde u.a. sichergestellt, dass »die GM-Strategie im AMS
systematisch entwickelt und verbessert und die Férderung der Gleichstellung auf dem Ar-
beitsmarkt in allen Prozessen und Handlungsfeldern integriert und beriicksichtigt wird«
(AMS 2005: 2).

Als Adressatinnen der Richtlinie wurden neben den LandesgeschiftsfithrerInnen und
Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten nun auch alle Fithrungskrifte des AMS genannt
(AMS 2005: 3).

Im Unterschied zur Richtlinie aus dem Jahr 2002 scheinen die personellen und zeitli-
chen Ressourcen der Frauenreferentinnen/GM-Beauftragten an Bedeutung gewonnen zu
haben, denn sie wurden nun bereits vor der Beschreibung der Aufgabenbereiche behandelt.
Am tatsdchlichen Ausmafd der personellen und zeitlichen Ressourcen dnderte sich - trotz der
Ausweitung ihrer Funktion und Aufgaben - vorerst wenig. Im Abschnitt: »Organisatorische
Verankerung, Ressourcen« hief8 es zunichst: »In jeder LGS ist die Funktion einer Frauenre-
ferentin / GM-Beauftragten zu besetzen. Diese ist dem Managementprozess zuzuordnen und
der Landesgeschiftsfithrung direkt zu unterstellen bzw. im Bereich iibergreifende Aufgaben
anzusiedeln« (AMS 2005: 3). Als Mindeststandards der fiir die Frauenreferentinnen/GM-
Beauftragten auf LGS-Ebene bereitgestellten Planstellen galten jedoch weiterhin die Werte
der Bundesrichtlinie 2002: Jeweils eine halbe Planstelle fiir die LGS Burgenland, Salzburg und
Vorarlberg und jeweils eine ganze Planstelle fiir die LGS Kérnten, Niederosterreich, Oberds-
terreich, Steiermark, Tirol und Wien. Dies, obwohl in den Erlduterungen der Bundesrichtlinie
2002 bereits eine »zusitzliche Differenzierung der grofieren Landesorganisationen und eine
Ausweitung auf 1,5 Planstellen in den LGS Wien, Niederosterreich und Steiermark« in Aussicht
gestellt worden war (AMS 2002: 7).

Hilde Stockhammer erldutert, wie schwierig es mitunter fiir die Frauenreferentinnen bzw.
GM-Beauftragten ist, ihren Aufgaben tatsichlich nachzukommen und warum die direkte Un-
terstellung der Frauenreferentinnen/GM-Beauftragten so wichtig war: »Du wirst immer ein-

geteilt fiir alles Mogliche und wenn du dann noch Zeit hast, darfst du es machen. Oder du bist
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dauernd deiner Abteilungsleitung unterstellt, mehr oder minder. Und genau das war auch der
Schritt, dass wir gesagt haben: >Die Frauenreferentinnen sind direkt der Leitung unterstellt, sowohl
in der RGS als auch in der Landesorganisation, damit sie nicht noch irgendwelche Chefs dazwi-
schen haben, die das abwiegeln.« Aber das waren so die wesentlichen Dinge: erstens die Ressourcen
und zweitens diese direkte Unterstellung. Aber es hat lange gedauert und erst jetzt sind die letzten
Zwischenmodelle beseitigt.« [Hilde Stockhammer]

Angelina Berndorfer, Frauenreferentin bzw. »Gleichstellungsbeauftragte Arbeitsmarkt« der
LGS Salzburg, erinnert sich an die Erwartungshaltung der Frauenreferentinnen im Zusammen-
hang mit der GM-Strategie, dass es durch die Aufteilung der Verantwortung und die Uber-
nahme durch andere Bereiche zu einer Arbeitsentlastung kommen wiirde: »Also, wenn man
sagt, dass Gender Mainstreaming ernst genommen wird, dann muss das SfU was iibernehmen und
das SfA. Also dann wird die Verantwortung ja breiter verteilt. Das war einmal die Diskussion. Und
wir miissen sozusagen nicht mehr als Einzelkdmpferinnen jeder Initiative oder jeder MafSnahme
nachlaufen. Das war etwas naiv.« [Angelina Berndorfer]

In der Praxis zeigte sich, dass die Aufgaben sowohl quantitativ als auch qualitativ zunah-
men und die Frauenreferentinnen / GM-Beauftragten ihren zahlreichen Aufgaben - wie ehe-
dem - nur durch ihren Idealismus, ihr personliches Engagement und teilweise Selbstausbeu-
tung nachkommen konnten.

Gabriele Hirsch, Frauenreferentin bzw. »Gleichstellungsbeauftragte Arbeitsmarkt« der LGS
Oberdsterreich, erinnert sich an ihren Einstieg als Frauenreferentin / GM-Beauftragte wahrend
der GM-Implementierungsphase: »Ich bin eingetreten, als es gerade diesen Implementierungs-
fahrplan gab, der stattgefunden hat, bevor Gender Mainstreaming dann Einzug in die Richtlinie
gefunden hat. Dass das mehr Kapazititen verschlungen hat, war mir gar nicht bewusst, weil das
mein Eintritt war. Ich habe mir gedacht: sWow, das ist umfangreich!« Jetzt weifS ich auch die Ant-
wort, warum. Wir waren damals sehr gefordert.« [Gabriele Hirsch]

In der Bundesrichtlinie 2005 wurde des Weiteren ausdriicklich festgelegt, dass in jeder LGS
eine Stellvertreterin zu bestimmen ist (AMS 2005: 3). Bislang hatten die Stellvertreterinnen nur
im Rahmen der »Qualifizierung der Frauenreferentinnen« und der » Auswahl- und Bestellungs-
verfahren« Erwahnung gefunden (AMS 2002: 5).

Zu einer Erhohung der zeitlichen Ressourcen in den LGS kam es erst mit der »Bundes-
richtlinie fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming und die Aufgaben der Frauenrefe-
rentinnen/ GM-Beauftragten in LGS und RGS« aus dem Jahr 2014 - und nicht etwa in der
Bundesrichtlinien aus dem Jahr 2010. Als Mindeststandard war nun fiir alle LGS jeweils eine
ganze Planstelle vorzusehen. Dies bedeutet fiir die LGS Burgenland, Salzburg und Vorarlberg
gegeniiber der Bundesrichtlinie 2005 und der Bundesrichtlinien 2010 eine Verdoppelung. In
den grofleren Landesorganisationen, sprich Niederosterreich, der Steiermark, Oberosterreich
und Wien, waren zusitzliche Ressourcen im Ausmaf3 von mindestens 30 Prozent einer Plan-
stelle vorzusehen. Fiir die LGS Kédrnten und Tirol blieb es somit beim Mindestausmaf von einer
ganzen Planstelle. Diese zusétzlichen Ressourcen von 30 Prozent waren der stellvertretenden

Frauenreferentin / GM-Beauftragten zuzurechnen (AMS 2014: 3).
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Auch fur die Stellvertreterinnen auf LGS-Ebene wurde 2014 erstmals ein Mindestausmaf3
von 20 Prozent einer Vollzeitplanstelle definiert (AMS 2014: 3).

Fir die Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten der RGS wurde erstmals in der Bundes-
richtlinie 2005 ein zeitliches Mindestausmaf; von zehn Prozent einer ganzen Planstelle festge-
schrieben. Seit der Bundesrichtlinie 2010 musste die Arbeitsvereinbarung zwischen Frauenre-
ferentin / GM Beauftragter und RGS-Leitung zudem schriftlich festgehalten und die von beiden
Seiten unterschriebene Vereinbarung als Kopie an die Landesgeschiftsfithrung und die zustén-
dige Frauenreferentin / GM-Beauftragte in der LGS ergehen. Damit sollte es zu einer hoheren
Verbindlichkeit kommen. Zudem sollte die Vereinbarungen jahrlich evaluiert werden, um so
die Vereinbarungen an die tatsichlichen Erfordernisse anpassen zu konnen (AMS 2014: 6).
Dariiber hinaus wurde in der Bundesrichtlinie 2014 nicht nur festgehalten, dass in jeder RGS
eine Stellvertreterin zu bestimmen, sondern erstmals auch, dass fiir deren Ressourcen zu sorgen
ist (AMS 2014: 5).

Im Hinblick auf die Aufgaben der Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten auf Ebene der
LGS kam es bereits in der Bundesrichtlinie aus dem Jahr 2005 zu einer entsprechend Umfor-
mulierung, indem nicht mehr von »frauengerechter Gestaltung des Dienstleistungsangebo-
tes« (AMS 2002: 2), sondern von »(...) gleichstellungsorientierter Planung und Gestaltung der
Dienstleistungen fiir Kundinnen und Kunden des AMS« die Rede war (AMS 2005: 3). Demnach
war es die Aufgabe der Frauenreferentin/ GM-Beauftragten, die Landesorganisation »(...) bei
der Umsetzung der GM-Strategie, der Konkretisierung der arbeitsmarktpolitischen Gleichstel-
lungsziele in den Prozessen und der gleichstellungsorientierten Planung und Gestaltung der
Dienstleistungen fiir die Kundinnen und Kunden des AMS« zu unterstiitzen und zu beraten
(AMS 2005: 3).

Die Frauenreferentinnen in den RGS behielten - trotz veranderter Aufgabenstellung —
einerseits ihre Bezeichnung bei, andererseits wurde ihre organisatorische Verankerung klar
definiert: »In jeder RGS ist eine Beraterin bzw. Sachbearbeiterin (...) von der Geschiftsstellen-
leiterin, dem Geschiftsstellenleiter mit der Funktion der Frauenreferentin zu beauftragen. Die
Frauenreferentin ist in Ausiibung ihrer Aufgaben direkt der Leiterin, dem Leiter der Regionalen
Geschiftsstelle zuzuordnen« (AMS 2005: 4). In der Bundesrichtlinie 2005 sollten erstmals auch
zeitlichen Ressourcen fiir die Frauenreferentinnen der RGS definiert werden: »Die zeitliche
Mindestanforderung fiir die Tétigkeit ist mit zehn Prozent einer ganzen Planstelle anzusetzen.
Dabei ist von jeder RGS-Leitung nachvollziehbar festzulegen (z.B.: Geschiftseinteilung), wie
die Frauenreferentin von anderen Aufgaben in entsprechendem Ausmaf} entlastet wird (»Fall-
reduktion, Vertretungsregelung«) (AMS 2005: 4). Fiir die RGS wurde ebenfalls festgehalten,
dass eine Stellvertreterin zu bestimmen ist (siehe: AMS 2005: 4).

Aufgabe der Frauenreferentinnen in den RGS war es, »(...) die Leiterin, den Leiter der
Regionalen Geschiftsstelle bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming und der Gleichstel-
lungsorientierung in den Dienstleistungen« u.a. durch folgende Tatigkeiten zu unterstiitzen:
»(...) Stellungnahme hinsichtlich des Bedarfs an frauenspezifischen Mafinahmen, Beratung

und Unterstiitzung bei der Umsetzung von arbeitsmarktpolitischen Frauenférderungspro-
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grammen, Konkretisierung der Anforderungen an eine gleichstellungsfordernde und gender-
sensible Beratung und Vermittlung« (AMS 2005: 5).

Als besonders wichtig kann der mit der Bundesrichtlinie 2005 neu definierte Rege-
lungsbereich »Arbeitsweise, Kompetenzen der Frauenreferentinnen/GM-Beauftragtenc
(AMS 2005: 5) angesehen werden. Dort wurde ab 2005 festgehalten, dass diese »(...) zur Wahr-
nehmung ihrer Aufgaben systematisch in die relevanten Informations- und Entscheidungspro-
zesse der LGS bzw. RGS verbindlich miteinzubeziehen« sind (AMS 2005: 5). Dariiber hinaus
wurde der Frauenreferentin / GM-Beauftragten nun das »Recht« auf »(...) direkte Stellung-
nahme an die Landesgeschaftsfithrung bzw. RGS-Leitung eingerdumt, wenn eine Mafinahme,
ein Projekt den Zielen der Gleichstellung widerspricht« und sie hatten »(...) die Moglichkeit,
bei Fithrungskriftebesprechungen bzw. Regionalkonferenzen regelmaflig tiber Gleichstel-
lungsfragen bzw. den Fortschritt der GM-Umsetzung zu informieren« (AMS 2005: 5). Damit
sollten die aktiven und formalisierten Moglichkeiten der Frauenreferentinnen/ GM-Beauf-
tragten, mit den Fihrungskriften offiziell in Kontakt zu treten und auf allfillige Missstinde
bzw. Méngel im Zusammenhang mit der GM-Strategie hinzuweisen, wesentlich erweitert bzw.
verbessert werden.

Auch hinsichtlich der Qualifizierung der Frauenreferentin/ GM-Beauftragten kam es mit
der Bundesrichtlinie 2005 zu wesentlichen Erweiterungen. Neben (bereits in der Bundes-
richtlinie 2002 vorgesehenen) Basisseminaren und Aufbauseminaren 1+2 waren zur raschen
Einfithrung in das Arbeitsgebiet ein Einfithrungsgesprach mit der jeweiligen LGS-Frauenrefe-
rentin/ GM-Beauftragten bzw. mit der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« sowie drei
Tage arbeitsplatzbezogene Hospitation im Fachbereich Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen in der
BGS und/ oder in einer anderen LGS bzw. fiir die RGS-Frauenreferentin bei einer LGS-Frauen-
referentin oder einer anderen erfahrenen RGS-Frauenreferentin vorgesehen (AMS 2005: 6).

»Der Aufbau dieser Gender-Kompetenz erfolgt zum einen iiber spezifische Weiterbildungs-
angebote, zum anderen aber auch durch den Erfahrungsaustausch zwischen den Frauenrefe-
rentinnen in gut eingespielten Netzwerken, die von der BGS sowie den LGS organisiert wur-
den« (Leitner 2005: 139) (siehe auch: Kapitel 2.1).

Laut Leitner (2005: 128) ist »durch Gender Mainstreaming vor allem die Koordinations-
und Vernetzungsarbeit gestiegen, [diese] verlangt aber auch strategische und analytische Per-
spektiven auf die gesamte Arbeitsmarktpolitik. Das Tatigkeitsprofil hat sich damit vom opera-
tiven Bereich (Hauptverantwortliche fiir die Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen) zum strategischen

Bereich (Prozessgestalterin und Controllerin) verlagert«.

5.3 Gender Budgeting in der Forderpolitik des AMS

»Niemand ist gegen Frauenforderung. Aber wenn es was kostet, wenn man von woanders Geld
wegnehmen muss, dann gibt es viele Gegner. Dann ist immer wieder alles andere wichtiger.«
[Herbert Buchinger]
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Den Beschiftigungspolitischen Leitlinien der EU aus dem Jahr 1999 zufolge sollte zur
»Durchgangigen Verwirklichung der Chancengleichheit (Gender Mainstreaming)« u.a. sicher
gestellt werden, »dass aktive arbeitsmarktpolitische MafSnahmen Frauen in dem Umfang zu-
ginglich gemacht werden, wie es ihrem Anteil an den Arbeitslosen entspricht« (Beschafti-
gungspolitische Leitlinien 1999: 5). Diese Vorgabe der EU wurden von Osterreich auch in den

Nationalen Aktionsplan fiir Beschiftigung ibernommen (Naylon et al. 2000: 9f.).

Arbeitslosenquoten, nach Geschlecht, 1994-2018
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Zwischen 1994 und 2000 lag die Arbeitslosenquote der Frauen zum Teil betrichtlich iiber
jener der Manner (siehe Grafik: Arbeitslosenquote nach Geschlecht 1994-2018). Dies war wohl
neben dem GM-Ansatz einer der Griinde dafiir, dass laut den »Zielvorgaben des Bundesminis-
ters fiir Wirtschaft und Arbeit«, Martin Bartenstein, vom Februar 2001 »Frauen in der aktiven
Arbeitsmarktpolitik zu 50 Prozent bei den Budgetaufwendungen berticksichtigt« werden soll-
ten (BMWA 2001: 9). Dieses Ziel - so die Vorgaben des Bundesministers — »ist anzustreben,
weil das Arbeitsmarktservice den Gesetzesauftrag im Arbeitsmarktservicegesetz hat, dem ge-
teilten Arbeitsmarkt entgegenzuwirken und seinen Beitrag zur Chancengleichheit zu leisten.
Das Arbeitsmarktservice hat entsprechend dem Nationalen Aktionsplan fiir Beschaftigung
auch seinen Beitrag zur Erh6hung der Erwerbsquote beizusteuern« (BMWA 2001: 9).

Zur Erreichung der 6sterreichweiten 50-Prozent-Frauenbudgetquote wurden im Arbeits-
marktservice jéahrliche Zielquoten fiir die einzelnen Bundeslander formuliert. Die Aufteilung
beruhte auf einem Modell der BGS, in dem der jeweilige Frauenanteil an der Arbeitslosigkeit
beriicksichtigt wird. Dementsprechend hatte Wien die relativ geringsten Quoten zu erfiillen,
Vorarlberg iiber viele Jahre die relativ hochsten (Lutz et al. 2013: 51).

Sabine Hafner erinnert sich an intensive Diskussionen im Verwaltungsrat, aber auch die

teilweise sehr kritische Haltung im AMS gegeniiber der 50-Prozent -Frauenbudgetquote:
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»Fiinfzig Prozent des Budgets fiir Frauen zu verwenden, hat natiirlich teilweise zu intensiven
Diskussionen gefiihrt, nicht nur bei den Sozialpartnern, sondern auch innerhalb des AMS. Also
das war einer der umstrittensten Punkte, die starke Uberforderung der Frauen in Relation zum
Anteil an der Arbeitslosigkeit. Und das hat sich eigentlich durchgezogen. Aber das war nicht nur in
den Gremien spiirbar, sondern ganz stark auch im AMS, wo es so ganz unterschiedliche Positionen
dazu gegeben hat.« [Sabine Hafner]

Seit dem AMS-Geschiftsbericht 1998 weist das AMS die Vergabe seiner Fordermittel ge-
schlechtsspezifisch aus (siehe Grafik: Frauenanteil an den Forderausgaben des AMS 1998-
2018). Demnach lag der durchschnittliche Frauenanteil an den Férderungsausgaben fiir ge-
schlechtsspezifisch zuordenbare Mafinahmen im Jahr 1998 mit 50,5 Prozent und im Jahr 1999
mit 50,2 Prozent tiber dem 50-Prozent-Ziel. Im Jahr 2000, also ein Jahr vor der Ministervor-
gabe, sankt dieser Anteil jedoch leicht und betrug nur mehr 49,8 Prozent und dies obwohl
die Arbeitslosenquote der Frauen mit 5,9 Prozent noch immer tber jener der Manner mit
5,8 Prozent lag. Im Jahr 2001 war es jedoch gelungen, den durchschnittlichen Frauenanteil an
den Forderungsausgaben wieder zu steigern und mit 50,2 Prozent leicht iiber die Zielvorgabe
anzuheben. Bis 2008 sollte dies, mit Ausnahme des Jahres 2004, auch so bleiben (siehe Grafik:

Frauenanteil an den Forderausgaben des AMS 1998-2018).
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Wesentlich dafiir war auch die Zusammenarbeit zwischen der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik

fir Frauen« und der Abteilung » Arbeitsmarktférderung« bzw. zwischen der Abteilungsleiterin
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Hilde Stockhammer und dem Abteilungsleiter Franz Weinberger: »Ab 2001 hat es eine Ge-
schéftsgrundlage zwischen der Forderabteilung und der Frauenabteilung in der Bundesgeschiifts-
stelle gegeben. Diese Geschiiftsgrundlage war das Verbindende. Damit wurde das Konzept des
Gender Mainstreaming und erginzend die positive Diskriminierung, die es braucht, zum Beispiel
in Form der anteilsmdfSigen hoheren Forderung von Frauen, nicht mehr in Frage gestellt. Das war
auch die Grundlage fiir die Einbindung der Frauenabteilung, aber auch der Frauenreferentinnen,
in die Programm-Planungen.« [Franz Weinberger]

Gabi Beidl erinnert sich daran, wie schwierig es war, die 50-Prozent-Frauenbudgetquote
im AMS iiber die Jahre hinweg umzusetzen, da es kein direktes arbeitsmarktpolitisches Ziel
des AMS, sondern »nur« eine Zielvorgabe des Bundesministers war: »Es ist kein arbeitsmarkt-
politisches Ziel, es ist was anderes, es ist ein Ministerziel. Daher hat es auch die wenigsten interes-
siert. Wir von der Frauenabteilung haben natiirlich immer betont, wie wichtig es ist und welchen
Stellenwert es hat. Aber viele haben es einfach ignoriert und das war daher recht miihsam.«
[Gabi Beidl]

Obwohl die Arbeitslosenquote der Ménner seit 2001 iiber jener der Frauen lag (siehe Gra-
fik: Arbeitslosenquote nach Geschlecht 1994-2018), enthielten auch die neuen »Zielvorgaben
des Bundesministers fiir Wirtschaft und Arbeit«, Martin Bartenstein, vom April 2006 aber-
mals die 50-Prozent-Frauenbudgetquote. Im Kapitel »Chancengleichheit und friihzeitige In-
tervention fiir bestimmte Personengruppen« heifit es, dass zwar die Frauenerwerbstitigkeit
gestiegen war, gleichzeitig aber auch die Frauenerwerbslosigkeit. Als grofite Probleme wurden
die Vereinbarkeitsproblematik und der geschlechtsspezifische Einkommensunterschied gese-
hen. Der Einkommensunterschied wurde u.a. auf die geschlechtsspezifische Segregation, den
Qualifikationsunterschied und das Beschiftigungsausmafd zuriickgefithrt. Demzufolge hief3
es in den Zielvorgaben weiter: »Aus diesem Grund ist das AMS angehalten, alles in seinem
Kompetenzbereich Liegende zu unternehmen, um dieser Ungleichbehandlung entgegenzuwir-
ken. Die Ausgaben fiir aktive Arbeitsmarktpolitik sollen daher tiberproportional gegeniiber
der Betroffenheit von Arbeitslosigkeit Frauen zugutekommen: Gender Mainstreaming ist in
allen Bereichen des AMS anzuwenden und 50 Prozent aller geschlechtsspezifisch zuordenba-
ren budgetdren Aufwendungen der aktiven Arbeitsmarktpolitik sollen fiir Frauen aufgewendet
werden« (BMWA 2006: 8f.).

Gabi Beidl erinnert sich auch, dass die 50-Prozent-Frauenbudgetquote fiir Frauen lange
Zeit sehr umstritten war und manche im AMS hofften, diese wiirde in der nichsten Ziel-
vorgabe des Bundesministers nicht mehr enthalten sein: »Also sie war immer in Diskussion
und immer umstritten. Und dann hat man immer auf die ndchsten Ministervorgaben gewartet
und sich die Frage gestellt, ob die Quote noch dabei sein wird. Die einen haben geunkt, dass sie
nicht mehr dabei sein wird, so nach dem Motto: »Die ist halt irgendwann passiert, aber will eh
keiner mehr«. Sie ist aber bis zum Schluss, also bis zu den Zielen 2019 geblieben, zum Gliick.«
[Gabi Beidl]

Die Frauenreferentinnen und auch die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« stellen

aber auch fest, dass ein Problem bei der Umsetzung der Vorgabe des Bundesministers war, dass
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die Nicht-Erreichung der 50-Prozent-Frauenbudgetquote keine Konsequenzen hatte bzw. zu
keinen Sanktionen fiihrte.

Auch der ehemalige Landesgeschiftsfithrer der LGS Salzburg, Siegfried Steinlechner, kriti-
siert, dass die 50-Prozent-Frauenbudgetquote weder von der politischen Ebene noch vom Ver-
waltungsrat wirklich »ernst genommen« wurde: »Wenn Osterreich oder einzelne Bundeslinder
ihre entsprechenden Anteile erreicht haben, war es gut, und wenn man es nicht erreicht hat, war es
auch recht, bis auf den Zeitpunkt, wo es dann nicht nur mehr ein abstraktes, extern vorgegebenes
Minister-Ziel war. Aber der Politik und auch dem Verwaltungsrat war es eigentlich egal, ob man
es erreicht oder nicht, weil die Quantifizierung selber nicht wirklich ernst genommen worden ist.«
[Siegfried Steinlechner]

Eine gewisse Veranderung ergab sich mit der Einfiihrung der Balance-Score-Card (BSC).
2005 hatte das AMS begonnen, sein Steuerungssystem auf Basis des EFQM-Modells hin zu
einer BSC zu entwickeln (AMS-Geschiftsbericht 2005: 18). Im Jahr 2007 war die BSC endgiiltig
zu einem standardisierten Managementinformationssystem ausgebaut. Die BSC beinhaltete
damals 24 Indikatoren aus den Hauptgeschiftsprozessen Service fiir Arbeitsuchende, Service
fir Unternehmen, Arbeitsmarkt und Berufsinformation, Managementprozesse sowie Support-
prozesse. Diese Indikatoren werden laufend gemessen und flieffen mit jeweils unterschied-
lichem Gewicht in eine Gesamtbewertung, den so genannten BSC-Gesamtscore, ein (AMS-
Geschaftsbericht 2007: 13).

Mit der Integration der s0-Prozent-Frauenbudgetquote in die BSC fand die Erreichung
bzw. Nicht-Erreichung zumindest dort seinen Niederschlag, erinnert sich Gabi Beidl: »Man
versuchte es irgendwo einzubinden und zu verankern, dass es nicht vom Tisch gewischt werden
kann. Und dann ist es gelungen, dass es zumindest in der BSC vorkommt. Mit der BSC hat das
dann schon eine gewisse Beachtung und einen gewissen Stellenwert gehabt, weil da gibt es das
Reporting, da gibt es die festgelegten Strukturen und Prozesse dafiir.« [Gabi Beidl]

Damit hatte das AMS die Bedeutung der Erreichung der 50-Prozent-Frauenbudgetquote zu-
mindest auf symbolischer Ebene erhoht, denn Konsequenzen oder gar Sanktion waren damit auch
weithin nicht verbunden. Angelina Berndorfer erinnert sich, welche Bedeutung dem Budgetziel
beispielsweise in Salzburg zukam: »Die arbeitsmarktpolitischen Ziele waren bei uns im gesamten
AMS und auch in Salzburg eigentlich die zentralen Ziele. Dann gab es die BSC bzw. das Frauen-
forderbudget, das war friiher in der BSC nur mit relativ wenig Punkten enthalten. Und das war
nice-to-have, aber war nicht wirklich wichtig, also war nicht das Wichtigste.« [ Angelina Berndorfer]

Ein Kritikpunkt war auch, dass die Punkteanzahl fiir die Erreichung der so-Prozent-
Frauenbudgetquote im Rahmen der BSC viel zu gering war, um eine Verdnderung des Ver-
haltens in den LGS, die firr die Umsetzung in den Bundesldndern verantwortlich sind, zu
bewirken. Fiir die 50-Prozent-Frauenbudgetquote wurden nidmlich nur 30 Punkte der ins-
gesamt 1.085 Punkte vergeben. Inwieweit man sich bei der Forderstrategie auf das Gender-
Budgeting-Ziel oder andere Ziele der Organisation konzentriert, ist — wie es Lutz et al. 2013
formulierten - »von Kosten-Nutzenabwagungen abhidngig. Wenn das Ziel schwer erreichbar

scheint, konzentriert man sich eher auf andere Ziele«.

92



AMS report 137 Gender Mainstreaming und Gender Budgeting

Christina Lind bestitigt diese Einschétzung: »Die Frauenforderung war bis 2015 nichts an-
deres als eine Kennzahl, und die war nicht viel wert, die war zwanzig bis dreif$ig Scores wert. Bei
einer Balance-Score-Card von circa tausendeinhundert Scores hat die Frauenforderung nicht mehr
Wert gehabt als 1,9 Prozent oder 2,4 Prozent. Jetzt kann man sich vorstellen, dass es vielleicht
Fiihrungskrifte gibt, die sagen: »Damit ich eine gute BSC habe, ist das nicht unbedingt wichtig«.«
[Christina Lind]

Im Zuge der Wirtschaftskrise, war die Arbeitslosenquote der Manner zwischen 2008 und
2009 von 6,1 auf 8,0 Prozent und jene der Frauen von 5,6 auf 6,4 Prozent angestiegen. Eine der
wichtigsten MafSnahmen zur Verhinderung eines weiteren Anstieges der Arbeitslosigkeit stellte
die Kurzarbeitshilfe (KUA) dar. KUA wurde und wird zum Ausgleich kurzfristiger Beschafti-
gungsschwankungen, bedingt durch temporire betriebliche Schwierigkeiten und zur Sicherung
von Arbeitspldtzen durch die teilweise Kompensation von entfallendem Verdienst, eingesetzt
(BMASK 1994: 84). Die maximale Dauer der KUA wurde von urspriinglich zw6lf Monaten
im Jahr 2009 zunéchst auf 18 und spéter dann auf 24 Monate (befristet) ausgedehnt. In der
Praxis waren es vor allem Méanner im Produktionsbereich, fiir die Betriebe KUA erhielten.
Dies schlug sich auch in den arbeitsmarktpolitischen Forderausgaben des AMS entsprechend
nieder. Das 50-Prozent-Frauenforderziel konnte ab 2008 nicht mehr erreicht werden. 2009
betrug der durchschnittliche Frauenanteil an den Férderausgaben inklusive KUA nur mehr
45,1 Prozent und exklusive KUA 48,4 Prozent (sieche Grafik: Frauenanteil an den Foérderausga-
ben des AMS 1998-2018). Im AMS-Geschiftsbericht des AMS des Jahres 2009 hief$ es dazu:
»Dieses Ziel konnte 2009 aufgrund des verstirkten Anstiegs der Mannerarbeitslosigkeit nicht
ganz erreicht werden« (AMS-Geschiftsbericht 2009: 14). Dies obwohl das AMS ab 2009 die
KUA, spiter dann noch weitere ménnerlastige Mafinahmen, nicht in die offizielle Berechnung
des geschlechtsspezifischen Anteils der Forderausgaben mit einflieffen lief3.

Begriindet wurde dies u.a. vom Leiter der Abteilung » Arbeitsmarktforderung«, Franz Wein-
berger, damit, dass das AMS keinen Einfluss auf die Vergabe von KUA hatte: »Im Allgemeinen
ist der Einsatz von AMS Forderinstrumenten vom AMS beeinflussbar und geschlechtsspezifisch
steuerbar. Die Gewdihrung der Kurzarbeitsbeihilfe kann das AMS nicht gestalten. Grundlage ist
die Vereinbarung der iiberbetrieblichen Sozialpartner. Ein Betrieb mit einem hohen Mdnneranteil
kann von der Kurzarbeitsbeihilfe nicht ausgeschlossen werden. Dass einzelne Forderinstrumente
(wie die Kurzarbeit) oder einzelne Forderprogramme aus der Berechnung herausgenommen und
neutralisiert werden, ist nachvollziehbar, wenn die Gestaltung und Steuerung nicht in der Hand
des AMS liegt.« [Franz Weinberger]

Aber auch Frauenreferentinnen betrachten die Nicht-Beriicksichtigung verschiedener ar-
beitsmarktpolitischer Sonderprogramme unter diesem Gesichtspunkt. Sie problematisierten,
wie auch andere VertreterInnen des AMS, dass die jeweils zustindigen Bundesminister einer-
seits Sonderprogramme beschlossen, die vor allem Manner zugutekamen, und gleichzeitig die
50-Prozent-Frauenbudgetquote erfiillt werden sollte: »Das war sinnvoll, das rauszurechnen. Das
war nicht das Problem. Das Problem ist, dass derselbe Sozialminister, der das Ziel vorgibt, Jahr

fiir Jahr, ab 2010 ein Sonderprogramm nach dem anderen vorgegeben hat, die alle mdnnerlastig
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waren, alle. Von der Unterstiitzung der Arbeitslosen 50+, mehrheitlich Mdnner, iiber Jugendliche
in Lehrausbildung, mehrheitlich Mdnner. Jedes Jahr ist ein neues Programm dazugekommen und
alle ménnerlastig.« [Gabi Dallinger-Konig]

Dennoch hielt das AMS an der 50-Prozent-Frauenbudgetquote bzw. am Gender Budgeting
fest. Im »Langerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2009 hief3 es: »Das AMS beriicksichtigt
bei allen Forderungen die geschlechtsspezifische Auswirkung und wird beim Ausgabenanteil
fiir Frauen am aktiven Férderbudget der Zielvorgabe des Bundesministers fiir Arbeit, Soziales
und Konsumentenschutz von 50 Prozent nachkommen« (AMS 2009: 12).

Auch die »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz«
(Bundesminister Rudolf Hundstorfer) aus dem Jahr 2010 sahen weiterhin vor, dass »Gender
Mainstreaming in allen Bereichen zur Aufthebung der Segregation am Arbeitsmarkt beitragen
soll und unter dem Aspekt von Gender Budgeting 50 Prozent der Aufwendungen des aktiven
Arbeitsmarktbudgets fiir Frauen zu dotieren sind« (BMASK 2010: 13f.).

Bei einer Klausurtagung des Strategieausschusses des Verwaltungsrates und der Landesge-
schiftsfithrerInnen 2010 wurden die Gleichstellungsstrategien und das arbeitsmarktpolitische
Frauenprogramm des AMS diskutiert und auch bestitigt. Die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik
fir Frauen« hob in ihrem Newsletter zudem hervor, dass es dem AMS gelang, mittels der Qua-
lifizierungsangebote fiir Frauen die Benachteiligung am Arbeitsmarkt gegeniiber den Mannern
zu verringern. »Frauen, die 2003 eine arbeitsmarktpolitische Qualifizierung besucht haben,
verdienten im Jahr davor um 47 Prozent weniger als die Vergleichsgruppe der Ménner. 2004
verringerte sich der Einkommensunterschied auf 35 Prozent und 2008 lag er bei 31 Prozent.
Immer noch zu hoch, aber es zeigt sich deutlich: Frauen holen mithilfe der AMS-Férderung
auf - und das nachhaltig!« (FRA-Newsletter 8/Juli 2010: 2).

Die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« wies in ihrem Newsletter darauf hin, dass
zwar zu Beginn der Krise deutlich mehr Ménner als Frauen betroffen waren, es sich aber
bereits ab Mitte 2010 zeigte, dass Frauen langer in der Arbeitslosigkeit verblieben, wéihrend
Minner bereits beim ersten Aufschwung wieder beschiftigt wurden. »WirtschaftsforscherIn-
nen betonen daher die Notwendigkeit einer kontinuierlichen Frauenférderung« (FRA-News-
letter 8/]Juli 2010: 2).

Siegfried Steinlechner vertritt ebenfalls die Position, dass aufgrund der strukturellen Be-
nachteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt eine 50-Prozent-Forderung auch in Zeiten hoher
Minnerarbeitslosigkeit notwendig und gerechtfertigt ist: »Also ich habe das in der Folge der
Krise, also sozusagen 2009, 2010, 2011, immer wieder gedufert, weil es wurde immer gesagt, also
auch in der Medienarbeit: >Ja, die Mdnner sind stirker betroffen von der aktuellen Entwicklung.,
und ich sage, das dndert iiberhaupt nichts an der Grundsituation, dass der Gender-Gap am Ar-
beitsmarkt dermafSen zu Ungunsten der Frauen ausfillt.« [Siegfried Steinlechner]

Martina Maurer, stellvertretende Leiterin der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
stellt fest, dass die 50-Prozent-Frauenbudgetquote ein gutes Instrument dafiir war, die Frauen-
forderung in Zeiten hoher Minnerarbeitslosigkeit auf einem doch sehr hohen Niveau zu halten.

Ohne diese Quote, so befiirchtet sie, wire der Frauenanteil am Forderbudget viel niedriger
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ausgefallen: »Man muss sagen, dass das Gender-Budgeting, und insbesondere das vorgegebene
Ziel fiinfzig Prozent, dazu gefiihrt hat, dass die Frauenquote bei den Forderungen nicht komplett
runtergerasselt ist, weil der Frauenanteil bei den von Arbeitslosigkeit betroffenen Personen lag
widhrend der Wirtschaftskrise ja nur bei circa zweiundvierzig bis dreiundvierzig Prozent. Auf jeden
Fall haben wir es iiber all diese Jahre geschafft, dass es eine deutliche Hoher-Forderung fiir Frauen
gegeben hat. Und das, obwohl die Kurse und Forderungen pro Frau im Schnitt eigentlich giinstiger
sind. Das heifst, es war ein ganz wichtiger Hebel, um gegenzusteuern.« [Martina Maurer]

Im »Léngerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2013 wurde Gender Budgeting eben-
falls weiterhin als Strategie zu Gleichstellung angefithrt (AMS 2012: 14). 2016 sollte es dann
zu einer qualitativen Verdnderung kommen, indem »(...) 50 % der Fordermittel fiir Frauen«
zu einem arbeitsmarktpolitischen Jahresziel des AMS erhoben wurde (sieche Tabelle im An-
hang: Frauenspezifische Jahresziele des AMS, 1996-2018) (AMS-Geschiftsbericht 2016: 69). Im
Newsletter der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« war zu lesen: »In die Budgetver-
teilung 2016 wurde ein >Ausgleichsbudget« fiir mannerlastige Programmvorgaben integriert.
Das bedeutet, dass allen Landesorganisationen ausreichend Mittel zur Verfiigung gestellt
wurden, um das Frauenbudgetziel erreichen zu konnen - auch wenn Frauen vom Potenzial
her bei manchen Programmen unterreprisentiert sind. Angebote fiir Wiedereinsteigerin-
nen bzw. das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm kénnen damit ausgeweitet und/ oder
weitere Frauenférdermafinahmen initiiert werden. Das Frauenbudgetziel ersetzt nicht das
arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm, sondern unterstiitzt die Umsetzung.« (FRA-News-
letter 19/ Dezember 2015: 2).

Gabi Dallinger-Konig erinnert sich, wie es im AMS gelang, der s50-Prozent-Frauenbudget-
quote stufenweise mehr Bedeutung zu verleihen: »Zuerst war es als Ziel in der BSC drinnen,
aber auch eher unterbewertet. Als Gender-Budgeting dann ein arbeitsmarktpolitisches Ziel wurde,
da hat sich zwar zahlenmdfSig nicht viel bewegt, aber es hat an Bedeutung zugenommen und an
Dringlichkeit.« [Gabi Dallinger-Konig]

Im »Léngerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2016, der noch vor dem Hintergrund der
»Zielvorgaben des Bundesministers« aus dem Jahr 2010 formuliert wurde, hief3 es weiter: »Das
AMS berticksichtigt bei allen Forderungen die geschlechtsspezifische Auswirkung und wird
beim Ausgabenanteil fiir Frauen am aktiven Forderbudget der Zielvorgabe des Bundesministers
fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz von 50 Prozent nachkommen« (AMS 2016: 12).

Laut der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« machte die Erhebung der s0-Pro-
zent-Frauenbudgetquote zu einem arbeitsmarktpolitischen Jahresziel »(...) eine Analyse
und gleichstellungsorientierte Umgestaltung des gesamten Fordereinsatzes und eine ehrgei-
zige Umsetzung der arbeitsmarktpolitischen Frauenprogramme« notwendig (FRA-News-
letter 20/ Juni 2016: 2).

Christina Lind, berichtet, dass die LGS Steiermark genau das gemacht hat: »Genau das
haben wir gemacht. Wir haben alle Interventionen, alle Forderinterventionen einer Analyse un-
terzogen und dabei ist uns aufgefallen, dass wir Frauen zwar stark fordern, aber qualitativ nicht

hochwertig genug. Eine Kinderbetreuungsbeihilfe ist jedenfalls zu wenig.« [Christina Lind]
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Aber auch 2016 konnte das 50-Prozent-Frauenforderziel - trotz zahlreicher Anstrengungen,
sowohl auf Ebene der BGS als auch der meisten LGS - nicht erreicht werden. Im Newsletter der
Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« wurde daher im Dezember 2016 festgehalten:
»50 % der Fordermittel fiir Frauen ist die aktuelle Zielsetzung des AMS, die voraussichtlich
2016 wieder nicht zur Ginze erreicht wird, obwohl der Vorstand Budgetmittel zum Ausgleich
fur andere Programmvorgaben, die aufgrund der Potenzialverteilung eher Minnern zu Gute
kommen (z.B. Foérderungen fiir Personen 50+), zur Verfiigung gestellt hat. Dies trifft auch fiir
2017 zu, wobei das Ausgleichsbudget fiir Frauen zweckgebunden ist. Der Vorstand wird dem
Strategieausschuss des Verwaltungsrates vorschlagen, den fiir Frauen vorgesehenen und von
den LGS nicht ausgegebenen Budgetanteil im Zentralkredit fiir Frauenprojekte von anderen
Bundeslindern zu reservieren« (FRA-Newsletter 21/ Dezember 2016: 2).

Laut Vorstandsvorsitzendem Herbert Buchinger war es in einzelnen Bundesldndern beson-
ders schwierig, dieses Ziel zu erreichen: » Wir haben tiber mehr als fiinfzehn Jahre lang die Vor-
gabe gehabt, dass mindestens fiinfzig Prozent des Budgets der Arbeitsmarktforderung fiir Frauen
ausgegeben werden miissen. Nicht, dass sich die Landesorganisationen nicht bemiiht hitten, aber
mit Ausreden, warum man es nicht erreicht hat, waren manche sehr schnell, bis wir angefangen
haben, dann einzugreifen und gesagt haben: »Okay, wenn ihr es selber nicht schafft, dann miissen
wir eingreifen.«« [Herbert Buchinger]

Franz Weinberger erinnert sich, dass initiative MitarbeiterInnen des AMS nicht immer den
entsprechenden Riickhalt in den jeweiligen Geschiftsstellen erhielten und die Médnnerlastigkeit
von Programmen und budgetiren Zweckbindungen regelmaflig diskutiert wurde: » Wir haben
jéhrlich eine Tagung Arbeitsmarktforderung fiir Frauen und da haben sich wirklich Forderer
beschwert, dass sie in Richtung fiinfzig Prozent Frauenbudget gehen wollen, Mafinahmenpline
haben, wie man das schafft, aber bei der Umsetzung die Riickendeckung durch die Geschiiftsfiih-
rung fehlt. Insbesondere im AMS Wien hief8 es, dass das Ziel nie erreicht werden konnen, weil die
Struktur der Vorgemerkten und die Struktur von Programmen beziehungsweise von budgetiren
Zweckbindungen zu mdnnerlastig ist.« [Franz Weinberger]

Ein Eingreifen von Seiten der BGS war - laut Herbert Buchinger - letztendlich meist aber
nicht erforderlich, weil die gemeinsame Analyse mit den Landesorganisationen bereits dazu
fuhrte, doch andere Wege einzuschlagen bzw. Mafinahmen zu ergreifen. Dennoch hat es in
manchen Bundeslandern linger gedauert als in anderen: »Jahrelang hat uns die Landesgeschiifts-
fiihrung Oberosterreich erkldrt: »Wenn ich fiinfzig Prozent des Geldes fiir Frauen ausgeben muss,
dann muss ich von drei Metall-Ausbildungszentren zwei zusperren und statt dem Frauenmafs-
nahmen machen<. Dann habe ich immer gesagt: »Du weift eh genau, was du zu tun hast. Warum
tust du es nicht?« Dafiir haben sich dann die Wiener entschieden, die auch lange so argumentiert
haben.« [Hebert Buchinger]

Nachdem die sdumigen Landesorganisationen mit Druck der BGS ab Herbst 2016 began-
nen, spezifische Projekte zu formulieren und umzusetzen, konnte das 50-Prozent-Frauenfor-
derziel 2018 Osterreichweit nach zehn Jahren erstmals wieder erreicht werden. Dabei spielte

auch der Erfahrungsaustausch zwischen den Landesorganisationen eine Rolle. So konnte - laut
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Christina Lind - etwa Wien von den Good-Practice-Beispielen der Steiermark profitieren: »Es
hat ja Bundeslinder gegeben, die - wie etwa Salzburg — immer gut gesteuert haben. Es gibt Bun-
deslinder, die das bis heute noch nicht erreicht haben. Es gibt aber Bundeslinder wie Wien, die es
trotz schwieriger Voraussetzungen geschafft haben. Da gab es einen Good-Practice-Transfer. Also
sie haben ein Projekt gemacht und wir haben unser Know-how eingebracht. Wien hat sehr viel
umgestellt. Und weil Wien das erste Mal das Ziel erreicht hat, haben wir im Jahr 2018 das Gender-
Budgeting-Ziel osterreichweit erreicht.« [Christina Lind]

Obwohl es erst im Jahr 2018 gelingen sollte, dsterreichweit das so-Prozent-Frauenforderziel
zu erreichen, kommt der Festlegung als arbeitsmarktpolitisches Jahresziel grofSe Bedeutung zu,
weil nun die ganze Forderlandschaft bzw. alle Férderinstrumentarien hinsichtlich der Zieler-
reichung neu betrachtet werden mussten, und, wie es Gabi Dallinger-Konig formuliert, die
»unausgesprochene Mdnnerforderung« ins Blickfeld riickte.
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6 Qualifizierung, Diversitat und
Mehrfachdiskriminierung

Die Qualifizierung bzw. Hoherqualifizierung von Frauen ist eines der wichtigsten Themen der
Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen. Bereits das Minimalprogramm zur Aktion AMV fiir Frauen
1989 enthielt Mafinahmen zur fachlichen Qualifizierung von Frauen (etwa das Lehrlings-
ausbildungsprogramm fiir Frauen iiber 19 Jahren) (siehe: Kapitel 1.2). 1992 veréffentlichte
der Ausschuss IV fir arbeitsmarktpolitische Frauenangelegenheiten einen Beschluss {iber
die positive Bedeutung frauenspezifischer Qualifizierungsmafinahmen fiir die Férderung
der Chancengleichheit von Frauen auf dem Arbeitsmarkt. Damit wurde die Entwicklung
weiterer Modellprojekte ausschliefllich fiir Frauen unterstiitzt. Bis dahin war die Sinnhaftig-
keit spezifischer Qualifizierungsmafinahmen fiir Frauen hartnéckig von den Sozialpartnern,
aber auch innerhalb des zustdndigen Bundesministeriums in Frage gestellt worden (Hilde
Stockhammer 2008: 5).

Wie bereits erwéihnt, wurde in den ersten Zielvorgaben des Bundesministers fiir Arbeit und
Soziales des Jahres 1995 betont, dass bei der Angleichung der Frauen an die Einkommens- und
Beschiftigungschancen der Manner die doppelte Aufgabe darin bestand, »einerseits eine ent-
sprechende Qualifikationsanpassung und -entwicklung« zu ermoglichen und anderseits Frauen
im Hinblick auf jhre familidren Betreuungsleistungen zu unterstiitzen, »um einen Beruf oder
eine Teilnahme an Qualifizierungsmafinahmen zu ermdglichen« (BMASK 1995: 2). Demzu-
folge beinhaltete eine der zwolf Zielvorgaben auch »(...) die Forderung der Frauenbeschifti-
gung durch verstirkte Qualifizierungsmafinahmen« (BMAS 1995: 8). In den »Zielvorgaben der
Bundesministerin fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales« des Jahres 1998 wurden sechs arbeits-
marktpolitische Ziele formuliert. Eines davon bezog sich auf die » Verbesserung der Qualifika-
tion arbeitsuchender Frauen« (BMASG 1998: 2). Zudem wurde die »(...) Qualifizierung von
Arbeitslosen, im Besonderen auch von Frauen ohne verwertbare Berufsausbildung, und zur
Losung qualifikationsbedingter Besetzungsprobleme« betont (BMAGS 1998: 14).

1999 lautete dann auch eines der acht » Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele des AMS«: »Er-
hohung der Arbeitsmarktchancen von Frauen durch Qualifizierung«. Dieses frauenspezifische,
qualifizierungsbezogene Jahresziel sollte bis einschliefSlich 2004 beibehalten werden - wenn
auch zwischen 2001 und 2003 in etwas abgeanderter Formulierung (siehe Tabelle im Anhang:

Frauenspezifische Jahresziele des AMS, 1996-2018).
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Im »Langerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2003, in dem - wie bereits ausgefiithrt -
Gleichstellung bzw. die Gleichstellungsziele definiert worden waren, findet das Thema im
Zusammenhang mit den aufgelisteten Mafinahmen mehrfach Erwidhnung. Der Abbau von
vorhandenen geschlechtsspezifischen Benachteiligungen auf dem Arbeitsmarkt sollte u.a.
durch eine »Forderung der Qualifizierung von Frauen« erreicht werden (AMS 2003: 21). Der
geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes sollte u.a. durch die »Férderung des
Zugangs zu betrieblicher Weiterbildung und beruflicher Hoherqualifizierung« entgegengewirkt
werden (AMS 2003: 22).

Auch die »Zielvorgaben des Bundesministers fiir Wirtschaft und Arbeit« des Jahres 2006
strichen im Zusammenhang mit der anzustrebenden 6konomischen Unabhingigkeit und dem
Abbau der Segregation von Frauen die Bedeutung der Hoherqualifizierung von Frauen hervor:
»Bei den Qualifizierungen ist bis zur Erreichung des gleichen Qualifikationsniveaus zwischen
Minnern und Frauen vor allem auf die Hoherqualifizierung und den Erwerb zertifizierter Aus-
bildungen hinzuwirken« (BMWA 2006: 9).

Die »Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele des AMS« sahen ab 2005 jedoch kein Ziel mehr
vor, das ganz allgemein auf die (H6her-)Qualifizierung von Frauen abzielte, jedoch bezogen
sich jeweils ein Ziel auf die »Schulungen von Wiedereinsteigerinnen« und ab 2009 auf die
»Schulungen in ausgewihlten Bereichen« (hier u.a. auf das FiT-Programm und ab 2012 auch
auf die Facharbeiterinnen-Intensivausbildung) (siehe Tabelle im Anhang: Frauenspezifische
Jahresziele des AMS, 1996-2018). Beim Jahresziel »Qualifizierung von Geringqualifizierten«
gab es 2006 einen gendersensiblen Indikator, der fiir Ménner lautet: »Qualifikation von Ar-
beitsuchenden mit max. Pflichtschulabschluss« und fir Frauen: »Qualifikation von Arbeitsu-
chenden mit max. Lehre oder Pflichtschulabschluss«. Dies wurde, laut Hilde Stockhammer,
damit begriindet, dass Frauen ihre Qualifikationen aufgrund des segregierten Arbeitsmarktes
schwerer umsetzen konnen (siehe: Stockhammer 2007).

Sabine Hafner berichtet, dass das Thema Qualifizierung auch im Verwaltungsrat einen
wichtigen Stellenwert hatte, vor allem fiir die ArbeitnehmerInnenvertretung, aber auch fiir das
zustdndige Bundesministerium: »Es gibt die verschiedenen Interessen. Natiirlich, den Arbeitneh-
mern sind die Qualifizierungen ganz wichtig und unserer Ressort sieht auch, dass Qualifizierung
ein ganz wichtiger Teil der Arbeitsmarktpolitik ist, da sehr viele arbeitslose Menschen iiber keine
am Arbeitsmarkt verwertbare Berufsausbildung verfiigen. Die Arbeitnehmer unterstiitzen ein
Zugangsziel in Qualifizierung, die Arbeitgeber fokussieren natiirlich ganz stark auf Arbeitsauf-
nahmen. Das ist halt immer ein mehr oder minder langer Prozess, bis man sich dann auf die Ziele
einigt.« [Sabine Hafner]

Neben den seit Jahrzehnten laufenden Qualifizierungsmafinahmen von Frauen im Rahmen
der Wiedereinsteigerinnen-Programme (siehe: Kapitel 3) oder auch von Frauen und Méidchen in
nicht-traditionellen Bereichen, etwa ab 2006 im Programm »Frauen in Handwerk und Technik«
(FiT) (siehe: Kapitel 4.2), sollten 2010 zwei neue Mafinahmen bzw. Programme gestartet werden:
die Pilotierung der ersten Frauenberufszentren (FBZ) im Burgenland, in Niederosterreich und

Vorarlberg sowie der Start der ersten Module im Rahmen von »Kompetenz mit System« (KmS).
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6.1 Frauenberufszentren

Mit dem Konzept der frauenspezifischen Beratung in den Frauenberufszentren sollte das
arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm des AMS weiterentwickelt werden. Ziel war und
ist es, den Zugang zu (Ho6her-)Qualifizierung von beim AMS vorgemerkten Frauen zu for-
dern, sowie die Entwicklung von Laufbahnperspektiven bzw. eine Laufbahnverbesserung
hinsichtlich Arbeitszeit und Einkommen sicher zu stellen. Das Programm, welches in erster
Linie eine Biindelung von bereits vorhandenen Angeboten darstellte, umfasst Information
und Clearing, Kompetenzbilanzierung, Karrierecoaching und Laufbahnplanung. Besonders
wichtig ist auch hier eine durchgehende Beratung und Begleitung der Frauen (FRA-News-
letter 8 /Juli 2010: 2).

Im Newsletter der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« vom Dezember 2009
war diesbeziiglich zu lesen: »Das Regierungsprogramm und der Nationale Aktionsplan fiir
Gleichstellung setzen einen Schwerpunkt in der (H6her-)Qualifizierung von Frauen als eine
Voraussetzung zur Schliefung der Einkommensschere. Das AMS startet 2010 ein neues ar-
beitsmarktpolitisches Frauenprogramm. In einzelnen Bundeslindern werden in einer zwei-
jahrigen Pilotphase Frauenberufszentren implementiert, welche Angebote fiir Frauen zur
Hoherqualifizierung biindeln« (FRA-Newsletter 7/ Dezember 2009: 2; siehe auch: AMS-Ge-
schiftsbericht 2009: 14).

Martina Maurer erinnert sich an die Entstehung und den Entwicklungsprozess der Frauen-
berufszentren, in dem es vor allem um die Hoherqualifizierung in traditionellen, aber zukunfts-
orientierten Berufsbereichen fiir Frauen ging: »Es stellte sich die Frage: »Okay, wir haben Ange-
bote fiir Wiedereinsteigerinnen und fiir Frauen mit technischem Interesse. Aber was ist mit jenen
Frauen, die eine Hoherqualifizierung in den traditionellen Berufsbereichen méchten?< Das war
damals der Startpunkt fiir die Konzeption von Frauenberufszentren. Es war fiir mich sehr span-
nend, ganz am Anfang dabei zu sein, als es noch um Namensiiberlegungen ging und wie diese
Workshops und Zuginge gestaltet sein sollten. Also, die Frage was es da alles braucht, um so ein
Konzept umzusetzen.« [Martina Maurer]

Die Angebote der Frauenberufszentren umfassen:

» »Clearingberatung« fiir alle ausbildungsinteressierten Frauen, mit dem Ziel, ein geeignetes

Angebot zu finden;

« »Karriereorientierung«: Neben Berufsorientierung sollte es Angebote zur »Kompetenzbi-
lanzierung« und zum Karrierecoaching geben;

o Workshop-Angebote, wie etwa »Lernen lernen«, Gehalt verhandeln, und Betriebspraktika;

 Fachqualifizierungen bei Bildungstragern;

o durchgehende begleitende Beratung (Case Management) (FRA-Newsletter 7/Dezember

20009: 2).

Bereits im Dezember 2010 stellte die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« fest, dass

die ersten Ergebnisse vielversprechend und die Nachfrage grofy waren. Auch die Riickmel-
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dungen von den Frauen und aus den RGS waren sehr gut (FRA-Newsletter 9/ Dezember
2010: 1). Ab Herbst 2011 kam zu den drei bestehenden Pilotprojekten in Niederosterreich, im
Burgenland und in Vorarlberg ein weiteres in Karnten dazu. Die positiven Erfahrungen setz-
ten sich dort fort: »Sowohl die Kundinnen als auch die betreuenden AMS-BeraterInnen sind
hoch zufrieden« (FRA-Newsletter 11/ Dezember 2011: 1). Ziel war es daher, ein bundesweites
Angebot an Frauenberufszentren zu schaffen, »damit Frauen in ganz Osterreich qualitativ
hochwertige Laufbahnberatung in Anspruch nehmen kdnnen« (FRA-Newsletter 11/ Dezem-
ber 2011: 1).

Ein wichtiger Schritt in diese Richtung erfolgte im Jahr 2012 mit einer Vereinbarung des
Vorstandes mit den LandesgeschéftsfiihrerInnen (FRA-Newsletter 13/ Dezember 2012: 2). Auf
Basis dieser Vereinbarung konnte in jedem Bundesland ein Frauenberufszentrum tiber den
Zentralkredit der BGS finanziert werden.

Ingrid Moritz betont, wie wichtig die Zurverfiigungstellung von finanziellen Ressourcen
im Hinblick auf strukturelle Mafinahmen in der Arbeitsmarktpolitik fir Frauen ist: »Man
kann halt, wenn ein Geld reserviert ist, strukturell was anderes aufbauen, wie etwa die Frauen-
berufszentren mit Laufbahnberatung. Also man kann ganz andere Strukturen schaffen, wenn
die Ressourcen da sind. Und wenn kein Geld da ist, dann tut man immer so an der Oberfliche
herum.« [Ingrid Moritz]

Da die Reaktionen auf die bereits bestehenden Frauenberufszentren sehr erfreulich waren,
wurden 2012 im Burgenland und in Niederésterreich weitere Standorte eingerichtet und im
ersten Halbjahr 2013 zudem neue Frauenberufszentren in Wien, Niederdsterreich und Ober-
Osterreich eroffnet (FRA-Newsletter 14/ Juli 2013: 1).

Die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« hielt im Juli 2013 nochmals fest: »Die
Frauenberufszentren des AMS biindeln die vielfiltigen Angebote fiir Frauen und verkniipfen
Beratung mit Qualifizierungselementen. Die Methode der Kompetenzbilanzierung stirkt das
Selbstvertrauen der Teilnehmerinnen und ist ein wichtiger Schritt in der Laufbahnplanung«
(FRA-Newsletter 14/ Juli 2013: 1).

Hilde Stockhammer erinnert sich an die Entstehungsgeschichte bzw. Ausweitung der
Frauenberufszentren: »Gerade bei den FBZs war es ja so, die wurden pilotiert in drei Bundes-
landern, die gesagt haben, sie wollen da mitmachen. Dann haben wir gesagt: >Toller Erfolg.<
Das haben wir prisentiert in der LGF-Tagung - das ist eigentlich immer die klassische Vorge-
hensweise - und wir haben gesagt: >Macht das in den anderen Bundeslindern auch.« Und sie
haben wieder als Zuckerl ein Geld aus dem Zentralkredit dafiir bekommen und etliche sind
dann gleich einmal aufgesprungen. Mittlerweile ist das wirklich fast flichendeckend.« [Hilde
Stockhammer]

2014 war die Pilotphase abgeschlossen und in allen Bundeslindern Frauenberufszenten
eingerichtet (AMS-Geschiftsbericht 2014: 25). Hatten im Jahr 2011 immerhin 1.186 Frauen das
Angebot einer Laufbahnberatung genutzt, so waren es 2014 schon 6.882. Auch im Hinblick auf
die Kundinnenzufriedenheit lagen die Frauenberufszentren mit einer Note von 1,37 ganz vorn
(FRA-Newsletter 16/ Juni 2014: 1).
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AMS-Angebote fiir Frauen

AMS-Angebote fur Frauen

Information | Beratung | Forderung

Qs

www.ams.at/frauen Arbeitsmarkiservice

Quelle: AMS

2015 hatte das AMS Wien die Madchenberatungsstelle »Sprungbrett« mit der Durchfithrung des
ersten Osterreichischen Madchenberufszentrums beauftragt. Analog zu den Frauenberufszent-
ren sollen dort alle jungen Frauen, die arbeitslos oder arbeitsuchend sind, Unterstiitzung in Form
von individueller Beratung finden. Demnach konnen diese in einem sechswochigen Workshop
ihre Kompetenzen erproben, in der Werkstatt ihr Geschick austesten und unterschiedliche Be-
rufe und Ausbildungsmoglichkeiten kennenlernen (FRA-Newsletter 18/ Juni 2015: 2).

Viktoria Spielmann, Mitarbeiterin der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen, betont,
wie wichtig es wire, Osterreichweit Madchenberufszentren zu schaften: »Die Frauenberufszen-
tren sind jetzt erst seit Kurzem flichendeckend iiberall in Osterreich vorhanden. Diesen Bereich

habe ich von einer Arbeitskollegin iibernommen und sie hat mir erzdihlt, wie miihsam das war,
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diese Strukturen aufzubauen und teilweise bis jetzt mithsam ist in einzelnen Bezirken. Was es da
noch briuchte, wire halt auch das Gleiche in Bezug auf Mddchenforderung, also Mddchenberufs-
zentren finde ich immer noch flichendeckend total wichtig. Das ist noch eine Herausforderung
fiir die Zukunft.« [Viktoria Spielmann]

Laut dem Geschiftsbericht des AMS aus dem Jahr 2016 liegt die Innovation der Frauenbe-
rufszentren in der »(...) Stirkung der Kompetenzen der Teilnehmerinnen und dem Angebot
an frei wahlbaren Kurzworkshops zu Themen wie Laufbahnplanung, Gesundheit und Gehalts-
verhandlungen« (AMS-Geschiftsbericht 2016: 20).

Besucherinnen der Frauenberufszentren von 2011-2018
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Quelle: AMS-Gleichstellungsberichte 2011-2018

Die Erfolgsgeschichte der Frauenberufszentren setzte sich auch in den letzten Jahren fort und
so hatten im Jahr 2016 bereits mehr als 10.900 Frauen ein Frauenberufszentrum besucht, im
Jahr 2018 steig die Zahl der Besucherinnen auf {iber 11.200 Frauen an (siehe Grafik: Besucher-
innen der Frauenberufszentren von 2011-2018).

Im »Léngerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2016 fanden die Frauenberufszentren
erst 2016 Erwahnung. Dort wurde als Mafinahme zur Gleichstellung u.a. das Arbeitsmarkt-
politische Frauenprogramm angefiihrt, das nun neben dem »FiT-Programm« und »Wieder-
einstieg unterstiitzen« auch Frauenberufszentren in allen Landesorganisationen umfasste
(AMS 2016: 36).

2016 beschloss die SPO/OVP-Bundesregierung eine Ausbildungsgarantie fiir Jugendliche
bis 25 Jahren. Mit der Durchfithrung war und ist das AMS beauftragt. Dabei sollte - laut der
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Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« — auf die Chancen der jungen Frauen besonders
geachtet werden. Demzufolge war fiir eine gendersensible Programmumsetzung eine gute
Berufsorientierung, die auch nicht-traditionelle Berufe miteinbezieht und eine moglichst
durchgehende Begleitung der Jugendlichen garantiert, besonders wichtig. Die Mddchen- oder
Frauenberufszentren und genderkompetente Ausbildungstriger sollten hier die richtigen Part-
nerInnen sein (FRA-Newsletter 21/ Dezember 2016: 2).

In Folge der Zunahme von Asylsuchenden und Asylberechtigten wurde 2017 die Pro-
grammgrundlage fiir die Frauenberufszentren um ein niederschwelliges Angebot, ndmlich
den »Offenen Raum« erweitert. Das Angebot richtet sich nicht nur an alle Teilnehmerinnen
im Frauenberufszentrum, sondern auch an asylberechtigte Frauen und Asylwerberinnen, die
nicht beim AMS vorgemerkt sind. Laut der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« soll
»(...) der Raum ansprechend gestaltet und auch mit Kindern besucht werden kénnen. Wichtig
ist, dass zu den Offnungszeiten auch eine Betreuerin anwesend ist, damit Fragen der Besuche-
rinnen beantwortet werden kénnen. Dieses niederschwellige Angebot soll ermdéglichen, speziell
in Osterreich neu angekommene Frauen durchgehend anzusprechen und begleiten zu kénnen,
mit dem Ziel, das Selbstvertrauen der Frauen zu stirken, sie an den Arbeitsmarkt und das
AMS heran zu fithren und das Selbsthilfepotential durch Netzwerke zu stirken« (FRA-News-
letter 22/ Juli 2017: 1).

Begleitend zur Entwicklung der FBZ fanden mehrere 6sterreichweite FBZ- Austauschtreffen
zwischen der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« und den Frauenberufszentren statt,
zu denen die FBZ-Verantwortlichen der Forderabteilungen der AMS Landesorganisationen
und der beauftragten Trager eingeladen wurden. Zentraler inhaltlicher Punkt des Austau-
sches war 2018 die Erfahrung der Bundeslander mit der Umsetzung des offenen Raumes, um
asyl- und subsididr schutzberechtigten Frauen einen guten Anschluss an den osterreichischen
Arbeitsmarkt zu ermoglichen. Als Good Practice wurde der offene Frauenraum in Oberwart
identifiziert, mit taglichen Offnungszeiten und einem ansprechenden Programm, das von den

Frauen sehr gut angenommen wurde und wird (FRA-Newsletter 24/ Juni 2018: 1).

6.2 »Kompetenz mit System«

»Kompetenz mit System« (KmsS) soll arbeitsuchenden Menschen die Méglichkeit bieten, Zeiten
der (wiederkehrenden) Arbeitslosigkeit zu nutzen, um im Rahmen modularer Schulungsbau-
steine grundlegende Kenntnisse und Fertigkeiten eines Lehrberufes und in Folge einen forma-
len Lehrabschluss zu erwerben. Basis der Schulungen ist eine Kompetenzmatrix, die alle Inhalte
des gesetzlich vorgeschriebenen Lehrberufsbildes abbildet. Mit der entsprechenden Praxis im
Berufsfeld kann die aufSerordentliche Lehrabschlusspriifung abgelegt werden.

Hilde Stockhammer berichtet, dass die Idee zu »Kompetenz mit System« von bereits be-
stehenden Pilotprojekten im AMS Nieder6sterreich und Salzburg aufgegriffen und zunachst

fur frauenspezifische Qualifizierungsanliegen weiterentwickelt wurde: » Wir haben eine Idee
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aufgegriffen, die in Niederisterreich und Salzburg pilotiert worden ist. Das Neue war wirklich in
Richtung Kompetenzorientierung. Und im Zusammenhang mit den Frauenberufszentren hatten
wir uns bereits mit der Kompetenzbilanz beschiftigt. Da haben wir dann gesagt: >»Das ist eine gute
Methode und dieses Modulare ist eine super Methode<, weil man das dann in Zeiten der Arbeits-
losigkeit machen kann.« [Hilde Stockhammer]

Auch im Geschiftsbericht des AMS aus dem Jahr 2011 war das Projekt grundsitzlich
noch als Weiterentwicklung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes beschrieben
worden. Gleichzeitig wurde aber auch festgehalten, dass das Angebot auch fiir Manner offen
ist, bis dahin war es aber nur von Frauen in Anspruch genommen worden (AMS-Geschifts-
bericht 2011: 32).

KmS war zu Beginn de facto eine frauenspezifische Mafinahme, weil es um die Moglich-
keit der (Hoher-)Qualifizierung in traditionellen Frauenbranchen ging. Erst spiter, so Hilde
Stockhammer, sollte das Programm bzw. die Methode auch auf médnnerdominierte Branchen
bzw. Berufe ausgedehnt werden: »Es war nur insofern eine frauenspezifische Mafsnahme, als wir
gesagt haben: >Wir wollen jetzt auch in den ganz normalen Dienstleistungsberufen, also ohne
diesen Aspekt, die Segregation zu iiberwinden, fiir die Frauen was ermoglichen.« Und wir haben
gesagt: »Fiir die Frauen ist das besonders wichtig, dass die Ausbildungen kiirzer werdens, weil sich
diese langere Ausbildungen einfach nicht leisten konnen. Aber letztendlich war es dann so, dass
wir gesagt haben: >Also es gibt auch Minner, die in der Situation sind.< Und ich meine, in Dienst-
leistungsberufen ist uns die Frauengruppe auch nicht so wichtig, weil da geht es nicht um Vorbild
oder was auch immer, oder dass die Minner sagen: >Na, ihr konnt ja doch nichts in der Technik.<
Insofern war es von Anfang an offen. Und dann ist es halt fiir weitere Berufe, fiir mdnnerdomi-
nierte Berufen gedffnet worden.« [Hilde Stockhammer]

Hilde Stockhammer erklért in diesem Zusammenhang auch die grundlegende Heran-
gehensweise der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«, namlich, sich - auch wenn es
schwierig ist — immer fiir jene Entwicklungen Zeit zu nehmen, um wichtige Verbesserungen
fiir Frauen am Arbeitsmarkt voranzutreiben: »Ich meine, wir haben damals alle eingeladen, SFA,
SEU etc., und haben gesagt: »Wir wollen das aufgreifen. Wir halten das fiir wichtig« Und die haben
gesagt: Ja, ja, aber wir haben keine Zeit.« Das war schon auch ein Unterschied der Frauenabtei-
lung zu anderen, dass wir immer gesagt haben: »Wenn was notwendig ist, dann muss Zeit dafiir
sein.« Und so ist das eben bei uns hingen geblieben. Also ein Frauenprogramm, das halt auch auf
Mdnner ausstrahlt.« [Hilde Stockhammer]

»Kompetenz mit Systemc ist aber auch ein weiteres Beispiel fiir die Innovationskraft, die
von der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« bzw. von der »Bundesarbeitsgruppe Ar-
beitsmarktpolitik fiir Frauen/Gender Mainstreaming« immer wieder ausgeht, wie Martina
Maurer festhalt: »Die Entwicklung von KmS ist noch ein Beispiel fiir die Innovationskraft, die
von der Abteilung ausgeht, weil es ging ja neben dem modularen Aufbau sehr stark um die Kom-
petenzbeschreibungen und Kompetenzorientierung. Und eigentlich sind wir jetzt an diesem Punkt
im AMS, dass die Kompetenzorientierung in alle Kurse integriert wird, sowohl fiir Kundinnen als
auch Weiterbildungen fiir AMS MitarbeiterInnen.« [Martina Maurer]
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Ziel von KmS war die Hoherqualifizierung von Frauen bis zum Lehrabschluss mithilfe
eines modularen Angebotes. Die Ausbildung sollte in drei Modulen mit der jeweiligen Dauer
von drei Monaten erfolgen. Durch den modularen Aufbau der Angebote konnte KundIn-
nen in Phasen der Arbeitslosigkeit eine Hoherqualifizierung zum Lehrabschluss ermdéglicht
und somit eine Laufbahnperspektive durch AMS-Kurse (bisher ohne Zertifikat) eroffnet
werden (AMS Geschiftsbericht 2011: 32). Laut Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
ermoglicht »(...) die neue Form des kompetenzorientierten Lernens auch lernungewohnten
Menschen Zugang zu Bildungserfolgen« (FRA-Newsletter 16/ Juni 2014: 1f.). Christina Lind
streicht ebenfalls die positive Wirkung einer kompetenzorientierten Berufsausbildung gerade
fiir Personen mit niedrigem Ausbildungsniveau hervor: »Ich halte das fiir ganz genial. Es ist
eine Riesenchance fiir Personen, die landldufig als bildungsfern bezeichnet werden. Kompeten-
zorientiertes Lernen holt ab, weil es methodisch gar nicht an die Schule erinnert. Auflerdem
konnen unsere Kundinnen und Kunden in drei Tranchen doch noch zu einer Berufsausbildung
kommen.« [Christina Lind]

Bereits im Jahr 2011 startete die erste KmS-Ausbildung zur Einzelhandelskauffrau in Ober-
oOsterreich. Als néchster Basisbaustein wurde eine Ausbildung fiir IT-TechnikerInnen entwi-
ckelt. Damit sollte ein Umstieg zur EDV-Kauftrau oder in die IT-Technik ermdglicht werden
(FRA-Newsletter 10/ Juni 2011: 1). 2012 gab es — laut AMS Geschiftsbericht - KmS-Ausbildun-
gen in fast allen Bundeslandern. Neben den modularen Ausbildungen fiir den Lehrabschluss
im Einzelhandel und in der Informationstechnologie standen 2012 zusétzlich die Module fiir
den Bereich Hotel- und Gastgewerbe zur Verfiigung. Weitere Lehrberufe befanden sich in Aus-
arbeitung (AMS-Geschiftsbericht 2012: 24).

Laut dem AMS Geschiftsbericht aus dem Jahr 2012 war der Grundgedanke von KmS eine
Losung fiir den Drehtiireffekt zu finden, namlich, dass Personen mit maximal Pflichtschulab-
schluss am Starksten von Arbeitslosigkeit betroffen sind. Das neue modulare Angebot eréffnet
Personen ohne Lehrabschluss durch einen niederschwelligen Zugang die Chance auf einen for-
malen Bildungsabschluss und verringert somit das Risiko wieder arbeitslos zu werden (AMS-
Geschaftsbericht 2012: 24).

Fir die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fir Frauen« war und ist KmS vor allem fiir jene
besonders geeignet, die »keine entsprechenden Moglichkeiten und Ressourcen (z.B. finanziell,
personliches Durchhaltevermdgen, Lernkompetenz) haben, um eine Facharbeiterinneninten-
sivausbildung zu absolvieren« (FRA-Newsletter 14/ Juli 2013: 1).

Gerade fiir Frauen ist die Frage der Existenzsicherung bei einem lingeren Kursbesuch pro-
blematisch, da ihr Arbeitslosengeld meist niedrig ist, wie Hilde Stockhammer erldutert: »Das
zieht sich eigentlich bis jetzt durch, dass es fiir Frauen schwieriger ist, lingere Kurse zu besuchen,
unter anderem auch deswegen, weil sie ein niedrigeres Arbeitslosengeld haben und eher auf DLU
angewiesen sind. Daher sind lingere Ausbildungen immer schwierig. Das war auch der Grund,
warum wir das Kompetenz mit System dann erfunden haben bzw. wir als Frauenabteilung wei-
terentwickelt haben, obwohl es eigentlich was ist, was nicht frauenspezifisch ist, aber wir gesagt

haben: >Den Frauen nutzt das am allermeisten«.« [Hilde Stockhammer]
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Zudem »starkt der lernergebnisorientierte Unterricht das Selbstbewusstsein und die
Bildungsbereitschaft der TeilnehmerInnen nachhaltig. Das AMS eréffnet damit eine zweite
Chance fiir einen hoheren Bildungsabschluss und mehr Chancen auf dem Arbeitsmarkt«
(FRA-Newsletter 15/ Dezember 2013: 2).

Der modulare Aufbau erméglicht aber nicht nur eine Ausbildung bzw. einen Lehrab-
schluss nach drei Modulen. Wie Christina Lind ausfiihrt, bringt bereits die Absolvierung
von Teilen - etwa von einem oder zwei Modulen - der Ausbildung Vorteile fiir die Teilneh-
merInnen und steigert ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Die von Einzelnen geduflerte
Problematik bei der Umsetzung von KmS, dass die TeilnehmerInnen nicht alle Module ab-
solvieren, sieht sie daher nicht: »Also ich glaube, dass das ganz unwesentlich ist. Weil selbst
die, die nur KMS 1 haben, profitieren davon. In Voitsberg etwa haben wir einen Piloten im
Gastro-Bereich gemacht. Der Leiter hat mir erzihlt, dass die RGS in der Vormerkung wirklich
nur mehr unausgebildete Menschen, nicht unbedingt mit einem grofien Selbstwert hatten und
es wirklich gelungen ist, im KMS 1 diese Personen auf ein Level zu bringen, dass sie nachgefragt
sind von der Wirtschaft. Die Chance hitten sie nie gehabt vorher. Jetzt kommt natiirlich die
Hochkonjunktur dazu und daher haben sie gute Einstiegschancen. Selbst KMS 1 erhoht die
Chancen am Arbeitsmarkt, wenn ich es dann schaffe, bis zu KMS 3 zu kommen, umso besser.«
[Christina Lind]

Den Film KmS, der in Langform ausfiihrlich das neue Ausbildungsmodell zum Lehrab-
schluss erldutert, gibt es seit 2015 auch als Kurzvariante auf YouTube. Laut der Abteilung »Ar-
beitsmarktpolitik fiir Frauen« eignet sich der Kurzfilm sowohl fiir ein Beratungsgesprach mit
Kundinnen, kann aber auch intern gut als Information iitber KmS verwendet werden (FRA-
Newsletter 18/ Juni 2015: 2).

Seit 2014 werden folgende Ausbildungen im Rahmen von KmS angeboten: Einzelhan-
del, Biiro, EDV-Handel, Informationstechnologie, Hotel- und Gastgewerbe, Spedition und
Logistik, Finanz- und Rechnungswesen, Metallbearbeitung, Reinigungstechnik, Elektro-
technik und MaurerIn. Damit hatten arbeitslose Personen mit Berufserfahrung bereits in
14 Lehrberufen die Moglichkeit jhren Lehrabschluss mittels KmS nachzuholen (FRA-News-
letter 14/ Juli 2013: 1).

Die TeilnehmerInnenzahlen entwickelten sich mit der Anzahl der méglichen Ausbildun-
gen. Zwischen 2011 und Ende Dezember 2013 hatten insgesamt 1.379 Personen (919 Frauen)
an einem KmS-Bildungsbaustein teilgenommen, davon absolvierten 541 TeilnehmerInnen
das Modul 3. Fast alle traten darauthin erfolgreich zur Lehrabschlusspriifung an. 2016 hatten
insgesamt 1.251 Personen, davon 672 Frauen, eine KmS-Ausbildung begonnen. 552 Personen,
davon 314 Frauen, hatten das Abschlussmodul (KmS 3) besucht und erhielten damit die
Moglichkeit zur aulerordentlichen Lehrabschlusspriifung anzutreten (AMS-Geschiftsbe-
richt 2016: 20).

Fiir Sabine Hafner stellt das Gender Budgeting bzw. die 50-Prozent-Frauenbudgetquote in
der aktiven Arbeitsmarktpolitik (siehe: Kapitel 5.3) eine der wesentlichsten Voraussetzungen

firr die Entwicklung von wichtigen und innovativen arbeitsmarktpolitischen Frauenprogram-
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men dar: »Wichtig ist auch die Planung und Analyse. Weil, wenn ich das nicht schon in der
Planung beriicksichtige und wirklich die ganzen Instrumente und MafSnahmen auf den Gender-
Aspekt anschaue, komme ich tiberhaupt nie auf diesen Weg. Ich glaube, das hat schon sehr, sehr
viele positive Entwicklungen angestoffen und hat auch fiir so innovative MafSnahmen und Pro-
gramme Platz gelassen, wie das FiT-Programm oder die Frauenberufszentren. Ich finde, gerade
die Frauenabteilung im AMS hat sehr viel innovative Projekte und MafSinahmen angeleiert, die
dann sukzessive auch ins Regelprogramm tibergegangen sind, wie Kompetenz mit System, also die
ersten kompetenzorientierten MafSnahmen. Dabei ist ihnen das Gender-Budgeting-Ziel natiirlich

auch zugutegekommen.« [Sabine Hafner]

6.3 Diversitat und Mehrfachdiskriminierung

Im »Léingerfristigen Plan des AMS« des Jahres 2009 fanden sich im Kapitel »Forderung der
Chancengleichheit« neben den Unterkapiteln »Programm fiir die Gleichstellung von Frauen
und Ménnern am Arbeitsmarkt« und »Gender Mainstreaming im AMS« erstmals auch ein
sehr kurzes Unterkapitel bzw. ein Absatz mit dem Titel »Antidiskriminierung«. Dort war zu
lesen: » Auf Grundlage des Gleichbehandlungsgesetzes soll die Sensibilitt fiir den inhaltlichen
Schwerpunkt »Antidiskriminierung« in Zukunft gestarkt werden. Insbesondere soll dabei der
Fokus auf den Zielgruppen Altere, Menschen mit Behinderungen und MigrantInnen / Personen
mit Migrationshintergrund liegen« (AMS 2009: 37).

Im Newsletter der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« vom Jédnner 2009 hiefl
es, dass »Diversitit« in die Umsetzung von Gender Mainstreaming einzubeziehen ist, weil
es auch innerhalb der Geschlechter Unterschiede hinsichtlich Rahmenbedingungen und
Lebenschancen bzw. Wirkungen von Politik gibt. Im Sinne der konsequenten Weiterent-
wicklung von Gender Mainstreaming sollte im folgenden Jahr daher ein Schwerpunkt auf
die Zielgruppe Migrantinnen und altere Frauen gelegt werden (FRA-Newsletter 5/Janner
2009: 2). Aktivititen, die es fiir diese Zielgruppen bereits damals beim AMS gab, waren
etwa die Zusammenarbeit mit Beratungs- und Betreuungseinrichtungen fiir MigrantInnen,
muttersprachliche Beratung und/oder Infoveranstaltungen bzw. Bildungsberatung in eini-
gen AMS-Geschiftsstellen sowie interkulturelle Schulungen fiir die AMS-MitarbeiterInnen
(siehe: FRA-Newsletter 5/ Janner 2009: 3).

Im Jahr 2010 wurde eine Informationsbroschiire fiir Migrantinnen »Wie finde ich Ar-
beit?« aufgelegt. Die Broschiire soll Migrantinnen - unter Beriicksichtigung ihrer spezi-
fischen Problemlagen - bei ihrer Arbeitsuche unterstiitzen. Dazu wurden Informationen
rund um den Arbeitsmarkt (etwa Ausbildung, Beruf, Nostrifikationen, Sprache) gesam-
melt und tbersichtlich aufbereitet. Beispiele von Erwerbskarrieren von Migrantinnen in
unterschiedlichen Berufssparten zeigten, dass sich der eigene Einsatz lohnt (FRA-News-

letter 8/Juli 2010: 5).
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Wie finde ich Arbeit? Information fiir Migrantinnen

Wie finde ich Arbeit? Kako ¢u naci posao? Nasil is bulabilirim?
Informationen Informacije za Zzene Gocmenler
far Migrantinnen migrantkinje icin bilgi

Quelle: AMS, www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/ams_frauen_MigrantinnenBroschuere_2010.pdf

An Stelle des sehr knappen Absatzes zum Thema » Antidiskriminierung« im Jahr 2009 enthielt
der »Léngerfristige Plan des AMS« aus dem Jahr 2013 nun ein etwas langeres Unterkapitel »Di-
versity Management«. Dort war u.a. zu lesen: » Auf Grundlage des Gleichbehandlungsgesetzes
soll die Sensibilitdt fiir den inhaltlichen Schwerpunkt >Antidiskriminierung« in Zukunft gene-
rell gestirkt werden« (AMS 2013: 43). Inhaltlich richtete sich die Schwerpunktsetzung vorrangig
auf die »Analyse der Problemlage und die daraus resultierende Bereitstellung zielgruppenad-
dquater Angebote entsprechend der Reprisentation und der Problemlagen der KundInnen des
Arbeitsmarktservice« (AMS 2012: 43). Im Planungszeitraum 2013 bis 2016 sollte auf Personen
mit Migrationshintergrund fokussiert werden, »insbesondere in jenen Landesorganisationen,
wo die Grofle dieser Zielgruppen einen relevanten Anteil erreicht hat« (AMS 2012: 43).

Dementsprechend stand auch die dritte Wiedereinstiegs-ExpertInnentagung, die gemein-
sam von der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« und der Abteilung »Service fiir Ar-
beitsuchende« am 21. Juni 2016 abgehalten wurde, im Zeichen der neuen Schwerpunktset-
zung. Inhalt der Tagung waren das Thema »Wiedereinstiegsberatung im Kontext von Asyl
und Flucht« und die sich daraus ableitenden neuen Herausforderungen in der Beratung von
WiedereinsteigerInnen (FRA-Newsletter 20/ Juni 2016: 1).
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Die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« hielt zudem in ihrem Newsletter fest, dass
das Jahr 2016 ganz im Zeichen der arbeitsmarktpolitischen Integration von Asylberechtig-
ten/ Subsididr Schutzberechtigten stand und auch hier ein besonderer Fokus auf Frauen not-
wendig war: »Das AMS spielt in dieser Frage eine zentrale Rolle und nimmt seine Verantwor-
tung ernst. Allzu oft wird allerdings bei dieser Zielgruppe die Frauenperspektive vernachléssigt.
Dabei ist aus zahlreichen wissenschaftlichen Studien bekannt, dass gerade die Erwerbstatigkeit
von asylberechtigten Frauen / Migrantinnen wichtig fiir eine insgesamt gelingende Integration
in die Gesellschaft ist. Die eigenstindige Existenzsicherung ist dariiber hinaus die beste Vor-
aussetzung fiir die Férderung von Gleichstellung und zur Lésung von patriarchalen Strukturen.
Neben Fortbildungen (sowohl extern, als auch intern) sammelt die Frauenabteilung wichtige
Inputs zum Thema Migration und Frauen zur Erstellung passgenauer Angebote fiir asylberech-
tigte Frauen« (FRA-Newsletter 20/ Juni 2016: 1).

Im November 2016 wurde zudem ein Spezialbericht zu »Migrations- und Gleichstellungs-
kennzahlen im AMS« publiziert. In der Einleitung des Berichtes war zu lesen: »Frauen mit
Migrationsgeschichte sind in Osterreich aufgrund ihres Geschlechts und ihrer Herkunft (Re-
ligion etc.) haufig mehrfachen Diskriminierungen ausgesetzt. Um die Situation von Frauen
und Minnern anderer Herkunft am dsterreichischen Arbeitsmarkt zu beleuchten und im Zuge
der Entwicklung der Fliichtlingsbewegung des letzten Jahres, legt der Bericht einen Schwer-
punkt auf Migration am Arbeitsmarkt« (AMS 2016a: 5). Bezogen auf das arbeitsmarktpoliti-
schen Frauenprogramm des AMS (»Wiedereinstieg unterstiitzen«, FiT, FBZ) sowie KmS wurde
eine etwas niedrigere Beteiligung von Frauen ohne 6sterreichische StaatsbiirgerInnenschaft im
Vergleich zu ihrem Anteil an den von Arbeitslosigkeit betroffenen Frauen (26,8 Prozent) beob-
achtet. So machte 2015 der Anteil an Frauen ohne 6sterreichische StaatsbiirgerInnenschaft im
FiT-Programm 19,3 Prozent aus. Von 9.267 Besucherinnen eines FBZ hatten 2.222 Frauen bzw.
24 Prozent keine Osterreichische StaatsbiirgerInnenschaft. Bei KmsS lag der Anteil der Teilneh-
merinnen ohne Osterreichische StaatsbiirgerInnenschaft bei 24,3 Prozent. Hoher war der Anteil
der Frauen ohne 6sterreichische StaatsbiirgerInnenschaft und mit Migrationshintergrund beim
Kursprogramm »Wiedereinstieg mit Zukunft«: 31,9 Prozent aller Wiedereinsteigerinnen waren
Frauen ohne Osterreichische StaatsbiirgerInnenschaft und ihr Anteil an allen Teilnehmerinnen
des Kurses »Wiedereinstieg mit Zukunft« lag bei 35,5 Prozent (AMS 20164a: 55 fF.).

Im »Langerfristigen Plan des AMS« aus dem Jahr 2016 wurde im Kapitel »Forderung der
Chancengleichheit« nun ein Unterkapitel »Strategie fiir Gleichstellung: Gender Mainstreaming
im AMS« eingefiihrt und darin festgehalten, dass im Planungszeitraum 2016 bis 2019 »der
Schwerpunkt weiterhin auf der Stabilisierung und Verfestigung der Umsetzung der Gleich-
stellungsorientierung im AMS, bei gleichzeitiger Aufmerksamkeit fiir die unterschiedlichen
Bediirfnisse und Rahmenbedingungen von Frauen und Ménnern unterschiedlicher Herkunft,
Bildungsvoraussetzungen, unterschiedlichen Alters etc. (entsprechend den arbeitsmarktpoliti-
schen Zielsetzungen)« lag (AMS 2016: 36). Das Unterkapitel »Mafinahmen zur Gleichstellung«
wurde um einen neuen Abschnitt »Forderung der Chancengleichheit und Inklusion« erganzt

und hielt in Erweiterung zur zielgruppenspezifischen Ausrichtung des »Diversity Manage-
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ment« aus dem Jahr 2013 fest: »Das AMS verfolgt auf Grundlage des Gleichbehandlungsgesetzes
eine strikte Politik der Nicht-Diskriminierung von Menschen unabhéngig von Geschlecht, Her-
kunft, Alter, religioser oder sexueller Orientierung. Ausgehend von der Strategie des Gender
Mainstreaming und der darin verankerten Zielgruppenanalyse soll die Aufmerksamkeit fiir die
Bediirfnisse unterschiedlicher Personengruppen gestérkt und das Bewusstsein bzw. die Kennt-
nis von Mafinahmen zur Chancengleichheit geschult werden. Diversitit soll unter dem Aspekt
der Vielfalt nicht in erster Linie als Problem sondern auch als Bereicherung wahrgenommen
werden« (AMS 2016: 37).

Im Jahr 2017 wurde auch das GM-Assessment im Sinne der neuen Schwerpunktsetzung
erweitert. Neben einem eigenen Uberpriifungstool fiir die Serviceline wurde das GMAss
um das Handlungsfeld Mehrfachdiskriminierung »ethnische Herkunft und Geschlecht« er-
weitert. Damit sollte die Umsetzung des intersektionalen Zuganges im AMS im Sinne von
»Gleichstellung, Vielfalt und Nichtdiskriminierung von KundInnen« stirker verankert und
ein entsprechendes Evaluierungstool zur Verfiigung gestellt werden (FRA-Newsletter 22/
Juli 2017: 4).

Als Unterstiitzung fiir AMS-BeraterInnen in Beratungssituationen von Asylberechtig-
ten und subsididr Schutzberechtigen, aber auch in der Beratung von KundInnen mit Mig-
rationshintergrund wurde 2017 zudem ein Leitfaden »Respekt und Vielfalt in der AMS Be-
ratung« erstellt. Die Erstellung erfolgte gemeinsam mit allen Kernprozessen des AMS und
in Abstimmung mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft Osterreichs (FRA-Newsletter 22/
Juli 2017: 41.).

2018 sollte diese neue Akzentsetzung in der Gleichstellungspolitik des AMS auch in einer
neuen »Bundesrichtlinie fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming und die Aufgaben
der »Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsmarkt« in LGS und RGS« Niederschlag finden. Die
Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten heiflen seither »Gleichstellungsbeauftragte Arbeits-
markt« (BGA) und sind fiir die Gleichstellung und Nicht-Diskriminierung der Kundinnen
zustdndig. Die internen Gleichbehandlungsbeauftragten heiflen nun »Gleichstellungsbeauf-
tragte Beschiftigte« (GBB) und bearbeiten die Gleichstellung und Frauenférderung der Mit-
arbeiterInnen des AMS. Laut dem Newsletter der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
werden die »(...) neuen Namensbezeichnungen wesentlich zu einer Vereinfachung der bishe-
rigen Funktionsbezeichnungen und einer starkeren Sichtbarkeit des Themas beitragen« (FRA-
Newsletter 24/ Juni 2018: 1).

Im Einleitungstext der Bundesrichtlinie wurde die »Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Ménnern« um die Forderung »(...) der strikten Nichtdiskriminierung aufgrund
der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der
sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt im Sinne eines intersektionalen Zuganges« ergianzt
(AMS 2018: 3).

Im Vergleich zur Bundesrichtlinie aus dem Jahr 2014 sollten die »Gleichstellungsbeauftrag-
ten Arbeitsmarkt« in den LGS die Landesorganisation zusitzlich bei der Analyse und Uber-

priifung des GM-Assessments sowie der Zusammenfassung der Landesergebnisse beraten und
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unterstiitzen (AMS 2018: 4). Neu sind auch die »Gleichstellungsbeauftragen Arbeitsmarkt« in
der »Serviceline« (SEL). Diese sind den »Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsmarkt« in den
RGS hinsichtlich organisatorischer Verankerung und Ressourcen (seit 2014 zehn Prozent einer
ganzen Planstelle) gleichgestellt (AMS 2018: 6). Ansonsten sollte es aber, trotz einer Ausweitung
der Gleichstellungsthemen und Aufgaben, zu keiner Erh6hung der zeitlichen bzw. personellen
Ressourcen in dieser Bundesrichtlinie kommen.

Die Bundesrichtlinie enthalt auch den neuen Regelungspunkt »Kooperation der Gleichstel-
lungsbeauftragten (extern und intern) auf LO-Ebene«. Demzufolge arbeiten die »Gleichstel-
lungsbeauftragten Arbeitsmarkt« mit den »Gleichstellungsbeauftragten Beschiftigte« zusam-
men und stimmen sich dazu regelméfig (z.B. einmal im Quartal) ab. Die Zusammenarbeit
betriftt insbesondere: die Vorbereitung des GM-Assessment, die Planung der GM-Weiterbil-
dung, die Kommunikation tibergreifender gleichstellungsrelevanter Themen und Kampagnen
(Infoveranstaltungen, Teilnahme an Fithrungskréftekonferenzen, Erstinformation und Unter-
stlitzung in Genderfragen fiir neu aufgenommene MitarbeiterInnen in der Grundausbildung
etc.) sowie die regionale Vernetzung (AMS 2018: 5).

Im Regelungspunkt » Arbeitsweise, Kompetenzen der Gleichstellungsbeauftragten Arbeits-
markt« wurde die Position der »Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsmarkt« gestiarkt, indem
nun festgehalten wird, dass diese »(...) regelmafig in die Fithrungskriftebesprechungen der
LGS/RGS einzuladen und in die fachliche Diskussion (z.B.: Arbeitsgruppen, Projekte) einzu-
beziehen« sind und sie »(...) im Rahmen eines zumindest % jéhrlichen Jour Fixe« der LGS-
Fithrung bzw. RGS-Leitung direkt berichten (AMS 2018: 7).

Wie bereits in der Bundesrichtlinie 2010 festgeschrieben, haben die »Gleichstellungsbeauf-
tragten Arbeitsmarkt« insbesondere das Recht auf direkte Stellungnahme an die GS-Leitung,
wenn eine Mafinahme, ein Projekt den Zielen der Gleichstellung widerspricht. »Zumindest
einmal jahrlich findet ein gemeinsamer Jour Fixe zwischen Geschiftsstellen-Leitung und
den Gleichstellungsbeauftragten extern und intern statt, bei dem die wichtigsten Vorhaben
besprochen und zeitlich geplant werden und zu dem die Geschiftsstellen-Leitung einlddt«
(AMS 2018: 71.).

Im Hinblick auf die Qualifizierung wurde in der Bundesrichtlinie aus dem Jahr 2018 festge-
halten, dass die neuen (stellvertretenden) Gleichstellungsbeauftragten verpflichtend zum »(...)
erstmoglichen Lehrgang zur Ausbildung der Gleichstellungsbeauftragen zuzubuchen« sind.
Der neu organisierte Lehrgang besteht nun aus drei Seminaren sowie verbindlicher Vorberei-
tung im Ausmaf3 von insgesamt neun Tagen binnen eines Jahres (AMS 2018: 8). Der Lehrgang
umfasst im ersten Seminar die »Grundlagen der Gleichstellung«, wie etwa die Entstehung der
Frauenbewegung, die arbeitsmarktpolitische Frauenarbeit im AMS, gefolgt von einer Hospi-
tation im Bereich der »Gleichstellungsbeauftragten fiir Beschiftigte« als Vorbereitung fiir das
zweite Seminar zu den »Fachspezifischen Grundlagen« (wie etwa Gleichstellungsziele des AMS,
Richtlinienarbeit, arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm) und schliefit mit einem dritten
zweitdtigen Seminar zu »Umsetzungsstrategie in der Organisation« (wie etwa Reflexion iiber

Ablauf des GM-Assessments, Kooperation mit anderen Abteilungen) ab (AMS 2017: 14).
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Als Ziele der Neuorganisation des Lehrganges zur Ausbildung der Gleichstellungsbeauf-
tragten werden vom AMS die Stirkung der Zusammenarbeit der Gleichstellungsteams, das
Kennenlernen der verschiedenen Arbeitsbereiche, der Austausch, die Kooperation und die
Nutzung der Synergien sowie die Reflexion der Praxistitigkeit genannt (AMS 2017: 13).

Die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« hilt die Neuerungen der Bundesricht-
linie 2018 mit folgenden Worten zusammenfassend fest: »Neu ist dariiber hinaus, dass der
Fokus der Gleichstellungsstrategie ausgehend vom Geschlecht auch auf weitere Diskriminie-
rungsgriinde (ethnische Zugehorigkeit, Religion und Weltanschauung, Alter, sexuelle Orien-
tierung und Geschlechtsidentititen) gerichtet wird, um mogliche Mehrfachdiskriminierung
aufzuzeigen. Gleichzeitig wird die Zusammenarbeit der beiden Gleichstellungsbeauftragten
vor Ort gestarkt. Als Gleichstellungsteam wurde die Kooperation mit dem Management, ins-
besondere den Geschiftsstellenleitungen, starker verankert. Ein neuer Ausbildungslehrgang
mit drei Seminaren bereitet GBA und GBB auf ihre Aufgaben in der Funktion vor« (FRA-

Newsletter 24/ Juni 2018: 1).
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Zusammenfassung

Die tiberaus beeindruckende und erfolgreiche Geschichte der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen
des AMS hat seine Urspriinge in den 1980er-Jahren des vorigen Jahrhunderts. Mit der Ausglie-
derung des AMS 1994 wurde die Arbeitsmarktpolitik zur Gleichstellung und Frauenférderung
jedoch sukzessive — sowohl strukturell als auch inhaltlich - auf neue Beine gestellt bzw. verin-
derte sich ihr Stellenwert innerhalb der Arbeitsmarktpolitik ganz wesentlich. Grundlegende
Voraussetzung fiir die iiberaus umfang- und erfolgreiche Entwicklung der Arbeitsmarktpolitik
fir Frauen stellen die strukturelle Einbindung bzw. die Aufgaben, Funktionen, Kompetenzen
und Ressourcen der AkteurInnen der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen im AMS dar.

Im Nachfolgenden werden die Entwicklung der strukturellen Einbindung der Arbeits-
marktpolitik fiir Frauen sowie die inhaltlichen Veranderungen und Kontinuititen des arbeits-

marktpolitischen Frauenprogrammes zusammenfassend dargestellt.

Entwicklung der strukturellen Einbindung der
Arbeitsmarktpolitik fur Frauen

Bereits 1977 waren auf Vorschlag von Dorothea Gaudart, Ministerialratin im damaligen Bundesmi-
nisterium fiir Arbeit und Soziales, so genannte »Kontaktpersonen fiir Frauenangelegenheiten« in
den neun Landesarbeitsimtern der AMV ernannt worden. 1981 wurden diese bis dahin eher infor-
mell agierenden Kontaktpersonen durch einen Erlass des Bundesministers fiir soziale Verwaltung,
Alfred Dallinger, bestellt und ihre Aufgaben in einer Richtlinie festgelegt. Die Kontaktpersonen
sollten »mitgestalten« und auf die Offentlichkeitsarbeit sowie zahlreiche interne Aufgaben und
Tatigkeiten der Arbeitsmarktverwaltung »Einfluss nehmen« (Bundesministerium fiir soziale Ver-
waltung 1981: 2). Laut der Richtlinie sollte zur Umsetzung der zahlreichen Aufgaben und Titigkei-
ten in jedem Landesarbeitsamt eine Akademikerinnenvollzeitstelle zur Verfiigung gestellt werden.

1982 waren auf Betreiben der damaligen Staatssekretérin fiir Frauenangelegenheiten, Jo-
hanna Dohnal, in den Landesarbeitsémtern Tirol, Kérnten, Wien und der Steiermark entspre-
chende Planstellen geschafft worden. Wie sich zeigte, war dies jedoch keine Garantie dafiir, dass
die Planstellen auch im Sinne der Richtlinie besetzt werden. Die tatsachliche Schaffung von
Vollzeit-Planstellen in allen Bundesldndern nahm zudem noch mehr als 30 Jahre in Anspruch

und erfolgte formell erst im Jahre 2014.
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Um die teilweise schwierige Situation der Kontaktfrauen bzw. Frauenreferentinnen, wie
diese spater heiflen sollten, zu verbessern, kam es 1988 auf Initiative der damaligen Frauenre-
ferentin des Landesarbeitsamtes Tirol, Gabi Dallinger-Konig, zur Bildung eines so genannten
»Standigen Arbeitskreises der Frauenreferentinnen«. Dieser Zusammenschluss der Frauen-
referentinnen mit Unterstiitzung des Frauengrundsatzreferates bzw. des Frauenreferates im
Bundesministerium fiir soziale Verwaltung und spiéter der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen« des AMS sollte einer der wesentlichsten Grundpfeiler und gleichzeitig Motor fiir die
Entwicklung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen der kommenden Jahrzehnte sein.

Das »Frauengrundsatzreferat bzw. das Referat fiir grundsitzliche Angelegenheiten der
Frauen« unter der Leitung von Inge Rowhani war bereits 1984 als Stabstelle beim Bundesmi-
nister fiir soziale Verwaltung geschaffen worden. Das Referat versuchte vor allem inhaltliche
Impulse fiir eine Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen zu geben und die Vernetzung zwischen den
Abteilungen des Bundesministeriums und den Frauenreferentinnen zu stirken sowie deren
Weiterbildung zu organisieren.

Ein weiterer wichtiger Schritt im Sinne der Institutionalisierung der Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen erfolgte 1990. Auf Initiative von Inge Rowhani wurde ein eigenes »Referat fiir Planung,
Entwicklung und Koordinierung arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen fiir Frauen« in der zu-
stindigen Sektion im Bundesministerium fiir soziale Verwaltung unter der Leitung von Renate
Schopf eingerichtet. Im Unterschied zum »Frauengrundsatzreferat« war das »Frauenreferat der
Arbeitsmarktverwaltung« direkt in der »Arbeitsmarktpolitischen Sektion« des Bundesminis-
teriums angesiedelt. Dies war eine wichtige Voraussetzung, um die Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen besser und direkter vorantreiben zu konnen.

Der »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« bzw. seit 2005 die »Bundesarbeitsgruppe Ar-
beitsmarktpolitik fiir Frauen/Gender Mainstreaming« tagt regelmaflig und dient vor allem
dem inhaltlichen Austausch sowie der gemeinsamen Planung von frauenpolitisch relevan-
ten Projekten und Programmen. Durch die »Bundesarbeitsgruppe Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen/Gender Mainstreaming« unter Leitung der jeweiligen Organisationseinheit in der Zen-
tralstelle ist gewdhrleistet, dass sich einerseits die Inhalte der frauenspezifischen und gleichstel-
lungsorientierten Projekte und Programme aus den Erfahrungen auf Landesebene speisen und
andererseits die Ubereinkiinfte auf Bundesebene direkt zuriick in die Lander flieffen.

Neben den Frauenreferentinnen in den Landesarbeitsimtern war es fiir die tatsidchliche
und osterreichweite Umsetzung einer Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen aber auch notwendig,
einsprechende Verantwortlichkeiten auf Ebene der regionalen Arbeitsdmter zu schaffen. Der
»Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« hatte bereits 1989 die Schaffung von Frauenreferent-
innen bei allen 110 Regionalen Arbeitsimtern gefordert. 1991 sollte diese Forderung dann um-
gesetzt werden. Analog zu den Frauenreferentinnen in den Landesarbeitsimtern hatten die
Frauenreferentinnen der regionalen Arbeitsimter die Aufgabe, frauenspezifische Mafinahmen
zu initiieren und zu koordinieren sowie die AmtsleiterInnen bei der Umsetzung des arbeits-
marktpolitischen Frauenprogrammes zu unterstiitzen. Im Hinblick auf die personellen bzw.

zeitlichen Ressourcen wurde in der Richtlinie nur festgehalten, dass den Frauenreferentinnen
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der regionalen Arbeitsdmter ein angemessenes Ausmafd an Zeit zur Verfiigung zu stellen ist und
die LeiterInnen verpflichtet sind, durch eine entsprechende Arbeitsaufteilung dafiir zu sorgen,
dass diese Aufgabe entsprechend erfiillt werden kann (BMAS 1991: 3).

Wichtig sowohl fiir die Entwicklung der institutionellen Verankerung als auch die inhalt-
liche Ausrichtung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes in den kommenden Jahr-
zehnten war aber auch die Gleichstellung und Frauenférderung im Interesse der Mitarbeiterin-
nen der AMV und spater des AMS. Bereits 1993 trat das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz in
Kraft, das nicht nur ein Gleichstellungs-, sondern auch ein Frauenfordergebot enthielt und die
Erstellung von Frauenférderplanen verlangte. Durch die kontinuierliche Arbeit der Gleichbe-
handlungsbeauftragten bzw. der Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen ist Gleichstellung
im AMS zu einer Erfolgsgeschichte geworden (siehe: AMS 2018). Die duflerst positive Entwick-
lung innerhalb des AMS hat auch die Arbeit im Interesse der Kundinnen bzw. die Arbeitsmarkt-
politik zur Gleichstellung und Frauenforderung des AMS nachhaltig gestérkt bzw. haben sich
beide Bereiche gegenseitig positiv beeinflusst und unterstiitzt.

1994 wurde die AMV aus der Bundesverwaltung ausgegliedert und in die neue Organisati-
onsstruktur des AMS tberfithrt. Die Frauenreferentinnen der Landesarbeitsdmter wurden zu
Frauenreferentinnen der Landesgeschiftsstellen (LGS), und die der Arbeitsamter zu Frauen-
referentinnen der Regionalen Geschiftsstellen (RGS). Mit der Ausgliederung wurde aus dem
»Frauenreferat der Arbeitsmarktverwaltung« die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
in der neuen Bundesgeschiftsstelle (BGS) des AMS. Diese Form der strukturellen Einbindung
der arbeitsmarktpolitischen Frauenarbeit in das AMS stellte gemeinsam mit dem Auftrag des
Arbeitsmarktservicegesetzes, namlich »(...) die Dienstleistungen des AMS so zu gestalten, dass
sie die Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern fordern und méglichst zum Abbau
des geteilten Arbeitsmarktes beitragen« (AMSG $§31 Abs 3), eine wesentliche Voraussetzung fiir
eine erfolgreiche Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen dar.

Die strukturelle Arbeit der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« konzentrierte sich
zundchst auf die Verankerung der Chancengleichheit im Leitbild des AMS, die Beteiligung an
der Ausformulierung der »Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele« des AMS, frauenspezifisches
Controlling bzw. frauenspezifische Berichterstellung und die Begutachtung interner Richtlinien.
Aber auch die Konzeption und Implementierung einer Ausbildung fiir Frauenreferentinnen der
Regionalen Geschiftsstellen (RGS), der Netzwerkaufbau bzw. regionale Treffen der Frauenrefe-
rentinnen und die Kooperation mit den Fachabteilungen sowie die Bildung von Frauennetzwer-
ken nach auflen standen auf dem Plan. Bereits 1994 wurde die dreiwochige Ausbildung fiir die
Frauenreferentinnen der RGS konzipiert und gestartet. Seit 1996 werden dariiber hinaus auch
themenspezifische Spezialseminare angeboten. Besonders wichtig sollte auch die Ausarbeitung
einer neuen Richtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen im AMS im Jahr 1998 sein.

Die gelungene Vernetzung einerseits der Frauenreferentinnen - sowohl auf LGS-Ebene
als auch auf RGS-Ebene - und andererseits mit den Vertreterinnen der Interessenvertretun-
gen der ArbeitnehmerInnen sowie ArbeitgeberInnen bzw. seit 2000 auch mit den Landesge-

schiftsfiihrerInnen, aber auch mit Frauenvertreterinnen verschiedenster Bundesministerien
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und anderer Institutionen im Rahmen des Arbeitskreises »Fraueninteressen am Arbeitsmarkt«
sind wesentlicher Faktor einer erfolgreichen Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen. Vor allem fiir die
Frauenreferentinnen auf RGS-Ebene war die Vernetzung besonders wichtig, da es in man-
chen Landesorganisationen besonders schwierig war, arbeitsmarktpolitische Frauenférderung
umzusetzen. Hier bot die Vernetzung die notwendige Unterstiitzung bzw. den erforderlichen
Riickhalt. 1999 fand dann auch die erste und tiberaus erfolgreiche »Gesamtosterreichische Ta-
gung aller Frauenreferentinnen des AMS« in Wien statt.

Die Vernetzung mit den Vertreterinnen der Interessenvertretungen der Arbeitnehmer-
Innen und Arbeitgeberinnen war auch im Hinblick auf die Beschlussfassung von arbeits-
marktpolitischen Frauenprogrammen im Verwaltungsrat des AMS wichtig. In diesem werden
jahrlich die Ziele der Arbeitsmarktpolitik beschlossen. Die Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen« ist darin nicht vertreten, jedoch die Vertreterinnen der Interessenvertretungen der
ArbeitnehmerInnen und ArbeitgeberInnen. Vor allem durch die Unterstiitzung der Vertreter-
innen der Interessenvertretungen der ArbeitnehmerInnen und des Arbeits- und Sozialminis-
teriums konnten im Verwaltungsrat wichtige arbeitsmarktpolitische Frauenanliegen ein- und
auch durchgebracht werden.

Eine wesentliche Rolle bei der Umsetzung einer erfolgreichen Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen kam jedoch auch der positiven Haltung des Managements des AMS zu.

Aber auch die langjahrige Zusammenarbeit mit den Frauenberatungsstellen bzw. arbeits-
marktpolitischen Fraueneinrichtungen war und ist bedeutend, insbesondere wenn es um die
Gewihrleistung von frauenspezifischen und gleichstellungsorientierten Beratungs- und Qua-
lifizierungsangeboten geht. Diese Zusammenarbeit, die bereits seit Mitte der 1980oer-Jahre —
damals noch mit der AMV - besteht, verdnderte sich mit der Ausgliederung des AMS allerdings
wesentlich. Die Frauenberatungsstellen sahen sich aufgrund der neuen Managementstrategie
bzw. der Zielvorgaben des AMS gezwungen, ihre Angebote entsprechend anzupassen. Die ar-
beitsmarktpolitischen Fraueneinrichtungen wurden zu Dienstleistungsorganisationen und in
weiterer Folge — in der Umsetzung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes - zu stra-
tegischen Partnerinnen des AMS.

1998, also vier Jahre nach der Ausgliederung des AMS, wurde eine neue Richtlinie fiir die
Frauenreferentinnen der LGS und RGS erlassen. Damit sollten die Aufgaben und Kompeten-
zen der Frauenreferentinnen beschrieben und jene Rahmenbedingungen sichergestellt werden,
die es den Frauenreferentinnen in allen Geschiftsstellen erlaubten, ihre Funktion systematisch
und verbindlich wahrnehmen zu kénnen. Zudem wurde die Verantwortung der Fiihrungs-
krafte im Hinblick auf die Umsetzung einer Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen unterstrichen. Die
Frauenreferentinnen wurden als vom AMS beauftragte Expertinnen fiir arbeitsmarktpolitische
Frauenfragen definiert. Ihre Aufgabe war es, die Férderung der Gleichstellung von Frauen auf
dem Arbeitsmarkt fiir die einzelnen Handlungsfelder der Organisation zu konkretisieren und
das Unternehmen bei der frauengerechten Gestaltung der Dienstleistungen zu unterstiitzen.
Der Auftrag der Frauenreferentinnen beinhaltete daher eine »Impuls-, Informations- und Be-

ratungsfunktion« (AMS 1998: 2).
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Die Fiille der in der Richtlinie sowohl fiir die Frauenreferentinnen der LGS als auch der
RGS definierten Aufgaben stand einerseits im Widerspruch zu den knappen bzw. nicht naher
definierten Ressourcen der Frauenreferentinnen. Andererseits bedeutete die Festschreibung
von Aufgaben und Kompetenzen in der Richtlinie — dhnlich wie bereits 1981 — die Chance
bestimmte Tatigkeiten, eventuell auch gegen den Widerstand von Teilen der Organisation,
tiberhaupt wahrnehmen zu kénnen.

Mit der Bundesrichtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen aus dem Jahr 2002
sollte die Frage der personellen bzw. zeitlichen Ressourcen zumindest auf LGS-Ebene mit ge-
nauen zeitlichen Angaben geregelt werden. Ganze Planstellen, waren fiir die Frauenreferent-
innen aber weiterhin nur in sechs LGS vorgesehen, in der LGS Burgenland, Vorarlberg und
Salzburg gab es fiir die Erfiillung der zahlreichen Aufgaben und Tiétigkeiten weiterhin nur halbe
Planstellen (AMS 2002: 4).

Ein qualitativ duf8erst bedeutsamer Schub fiir die Frauenférderung und Gleichstellung des
AMS - sowohl auf struktureller als auch auf inhaltlicher Ebene - sollte durch die Umsetzung
der Gender-Mainstreaming-Strategie ab Beginn des neuen Jahrtausends erfolgen. Fiir das AMS
bedeutet Gender Mainstreaming seither konkret die »Integration einer geschlechtssensiblen
Perspektive, die »Beriicksichtigung unterschiedlicher Situationen und Bediirfnisse von Frauen
und Minnern« sowie die »Uberpriifung der geschlechtsspezifischen Wirkungen« (AMS-Ge-
schaftsbericht 2000: 32).

Bereits im Mai 2000 hatten sich der Vorstand und die Landesorganisationen Gender Main-
streaming zu einer verbindlichen Strategie des AMS zur Forderung der Gleichstellung von
Frauen und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt erklart. Zwischen 2002 und 2006 erfolgte dann
die schrittweise Implementierung von Gender Mainstreaming auf den unterschiedlichen Or-
ganisationsebenen des AMS.

Im Zuge dieses Prozesses formulierte das AMS 2003 seine Gleichstellungsziele wie folgt:
»Frauen und Minner sind gleichermafien auf existenzsichernden, 6konomische Unabhian-
gigkeit gewdhrleistenden Arbeitspldtzen ins Erwerbsleben integriert. Sie haben den gleichen
Zugang zu allen Berufen und verteilen sich gleichermaflen auf alle hierarchischen Ebenen
der Arbeitswelt« (AMS 2003: 21). An dieser grundsitzlichen Definition sollte sich die 9s-
terreichische Arbeitsmarktpolitik zur Gleichstellung und Frauenforderung des AMS seither
ausrichten.

Um den Ist-Zustand von Gender Mainstreaming zu {iberpriift und Verbesserungspoten-
ziale identifizieren zu konnen, werden die Ergebnisse von Gender Mainstreaming seither auf
Basis des Modelles des »European Foundation for Quality Management« (EFQM) bzw. der
RADAR-Methode kontrolliert. Zur Uberpriifung des gleichstellungsorientierten Vorgehens
wurde diese Methode AMS-intern weiterentwickelt und mit der \RADAR?-Methode« zusitz-
lich ein besonderer Schwerpunkt auf die Gender-Analyse gelegt.

2006 war der Implementierungsprozess abgeschlossen, nun ging es um die Stabilisierung
und Verfestigung, aber auch um die Qualitétssicherung von Gender Mainstreaming bzw. der

Gleichstellungsorientierung im AMS.
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In Weiterentwicklung eines innovativen Tools zur Uberpriifung der Gleichstellungsorien-
tierung in der Steiermark fand 2014 erstmals ein Gender-Mainstreaming-Assessment (GMAss)
in allen Geschiftsstellen des AMS statt. Das GMAss tiberpriift seither neben den internen
Gleichstellungsmafinahmen jihrlich auch die arbeitsmarktpolitischen Aktivititen und Dienst-
leistungen fiir KundInnen des AMS.

2005 wurden die veranderten bzw. erweiterten Funktionen und Aufgaben der Frauenreferent-
innen im Rahmen einer tiberarbeiteten Bundesrichtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentin-
nen/GM-Beauftragten in LGS und RGS festgeschrieben. Trotz der Ausweitung ihrer Funktion
und Aufgaben kam es zunichst zu keiner Erhéhung der personellen bzw. zeitlichen Ressourcen
auf LGS-Ebene. Dies sollte erst mit der Bundesrichtlinie aus dem Jahr 2014 erfolgen. Als Mindest-
standard ist seither fiir alle LGS jeweils eine ganze Planstelle vorgesehen. Die grofieren Landes-
organisationen, sprich Niederdsterreich, Steiermark, Ober6sterreich und Wien, erhielten zudem
zusitzliche Ressourcen im Ausmafd von mindestens 30 Prozent einer Planstelle (AMS 2014: 3).
Fiir die Frauenreferentinnen / GM-Beauftragten der RGS wurde erstmals in der Bundesrichtlinie
2005 ein zeitliches Mindestausmaf} von zehn Prozent einer ganzen Planstelle festgeschrieben.

Als besonders wichtig kann der mit der Bundesrichtlinie 2005 neu definierte Regelungsbe-
reich » Arbeitsweise, Kompetenzen der Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten« (AMS 2005: 5)
angesehen werden. Damit wurden ihre verbindliche und systematische Einbindung in relevante
Informations- und Entscheidungsprozesse der LGS bzw. RGS sowie ihre aktiven und forma-
lisierten Moglichkeiten, mit den Fithrungskraften systematisch und regelmiafig in Kontakt zu
treten und auf allfillige Missstainde bzw. Mangel im Zusammenhang mit der GM-Strategie
hinzuweisen, wesentlich erweitert und verbessert.

Da es auch innerhalb der Geschlechter Unterschiede hinsichtlich Rahmenbedingungen,
Lebenschancen und Wirkungen von Politik gibt, riickten seit 2009 Fragen der Diversitdt und
Mehrfachdiskriminierung immer mehr ins Blickfeld der Gleichstellungspolitik des AMS. Im
Sinne einer konsequenten Weiterentwicklung von Gender Mainstreaming sollte in den fol-
genden Jahren ein Schwerpunkt auf die Zielgruppe iltere Frauen und vor allem Migrantinnen
gelegt werden.

Im Jahr 2017 wurde das GM-Assessment im Sinne der neuen Schwerpunktsetzung er-
weitert. Neben einem eigenen Uberpriifungstool fiir die »Serviceline« (SEL) des AMS wurde
das GMAss um das Handlungsfeld Mehrfachdiskriminierung »ethnische Herkunft und Ge-
schlecht« erweitert. Damit sollte die Umsetzung des intersektionalen Zuganges im AMS im
Sinne von »Gleichstellung, Vielfalt und Nichtdiskriminierung von KundInnen« stirker ver-
ankert und ein entsprechendes Evaluierungstool zur Verfiigung gestellt werden (FRA-News-
letter 22/ Juli 2017: 4).

2018 schlug sich diese neue Ausrichtung in der Gleichstellungspolitik des AMS auch in der
neu iiberarbeiteten Bundesrichtlinie nieder. Die »Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern« wurde um die Forderung »der strikten Nichtdiskriminierung aufgrund der ethni-
schen Zugehorigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Ori-

entierung in der Arbeitswelt im Sinne eines intersektionalen Zuganges« (AMS 2018: 3) ergénzt.
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Die Frauenreferentinnen/GM-Beauftragten heifSen seither »Gleichstellungsbeauftragte
Arbeitsmarkt« (GBA) und sind fiir die Gleichstellung und Nicht-Diskriminierung der Kund-
innen zustindig. Die internen Gleichbehandlungsbeauftragten heiflen nun »Gleichstellungs-
beauftragte Beschiftigte« (GBB) und bearbeiten die Gleichstellung und Frauenférderung der
MitarbeiterInnen des AMS.

Mit der Bundesrichtlinie wurde auch die Zusammenarbeit der beiden Gleichstellungs-
beauftragten vor Ort gestirkt. Als Gleichstellungsteam wurde die Kooperation mit dem
Management, insbesondere den Geschiftsstellenleitungen, stirker verankert und ein neuer
Ausbildungslehrgang mit drei Seminaren bereitet GBA und GBB auf ihre Aufgaben in der
Funktion vor.

Neu sind auch die »Gleichstellungsbeauftragen Arbeitsmarkt« in der SEL. Diese sind den
»Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsmarkt« in den RGS hinsichtlich organisatorischer Ver-
ankerung und Ressourcen gleichgestellt. Ansonsten sollte es mit dieser Bundesrichtlinie, trotz
einer Ausweitung der Gleichstellungsthemen und Aufgaben, aber zu keiner Erh6hung der zeit-

lichen bzw. personellen Ressourcen kommen.

Entwicklung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes

Bereits 1984 waren vom Frauengrundsatzreferat des Bundesministeriums fiir soziale Ver-
waltung erste generelle Vorschlige fiir ein arbeitsmarktpolitisches Programm fiir Frauen
erstellt worden. 1985 entstand aus diesen generellen Vorschlagen das erste » Arbeitsmarktpo-
litische Programm fiir Frauen« der AMYV, welches Mafinahmen zur besseren Eingliederung
junger Frauen, von Berufsriickkehrerinnen und zur Uberwindung des geschlechtsspezifisch
geteilten Arbeitsmarktes enthielt. Nach der »Regierungsklausur zu Frauenpolitik« im Jahr
1986, des damaligen Bundesministers Alfred Dallinger und der damaligen Staatssekreti-
rin Johanna Dohnal, verpflichtete sich das Bundesministerium fiir soziale Verwaltung zu
weitgehenden arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen fiir Frauen. Diese Mafinahmen bezo-
gen sich ebenfalls auf die geschlechtsneutrale Berufswahl von Méddchen sowie auf die Be-
riicksichtigung der Betreuungspflichten von Frauen bei der Organisation von Kursen und
starkere Einbeziehung von Frauen in die experimentelle Arbeitsmarktpolitik (Rowhani-
Ennemoser 1995: 307).

1989 schlug der »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« aufgrund von Kiirzungen des For-
derbudgets der AMV und in Hinblick auf die schwierige Lage der Frauen auf dem Arbeitsmarkt
einen Aktionsmonat im Mirz 1989 vor, der fiir die kiinftige Betreuung von arbeitsuchenden
Frauen Modellcharakter haben sollte. Dieser »Aktionsmonat Mirz 1989« kann als Startpunkt
eines arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes, das tatsachlich dsterreichweite Mafinahmen
zu Folge hatte, gesehen werden. Mit Erlass des Bundesministeriums fiir Arbeit und Soziales
wurden alle Landesarbeitsimter angewiesen, ein so genanntes »Minimalprogramm zur Aktion

AMV fiir Frauen« vorzubereiten und umzusetzen. Auftakt fiir das Programm sollte der so ge-
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nannte » Aktionsmonat Mirz 1989« sein. Das Minimalprogramm war vor allem ein Biindel von
Arbeitsmarktférderungsmafinahmen, die bundesweit den arbeitsuchenden Frauen zur Verfii-
gung gestellt werden sollten. Besonders wichtig war auch die Einfithrung einer Berichtspflicht.
Demnach sollten die Frauenreferentinnen nun regelmiflig iiber den Stand der Umsetzung des
Frauenprogrammes berichten und so die konkrete Umsetzung der jeweiligen Mafinahmen in
den einzelnen Landesarbeitsimtern genau erfassen. Darauf aufbauend konnten die Mafinah-
men dann zielgerichtet angepasst werden.

In den folgenden Jahren sollte das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm unter starkem
Einsatz der Frauenreferentinnen sowie des Frauenreferates der Arbeitsmarktverwaltung fort-
gefiihrt, seine Umsetzung analysiert und immer wieder an die neuen Herausforderungen an-
gepasst werden.

Nach der Ausgliederung des AMS konzentrierte sich die Arbeit der Abteilung »Arbeits-
marktpolitik fiir Frauen« stark auf die Zielgruppe der Wiedereinsteigerinnen (WE). Bereits im
Herbst 1995 wurde ein 6sterreichweites Sonderprogramm fiir Wiedereinsteigerinnen gestartet.
Frauen mit Kinderbetreuungspflichten, die wieder in den Arbeitsmarkt zuriickehren wollten,
sollten unabhéngig vom Anspruch auf eine Geldleistung aus der Arbeitslosenversicherung
durch ein breites Spektrum an Mafinahmen unterstiitzt werden. Fiir das »WE-Sonderpro-
gramm« waren zudem erstmals gesonderte Budgetmittel fiir so genannte »Frauenmafinah-
men« zur Verfiigung gestellt worden. Mit den Sondermitteln des AMS fiir die Jahre 1996 und
1997 wurden vor allem Unterstiitzungen zur Kinderbetreuung und Qualifizierungsmafinahmen
finanziert.

Gestarkt wurde diese Schwerpunktsetzung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes
durch die »Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele des AMS«. Bereits 1996 bezog sich eines der
beiden ersten frauenspezifischen » Arbeitsmarktpolitischen Jahresziele« auf die Erhohung der
Arbeitsaufnahme von Frauen mit Betreuungspflichten; 1997 und 1998 auf die Integration von
Berufsriickkehrerinnen in den Arbeitsmarkt.

Eine wichtige Entscheidung fiir die arbeitsmarktpolitische Frauenforderung — vor allem in
quantitativer Hinsicht — fiel bereits 1997. In diesem Jahr wurde die Férderung der Chancen-
gleichheit zwischen Frauen und Ménnern in den »Arbeitsmarktpolitischen Zielen« als iiber-
greifende Zieldimension formuliert, das heifit, seither ist die Férderung der Chancengleichheit
auch bei der Umsetzung der einzelnen nicht-frauenspezifischen Zielen zu beriicksichtigen.
Diese iibergreifende Zieldimension konkretisierte sich u.a. in der sehr wichtigen geschlechts-
spezifischen Darstellung und Analyse von Indikatoren, Zielwerten und Ergebnissen der Ar-
beitsmarktpolitik des AMS.

Seit 2001 sollten - laut den Zielvorgaben der jeweils zustdndigen Bundesminister — 50 Pro-
zent der Mittel fiir aktive Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen verwendet werden. Diese Vorgaben
stellten jedenfalls eine quantitative Unterstiitzung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogram-
mes dar bzw. férderten die Umsetzung frauenspezifischer und gleichstellungsorientierter, ak-
tiver, arbeitsmarktpolitischer MafSnahmen. In den Krisenjahren verhinderte die 50-Prozent-

Frauenbudgetquote ein noch stirkeres Absinken der Frauenférderquote.
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Zwischen 2001 und 2007 erreichte das AMS die 50-Prozent -Frauenbudgetquote, eine
Ausnahme stellte nur das Jahr 2004 dar. Seit der Wirtschaftskrise 2008 und im Zusammen-
hang mit zahlreichen ménnerlastigen Schwerpunktprogrammen durch die jeweils zustdndigen
Bundesminister sank die Quote jedoch kontinuierlich ab. Nachdem die 50-Prozent-Frauen-
budgetquote 2016 zu einem »Arbeitsmarktpolitischen Jahresziel« des AMS erhoben worden
war, konnte diese durch gezielte Anstrengungen, einem landesspezifischen Ausgleichsbudget
fiir méannerlastige Programmvorgaben und Mafinahmenumstellungen im Bereich der aktiven
Arbeitsmarktpolitik — insbesondere in einzelnen Bundeslandern — 2018 erstmals wieder Oster-
reichweit erreicht werden.

In den Jahren 2005 bis 2007 betrafen beide frauenspezifischen Ziele der » Arbeitsmarktpo-
litischen Jahresziele des AMS« die Arbeitsaufnahme und Schulungen von Wiedereinsteiger-
innen. Das neue Schulungsangebot »Wiedereinstieg mit Zukunft« untermauerte ab 2005 die
frauenspezifischen Arbeitsmarktziele des AMS qualitativ. Dafiir wurden zusétzlich 3,5 Millio-
nen Euro aus dem Zentralkredit der BGS zur Verfiigung gestellt. Ziel des Angebotes ist eine Ar-
beitsaufnahme, die »eine erfolgreiche weitere Berufslauf fiir Frauen mit einem existenzsicheren
Einkommen« (AMS 2009a: 1) sichert. Die Umsetzung des Schulungsangebotes erfolgt durch
arbeitsmarktpolitische Fraueneinrichtungen bzw. Tragern mit frauenspezifischem Know-how.

AD 2005 erhielten die Beratungs- und Informationsmafinahmen fiir die Zielgruppe der
Wiedereinsteigerinnen einen neuen Impuls. In diesem Jahr wurde vom AMS das so genannte
»Arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm 2006-2008« formuliert. Das Frauenprogramm
unterteilte sich in zwei Bereiche: »Wiedereinstieg unterstiitzen« sowie »Frauen in Handwerk
und Technik« (FiT). Mit dem Programm »Wiedereinstieg unterstiitzen« sollten nach einer
kinderbedingten Berufsunterbrechung die rechtzeitige Planung der Riickkehr in den Arbeits-
markt durch »eine aktive, férdernde Haltung und niederschwellige Informationsangebote«
(AMS 2007) unterstiitzt sowie Standards fiir Information, Beratung und Betreuung von Wie-
dereinsteigerinnen in allen RGS gesetzt werden. Bereits 2007 wurden insgesamt fiir 25.007
Wiedereinsteigerinnen Foérderungen genehmigt. Die iiberwiegende Mehrheit davon betraf
Qualifizierungsangebote (18.023), aber auch 6.154 Beschiftigungsférderungen zur Unterstiit-
zung des Wiedereinstieges. Insgesamt wurden 70,9 Millionen Euro fiir Wiedereinsteigerinnen
ausbezahlt (AMS-Geschiftsbericht 2007: 32). Aufgrund des kontinuierlichen Anstieges der
Teilnehmerinnen und der indirekten Wirkungen der 50-Prozent-Frauenbudgetquote waren es
2017 insgesamt 35.324 Forderungen und 106 Millionen Euro ausbezahlte Fordergelder.

Trotz der langen Tradition der Unterstiitzung und Forderung von Wiedereinsteigerinnen
durch das AMS zeigte sich, dass Frauen mit Betreuungspflichten vor allem aufgrund des Man-
gels an adidquaten Kinderbetreuungseinrichtungen aber auch nicht vorhandener Verkehrs-
infrastruktur weiterhin grole Schwierigkeiten hatten und haben, einer (Vollzeit-)Erwerbs-
tatigkeit nachzugehen. Daher beschloss der Verwaltungsrat des AMS 2008 eine umfassende
Strategie zur Unterstiitzung des Wiedereinstieges von Frauen. Treibende Kraft hinter dieser
Wiedereinstiegsstrategie des Verwaltungsrates waren vor allem die Frauen der Interessenver-

tretung der ArbeitnehmerInnen im Verwaltungsrat gewesen.
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Zur Verbesserung des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes » Wiedereinstieg unter-
stlitzen« initiierte die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen« 2008 gemeinsam mit dem
Service fiir Arbeitsuchende das Projekt »Wiedereinsteigerinnen-Beratungskompetenz in den
RGS optimieren«. 2010 wurden daraufhin in den einzelnen RGS erstmals so genannte »WE-
RGS-Checks« durchgefiihrt, anhand bundeseinheitlicher Qualititsvorgaben Verbesserungspo-
tenziale abgeleitet sowie spezifische WE-BeraterInnen eingesetzt bzw. spezifisches Beratungs-
Know-how definiert.

Zur Forderung eines moglichst frithzeitigen Wiedereinstieges nach der Elternkarenz in-
formiert das AMS in Kooperation mit den Gebietskrankenkassen seit 2013 bereits Personen
in Elternkarenz bzw. seit 2014 schwangere Kundinnen iiber das Wiedereinstiegsprogramm des
AMS. Auf Wunsch konnen Kundinnen des AMS ein WE-Beratungsgesprich bei WE-Expert-
Innen in der RGS fithren und auch bis zum Wochengeldbezug betreut werden.

Das mehrjdhrige Qualifizierungsprogramm »Frauen in Handwerk und Technik« (FiT) wurde
im Rahmen des » Arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes 20062008« bereits im Jahr 2006
vom AMS gestartet und seither mehrfach - derzeit bis 2020 - verlangert. Es bietet Madchen
und Frauen, die beim AMS vorgemerkt sind, die Moglichkeit einer Qualifizierung in techni-
schen oder handwerklichen Berufen an. Gleichzeitig sollen Betriebe ermutigt werden, Frauen
in nicht-traditionellen Bereichen auszubilden und einzustellen. Einzigartig am Programm ist
auch, dass neben der Moglichkeit einer Lehrausbildung der Besuch von Fachschulen, HTLs oder
Fachhochschulen vom AMS geférdert wird. Durch den modularen Aufbau des Programmes ist
bei neuerlicher Arbeitslosigkeit zudem ein Wiedereinstieg in das FiT-Programm méglich.

Das FiT-Programm beinhaltet Berufsorientierung, eine handwerklich-technische Rampe
bzw. Vorqualifizierung und eine Ausbildung bis mindestens zum Lehrabschluss. Auf Basis
der langjahrigen Erfahrungen der arbeitsmarktpolitischen Frauentriger mit dhnlichen Pro-
grammen liegt zudem ein besonderer Fokus auf der durchgehenden Begleitung der teilneh-
menden Frauen.

Da fiir die erfolgreiche Umsetzung des FiT-Programmes die Kooperation mit Betrieben
ganz wesentlich ist, wurden seit 2007 auch spezielle Beratungsinstrumente fiir Klein- und Mit-
telbetriebe erprobt. Seit 2012 ist die FiT-Unternehmensberatung in die FiT-Programmgrund-
lage integriert und bietet ein vermittlungsunterstiitzendes Beratungs- und Betreuungsangebot
sowohl fiir Frauen als auch fiir Betriebe.

Die Kosten des FiT-Programmes werden - ebenso wie das Schulungsangebot »Wie-
dereinstieg mit Zukunft« — vom Zentralkredit der BGS {ibernommen. Damit miissen die
Mafinahmen in den einzelnen Bundeslindern nach bundeseinheitlichen Qualititsvorgaben
umgesetzt werden.

Im Jahr 2007 war das FiT-Programm bereits in allen Bundesldndern angelaufen. Die Qua-
litdtsstandards zum Programm wurde durch parallel durchgefithrte Workshops fiir FiT-Ver-
antwortliche der Forderabteilungen aller Bundeslander unterstiitzt, die in enger Zusammenar-
beit von der Abteilung »Arbeitsmarktforderung« und der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir

Frauen« gestaltet werden.
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2017 haben insgesamt 5.962 Frauen eine FiT-Mafinahme begonnen. Das waren um rund
600 Frauen mehr als im Jahr 2016. 3.981 Frauen hatten 2017 an einer vorbereitenden Pers-
pektivenerweiterung teilgenommen. 2.534 Frauen nahmen an einer handwerklich-technischen
vorbereitenden Qualifizierung teil. 1.233 Frauen hatten 2017 eine nicht-traditionelle Ausbildung
mit mindestens Lehrabschluss begonnen (AMS 2018b: 40).

Ergebnisse von Evaluierungen belegen sowohl eine grofie Zufriedenheit der FiT-Teilneh-
merinnen mit der Ausbildung und dem durchgéngigen Unterstiitzungsangebot als auch einen
sehr guten Arbeitsmarkterfolg nach Beendigung einer FiT-Ausbildung.

Ab 2010 sollte das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm mit der Pilotierung einer
frauenspezifischen Beratung in den Frauenberufszentren weiterentwickelt bzw. erganzt wer-
den. Ziel der Frauenberufszentren ist die Laufbahnverbesserung arbeitsuchender Frauen durch
Hoherqualifizierung. Das Programm stellt eine Biindelung von bereits vorhandenen Angeboten
dar und umfasst Information und Clearing, Kompetenzbilanzierung, Karrierecoaching und
Laufbahnplanung. Auch hier sind durchgehende Beratung und Begleitung der Frauen beson-
ders wichtig. Auf Basis einer Vereinbarung zwischen Vorstand und Landesgeschiftsfiihrer-
Innen konnen seit 2012 Frauenberufszentren iiber den Zentralkredit der BSG finanziert wer-
den. Seit 2014 stehen in allen Bundesldndern Frauenberufszentren zur Verfiigung.

Um die Integration von asylberechtigten Frauen in den Arbeitsmarkt und in die Gesell-
schaft zu férdern, wurde 2017 das Programm fiir die Frauenberufszentren um ein niederschwel-
liges Angebot, namlich den »offenen Frauenraum« erweitert. Das Angebot richtet sich nicht
nur an alle Teilnehmerinnen im Frauenberufszentrum, sondern auch an asylberechtigte Frauen
oder Asylwerberinnen, die noch nicht beim AMS vorgemerkt sind.

Die Frauenberufszentren sind eine Erfolgsgeschichte: Nicht nur die BeraterInnen der RGS
sind hochzufrieden, sondern das Angebot ist auch bei den Kundinnen des AMS sehr beliebt:
Hatten im Jahr 2011 immerhin 1.186 Frauen das Angebot einer Laufbahnberatung genutzt, so
waren es 2014 bereits 6.882 und 2018 sogar 11.213 (Gleichstellungsberichte 2011-2018).

»Kompetenz mit System« (KmS) ist ein weiteres Qualifizierungsprogramm, das zwar nicht
ausschliellich Frauen zugutekommt, aber von der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
zundchst fir Frauen entwickelt worden war und von diesen auch gut angenommen wird. Es
soll arbeitsuchenden Menschen die Méglichkeit bieten, Zeiten der (wiederkehrenden) Arbeits-
losigkeit zu nutzen, um im Rahmen modularer Schulungsbausteine grundlegende Kenntnisse
und Fertigkeiten eines Lehrberufes und in Folge einen formalen Lehrabschluss zu erwerben.
Basis der Schulungen ist eine Kompetenzmatrix, die alle Inhalte des gesetzlich vorgeschrie-
benen Lehrberufsbildes abbildet. Mit der entsprechenden Praxis im Berufsfeld kann die au-
Berordentliche Lehrabschlusspriifung abgelegt werden. KmS niitzt im Besonderen Frauen,
die sich eine durchgehende lingere Ausbildung nicht leisten kénnen, in Saisonbeschiftigung
sind oder nach vorangegangener Beschiftigung eine Hoherqualifizierung anstreben. Der-
zeit wird KmS in 16 Ausbildungsbereichen angeboten. Im Jahr 2017 hatten 1.252 Personen an
einer KmS-Ausbildung teilgenommen, davon waren 707 Frauen (Frauenanteil: 56,4 Prozent)
(AMS 2018b: 35f.).
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Mit dem arbeitsmarktpolitischen Frauenprogramm setzt das AMS seit vielen Jahren einen
Schwerpunkt, um die im »Langerfristigen Plan des AMS« gesetzten Gleichstellungsziele zu
erreichen und Mehrfachdiskriminierungen, von denen Frauen stirker betroffen sind, entge-
genzuwirken.

Damit leistet das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm einen Beitrag zur Erhhung der
Erwerbsbeteiligung von Frauen, der Reduktion der Frauenarbeitslosigkeit, zum Abbau der ge-
schlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes und zur Verringerung der Einkommens-

unterschiede zwischen Frauen und Méannern.
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Anhang

Frauenspezifische Jahresziele des AMS, 1996-2018

Jahr Ziel Zielwert  Istwert Ziel erreicht

1996 Arbeitsaufnahme von Frauen mit Betreuungspflichten erhdhen 28.790 28.052 nein
Anteil der Lehrstellen fiir Madchen aulerhalb der fiinf traditionellen 35,0% 36,0% ja
Frauenberufsgruppen erhéhen

1997 Integration von Berufsriickkehrerinnen in den Arbeitsmarkt min. 30.070 29.132 nein

1998 Integration von Berufsriickkehrerinnen in den Arbeitsmarkt min. 28.120 35.138 ja
darunter nach vorangegangener Qualifizierung min. 1.535  2.232 ja

1999 Erho_h_urjg der Arbeitsmarktchancen von Frauen durch min. 15.742  25.821 ja
Qualifizierung
darunter aus langerer Schulung (>3 Monate) min. 4.100  5.440 ja

2000 Erhohypg der Arbeitsmarktchancen von Frauen durch min. 22 140 29 248 ja
Qualifizierung
darunter aus langerer Schulung (>3 Monate) min. 5.179  7.202 ja

2001 Erhéhung deIr Arpeltsmarktchancen von Frauen durch min. 7.400  10.824 ja
Aus- und Weiterbildung

2002 Erhéhung der Arb_eltsmarktchancen von Frauen durch min. 12.557 14.602 ja
Aus- und Weiterbildung

2003 Erhéhung deIr Arb.eltsmarktchancen von Frauen durch min. 12.596  16.871 ja
Aus- und Weiterbildung

2004 Erho_h_ur_19 der Arbeitsmarktchancen von Frauen durch min. 14599  19.342 ja
Qualifizierung

2005 W!edere!nst@g erleichtern (Arbeitsaufnahmen von min. 14.401 20595 ia
Wiedereinsteigerinnen)
Wiedereinstieg erleichtern (Schulung von Wiedereinsteigerinnen) min. 9.545 16.150 ja

Wiedereinstieg erleichtern (Arbeitsaufnahmen von

AL Wiedereinsteigerinnen)

min. 25.424 24.383 nein

Wiedereinstieg erleichtern (Schulung von Wiedereinsteigerlnnen) min. 14.566 20.801 ja
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2007 W!edere?nstie_g erleichtern (Arbeitsaufnahmen von min. 20.235 23848 ja
Wiedereinsteigerlnnen)
Wiedereinstieg erleichtern (Schulung von Wiedereinsteigerinnen) min. 15.841 20.433 ja
2008 W!edere!nstlgg erleichtern (Arbeitsaufnahme von min. 3.841  6.284 ja
Wiedereinsteigerinnen nach Schulung)
2009 Wlede_relnstl_eg er!e|chtern (Arbeitsaufnahme und Schulung min. 43.603  46.652 ja
von Wiedereinsteigerinnen)
Schulungen in ausgewahlten Bereichen: Metall, FiT und . .
regionalspezifische Qualifikation in Nachfragebereichen it WS ey Ja
2010 Wlede_relnstl_eg er!elchtern (Arbeitsaufnahme und Schulung min. 38.401 52.089 ja
von Wiedereinsteigerlnnen)
Schulungen in ausgewahlten Bereichen: FiT und regional- . .
spezifische Qualifikation in Nachfragebereichen il NS e Ja
2011 Wlede_relnstlt_eg er!elchtern (Arbeitsaufnahme und Schulung min. 45.647 51.412 ja
von Wiedereinsteigerlnnen)
Schulungen in ausgewahlten Bereichen: FiT und regional- . .
spezifische Qualifikation in Nachfragebereichen i, Ry B Ja
2012 Wlederelnstlgg er]elchtern (Arbeitsaufnahme und Schulung min. 51.077 54.292 ja
von Wiedereinsteigerlnnen)
Arbeitsaufnahme nach Schulung in ausgewahlten Bereichen: ’ .
FiT, Facharbeiterinnen-Intensivausbildung bzw. BMS/BHS sl €178 128 la
2013 Wlede.relnstlgg er!elchtern (Arbeitsaufnahme und Schulung min. 51.221 55.821 ja
von Wiedereinsteigerinnen)
Arbeitsaufnahme nach Schulung in ausgewahlten Bereichen: . .
FiT, Facharbeiterinnen-Intensivausbildung bzw. BMS/BHS il S8 1783 Ja
2014 W!edere!nstie'g erleichtern: Arbeitsaufnahmen von min. 22.030 21.483 et
Wiedereinsteigerinnen
Wiedereinstieg erleichtern: Schulung von Wiedereinsteigerinnen  min. 28.161 30.078 ja
Schulung in ausgewahlten Bereichen: FiT, Facharbeiterinnen- . .
Intensivausbildung bzw. BMS/BHS b Tl S ja
Arbeitsaufnahmerate nach diesen Schulungen, Frauen min. 53,1% 53,3% ja
2015 Wlede_relnstu_eg er!e|chtern (Arbeitsaufnahme und Schulung min. 51.500 53.694 ja
von Wiedereinsteigerinnen)
Arbeitsaufnahme nach Qualifizierung in ausgewahlten Bereichen: . .
FiT, Facharbeiterinnen-Intensivausbildung bzw. BMS/BHS il e 2R s i
2016 50% der Fordermittel fir Frauen verwenden 50,0% 46,5% nein
2017 50% der Fordermittel fir Frauen verwenden 50,0% 47.5% nein
2018 50% der Fordermittel fir Frauen verwenden 50,0% 50,5% ja

Quelle: AMS-Geschéftsberichte 1996-2018
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Frauenreferentinnen bzw. »Gleichstellungsbeauftragte
Arbeitsmarkt«, 1994—-2019

Frauenreferentinnen bzw. »Gleichstellungsbeauftragte Arbeitsmarkt«, LGS

Burgenland
Roswitha Mali, Gerti Priickler, Renate Vouillarmet-Winkler (seit 2018)

Karnten

Christine Perner, Ingrid Manthei (seit 2019)

Niederosterreich
Ottilie Kritsch, Maria Pfleger, Maria Aigner (seit 1998)

Oberosterreich
Christine Diirrer-Roithner, Barbara Prammer, Petra Lehner, Sabine Berger, Gabriele Hirsch

(seit 2004)

Salzburg

Herta Raphaelis, Angelina Berndorfer (seit 2002)

Steiermark
Herta Kindermann-W]lasak, Renate Frank, Christina Lind, Gabriele Legat (seit 2013)

Tirol
Gabi Dallinger-Konig, Katja Gander (seit 2018)

Vorarlberg
Elisabeth Krepelka, Gabi Willy, Arianna Winder, Kamila Simma, Brigitta Bernegger (seit 2019)

Wien
Veronika Azizi-Burkhart, Gesine Muschl, Iris Appiano-Kugler, Monika Peitsch (seit 2006)

Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fir Frauen« (FRA) in der Bundesgeschafts-
stelle (BGS)

Renate Schopf, Gabi Beidl, Gerti Flach, Hilde Stockhammer (seit 1993), Eva Egger, Pauline
Pointner, Martina Maurer (seit 2008), Margot Puck (seit 2009), Sarah Galehr (KU), Elisabeth

Bendedikter, Viktoria Spielmann (seit 2015), Ina Freudenschuss (seit 2018)
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Abkiurzungsverzeichnis

AA Arbeitsimter

AMS Arbeitsmarktservice

AMSG Arbeitsmarktservice-Gesetz

AMV Arbeitsmarktverwaltung

BGS Bundesgeschéftsstelle

BHS Berufsbildende hohere Schule

BMAS Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

BMASGK Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Konsumentenschutz

BMASK Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales, und Konsumentenschutz
BMS Berufsbildende mittlere Schule

BSC Balance-Score-Card

DLU Beihilfe zur Deckung des Lebensunterhaltes
EFQM European Foundation for Quality Management
ESF Europiischer Sozialfonds

EU Europdische Union

FBZ Frauenberufszentren

FiT Frauen in Handwerk und Technik

FRA Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«
GBA Gleichstellungsbeauftragte Arbeitsmarkt

GBB Gleichstellungsbeauftragte Beschiftigte

GKK Gebietskrankenkasse

GM Gender Mainstreaming

GMAss GM-Assessment

HTL Hohere Technische Lehranstalt

KmS Kompetenz mit System

KUA Beihilfen bei Kurzarbeit und bei Kurzarbeit mit Qualifizierung
LAA Landesarbeitsaimter

LGS Landesgeschiftsstelle

LO Landesorganisation

MBO Management by Objectives

RGS Regionale Geschiftsstelle

SfA Service fiir Arbeitsuchende

SfU Service fiir Unternehmen

SOL Beihilfe zum Solidaritdtspramienmodell

VFQ Gesellschaft fir Frauen und Qualifikation GmbH
WE Sonderprogramm fiir Wiedereinsteigerinnen
WKO Wirtschaftskammer Osterreich

ZAM Zentren fir Ausbildungsmanagement

129



AMS report 137

Literatur

Abteilung Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen (1999): Protokoll des Arbeitskreises Arbeitsmarkt-
politik fiir Frauen vom 25. Mirz 1999 in der BGS, internes Dokument, Wien.

AMS (1997): Lingerfristiger Plan des Arbeitsmarktservice Osterreich fiir die Planungsperiode
1997-1999, Wien.

AMS (1997a): MIM - Médchen im Mittelpunkt. Programm zur Forderung der Chancengleich-
heit fiir Madchen bei der Berufswahl und in der Ausbildung, internes Dokument, Wien.

AMS (1997b): Analyse und Verdnderung von Beratungssituationen, internes Dokument, Wien.

AMS (1998): Richtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen in LGS und RGS, Wien.

AMS (1999): Transparenz am Arbeitsmarkt. Wie verbessern die Qualitit der Dienstleistungen
fiir Arbeitsuchende und Unternehmen. Lingerfristiger Plan des Arbeitsmarktservice
Osterreich 1999-2002, Wien.

AMS (1999a): Richtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen in LGS und RGS, Wien.

AMS (1999b): Erste GesamtGsterreichische Frauentagung, 18. November 1999, Protokoll, inter-
nes Dokument, Wien.

AMS (2000): Implementierung von Gender Mainstreaming als verbildliche Strategie im AMS,
internes Dokument, Wien.

AMS (2000a): Einladung: Gender Mainstreaming als verbindliches Leitprinzip fiir die Arbeits-
marktpolitik. Chancen einer integrierten Gleichstellungspolitik, internes Dokument, Wien.

AMS (2000b): RL fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen in LGS und RGS. Erfahrungsbe-
richte aus den Bundesldandern (10.5.1999-10.5.2000), internes Dokument, Wien.

AMS (2002): Bundesrichtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen in LGS und RGS, Wien.

AMS (2002a): Das AMS informiert iber das 3-Phasen-Modell, Wien.

AMS (2003): Strategien bei verzégertem Konjunkturaufschwung. Professionelle Problemlésun-
gen fiir den Arbeitsmarkt und Stirkung der KundInnenorientierung. Langerfristiger Plan
des Arbeitsmarktservice Osterreich 2003-200s, Juli 2003, Wien.

AMS (2005): Bundesrichtlinie fiir die Aufgaben der Frauenreferentinnen/GM-Beauftragten
in LGS und RGS, Wien.

AMS (2005a): Arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm 2006-2008, internes Dokument, Wien.

AMS (2006): Professionelle Problemlosung fiir den Arbeitsmarkt und Starkung der KundInnen-
orientierung. Lingerfristiger Plan des Arbeitsmarktservice Osterreich 2006-2008, 24. Jin-

ner 2006, Wien.

130



AMS report 137 Literatur

AMS (2007): Tagung der Landesgeschiftsfithrer, 26. April 2007, Thema »Wiedereinstieg unter-
stiitzen«, Abteilung Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen, internes Dokument, Wien.

AMS (2008): Leben in Bewegung: Kinder — Wirtschaft — Politik. Einladung zur AMS-Tagung,
internes Dokument, 19. November 2008.

AMS (2009): Arbeitsmarktpolitische Strategien in Zeiten der Rezession. Professionelle
Problemlésung firr den Arbeitsmarkt und Stirkung der KundInnenorientierung. Linger-
fristiger Plan des Arbeitsmarktservice Osterreich 2009-2013, September 2009, Wien.

AMS (2009a): Angebotsbeschreibung »Wiedereinstieg mit Zukunft«, internes Dokument, Wien.

AMS (2009b): Umsetzungskonzept & Anleitung zum WE-RGS-Check: Umsetzungskonzept,
internes Dokument, Wien.

AMS (2009¢): Perspektive Beruf. Ein Arbeits- und Serviceheft fiir arbeitslose Frauen zur Pla-
nung des Wiedereinstiegs nach der Karenz, Wien.

AMS (2009d): Ergebnisprotokoll: Strategische Partnerschaft - AMS und Fraueneinrichtungen
25.2.2009, internes Dokument, Wien.

AMS (2010): Bundesrichtlinie fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming und die Auf-
gaben der Frauenreferentinnen / GM-Beauftragten in LGS und RGS, Wien.

AMS (2010a): Beratungsleitfaden: Wiedereinstieg, Wien.

AMS (2010b): Programm fiir die Gleichstellung von Frauen und Méinnern auf dem Arbeits-
markt (Langerfristiger Plan), internes Dokument, Wien.

AMS (2010¢): Anforderungsprofil fiir Wiedereinstiegsberaterinnen, internes Dokument, Wien.

AMS (2012): Arbeitsmarktpolitische Strategien in Zeiten unsicherer Wirtschaftsaussichten.
Professionelle Problemldsung fiir den Arbeitsmarkt und Stirkung der KundInnenzu-
friedenheit im AMS. Lingerfristiger Plan des Arbeitsmarktservice Osterreich 2013-2016,
Dezember 2012, Wien.

AMS (2013): So gelingt ihr Wiedereinstieg. Informationen fiir ihre erfolgreiche Riickkehr in
das Berufsleben, Wien.

AMS (2014): Bundesrichtlinie fiirr die Umsetzung von Gender Mainstreaming und die Aufga-
ben der Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten in LGS und RGS, Wien.

AMS (2016): Arbeitsmarktpolitische Strategien in Zeiten unsicherer Wirtschaftsaussichten.
Transformation der Dienstleistungen zur Anpassung an geanderte arbeitsmarktpolitische
Rahmenbedingungen, Langerfristiger Plan des Arbeitsmarktservices 20162019, Mirz
2016, Wien.

AMS (2016a): Spezialbericht. Migrations- und Gleichstellungskennzahlen im AMS, Wien.

AMS (2017): Grundlagen der Tatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten im AMS; Préasenta-
tion bei der Gesamtosterreichischen Tagung 28.-29. November 2017 in Salzburg, internes
Dokument, Salzburg.

AMS (2017b): 10 Jahre FiT-Programm im AMS. Frauen in Handwerk und Technik. 2006 bis
2016, Wien.

AMS (2018): Bundesrichtlinie fiir die Umsetzung von Gender Mainstreaming und die Aufgaben
der Gleichstellungsbeauftragten Arbeitsmarkt in LGS und RGS, Wien.

131



Literatur AMS report 137

AMS (2018a): 25 Jahre Gleichstellung und Frauenforderung innerhalb des AMS, Abteilung
Arbeitsmarktpolitik firr Frauen, Wien.

AMS (2018D): Bericht Gleichstellungskennzahlen AMS 2018, Wien.

AMS-Geschiftsberichte 1995 bis 2018.

AMS-Gleichstellungsberichte 2009 bis 2018.

Arbeitskreises der Frauenreferentinnen (1994): Positionspapier des Arbeitskreises der Frau-
enreferentinnen der Landesgeschiftsstellen zur arbeitsmarktpolitischen Frauenarbeit im
AMS, internes Dokument, Wien.

Bergmann, Nadja/Pimminger, Irene (2004): Praxishandbuch Gender Mainstreaming. Kon-
zept, Umsetzung, Erfahrung Wien, www.gem.or.at/download/GeM_PraxisHandbuch.pdf.

Bergmann, Nadja/Riesenfelder, Andreas/Sorger, Claudia (2009): Evaluierung des FiT Pro-
grammes Osterreichweit. Endbericht, Studie im Auftrag des AMS, Wien.

BMAGS (1998): Die arbeitsmarktpolitischen Zielvorgaben gemaf; § 59 Abs.2 Arbeitsmarktser-
vicegesetz (AMSG), Oktober 1998, Wien.

BMAS (1989): Erlass vom 1. Februar 1989: Aktionsmonat der Arbeitsmarktverwaltung fiir
Frauen im Mérz 1989; Minimalprogramm, 1. Februar 1989, Wien.

BMAS (1990): »Interner Bericht zur Aktion AMYV fiir Frauen« der Sektion III/ AMS/12a, in-
ternes Dokument, Wien.

BMAS (1991): Richtlinien fiir die T4tigkeiten der Frauenreferentinnen bei den Arbeitsimtern,
Wien.

BMAS (1991a): Sozialbericht 1990, Wien.

BMAS (1995): Die arbeitsmarktpolitischen Zielvorgaben, Mai 1995, Wien.

BMAS (1996): Wiedereinstieg von Frauen in das Berufsleben — und danach? Studie im Auftrag
des Arbeitsmarkservice Tirol, Forschungsberichte aus Sozial- und Arbeitsmarktpolitik,
54, Wien.

BMASK (2010): Zielvorgaben des Bundesministers fiir Arbeit, Soziales und Konsumenten-
schutz zur Durchfithrung der Arbeitsmarktpolitik an das Arbeitsmarktservice, Wien.

BMWA (2001): Zielvorgaben des Bundesministers fiir Wirtschaft und Arbeit zur Durchfithrung
der Arbeitsmarktpolitik an das Arbeitsmarktservice, Februar 2001, Wien.

BMWA (2006): Zielvorgaben des Bundesministers fiir Wirtschaft und Arbeit zur Durchfiih-
rung der Arbeitsmarktpolitik an das Arbeitsmarktservice, April 2006, Wien.

Bundesministerium fiir soziale Verwaltung (1981): Erlass vom 6. Mai 1981: Bestellung von
Kontaktpersonen bei den LAA zur Forderung der Chancengleichheit und Gleichbehand-
lung der Frauen, Wien.

FRA-Newsletter: 2007 bis 2018.

Lassnigg, Lorenz/ Leitner, Andrea/ Steiner, Peter / Wroblewski, Angela (1999): Evaluation der
Initiative fiir Wiedereinsteigerinnen des AMS, AMS info 23.

Lassnigg, Lorenz/ Leitner, Andrea/ Steiner, Peter / Wroblewski, Angela (1999a): Unterstiitzung
beim Wiedereinstieg. Moglichkeiten und Wirkungen frauenspezifischer Mafinahmen,
Studie im Auftrag des AMS, Wien.

132



AMS report 137 Literatur

Lechner, Ferdinand / Reiter, Walter / Wetzel, Petra/ Willsberger, Barbara (2017): Die experimen-
telle Arbeitsmarktpolitik der 198oer- und 1990er-Jahre in Osterreich, AMS report 122, Wien.

Lutz, Hedwig/ Pimminger, Irene/ Eichhorn, Bettina (1998): Chancengleichheit zwischen Frauen
und Ménnern und den Mafinahmen fiir Arbeitslose, Studie im Auftrag des AMS, Wien.

Lutz, Hedwig/Schratzenstaller, Margit/Leitner, Andrea/Laimer, Andrea (2013): 50% des
Budgets der aktiven Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen. Implementierung, Umsetzung und
Wirkung des Genderbudgetzieles, Wien.

Mayrhuber, Christine (2010): Erwerbsunterbrechungen, Teilzeitarbeit und ihre Bedeutung fiir
das Frauen-Lebenseinkommen, Studie im Auftrag des AMS, Wien.

Mayrhuber, Christine (2017): Erwerbsunterbrechungen, Teilzeitarbeit und ihre Bedeutung fiir
das Frauen-Lebenseinkommen, Studie im Auftrag des AMS, Wien.

Naylon, Isabel/ Weber, Friederike/Horejs, Irene/Natter, Ehrenfried (2000): Gender Main-
streaming als Ansatz einer Politik der Gleichstellung am Arbeitsmarkt, Studie im Auftrag
des AMS, Wien.

Papouschek, Ulrike, Mairhuber, Ingrid/ Kasper, Ruth (2014) Evaluierung des Arbeitsmarkt-
erfolgs von Frauen im Anschluss der AMS-Kurse FIA und FiT. Arbeiten die Frauen ausbil-
dungsadédquat?, Studie im Auftrag des AMS, Wien.

Riesenfelder, Andreas/Danzer, Lisa (2015): Wiedereinstiegsmonitoring. Ein Uberblick {iber
die Ergebnisse der Kohorten 2006 bis 2012 in Osterreich und in den Bundeslindern, Wien.

Rowhani-Ennemoser, Inge (1995): Problemlage und Mafinahme im Bereich der Frauen-
Erwerbs-Arbeit, in: Bundesministerin fiir Frauenangelegenheiten (Hg.): Bericht iiber die
Situation der Frauen in Osterreich, Wien, Seiten 295-316.

Rowhani-Ennemoser, Inge (2014): Bewegte Frauen. Arbeitsmarktpolitik damals & heute.
»Wie alles begann ...« Vortrag bei der Gesamtdsterreichischen FR/GMB Tagung. 25 Jahre
arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm, Wien 16.-17. Oktober 2014, Wien.

Sozialpartner (2008): Position der Sozialpartner zum Thema Wiedereinstieg, 24. Oktober 2008,
internes Dokument, Wien.

Stockhammer, Hilde (1999). Powerpoint-Prasentation zum Thema Wiedereinsteigerinnen,
internes Dokument des AMS, Wien.

Stockhammer, Hilde (2001): Arbeitstreffen der Landesfrauenbeauftragten und der AMS-
Frauenreferentinnen, Protokoll vom 28. Mérz 2001, internes Dokument, Wien.

Stockhammer, Hilde (2007): Férderung der Gleichstellung von Frauen und Minnern im
Rahmen der amp. Jahresziele (»Frauenziele«), internes Dokument, Wien.

Stockhammer, Hilde (2008): Die Entwicklung der arbeitsmarktpolitischen Frauenarbeit, inter-
nes Dokument, Wien.

Stockhammer, Hilde (2010): Wiedereinstieg unterstiitzen — Ergebnisse des Dialogs AMS-
Lénder, Bericht an den Verwaltungsrat 22. Juni 2010, internes Dokument, Wien.

Stockhammer, Hilde/Weinberger, Franz (2005): Arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm
2006-2008, LandesgeschiftsfiihrerInnen-Tagung, 23.-24. Juni 2005, internes Dokument,
Wien.

133



www.ams.at/karrierekompass
www.ams.at/berufsinfo

... sind die Internet-Adressen fiir Berufsinformationen

Unter den oben genannten Internet-Adressen stehen Ihnen aktuelle Berufs-
informationen per Knopfdruck zur Verfiigung. Hier finden Sie unter anderem:

» Informationen Uber die BerufsinfoZentren des AMS und deren Angebot.

» Eine Auflistung aller BerufsinfoBroschiiren des AMS sowie Hinweise, welche
Broschiiren Sie downloaden kénnen.

* Programme, die Sie bei |hrer Berufs- und Bildungsentscheidung unterstitzen.

» Datenbanken, mit denen Sie die Berufs- und Bildungswelt per Mausklick erobern.

EIN BESUCH IM NETZ LOHNT SICH ALLEMAL!!!

Beispiele der Online-Infos des AMS

Bendtigen Sie eine Orientierungshilfe fur Ihre Berufswahl, ist der Berufskompass
die richtige Adresse.

Das AMS-Qualifikationsbarometer zeigt Ihnen, in welchen Berufsbereichen
Arbeitskrafte nachgefragt werden und mit welchen Qualifikationen Sie punkten.

Im AMS-Berufsinformationssystem erfahren Sie, welche Qualifikationen in Ihrem
Beruf derzeit gefragt sind, mit welchen Arbeitsbelastungen Sie rechnen miissen
und welche Berufsalternativen Ihnen offenstehen.

Im AMS-Berufslexikon online kbnnen Sie detaillierte Beschreibungen einer
Vielzahl von Einzelberufen aus allen Bildungsebenen aufrufen.

Die AMS-Weiterbildungsdatenbank bietet einen Uberblick liber Weiterbildungs-
maéglichkeiten, Ausbildungstrager und Kurse in ganz Osterreich.



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

1 1 4 Uwe Elsholz
From Teaching to Learning:
‘g Zu den Gestaltungsoptionen
Q betrieblichen Lernens
2
%) Herausgegeben vom
2 Arbeitsmarkiservice Osterreich
<
s
1 1 5 Winfried Moser, Korinna Lindinger, Caterina Hannes
Friher Schulabgang
%‘ in Osterreich: Zur Rolle der
Q Ausbildungsstruktur und des
o Migrationshintergrundes
)]
S Herausgegeben vom
< Arbeitsmarktservice Osterreich

Qs

AMS report 114

Uwe Elsholz

From Teaching to Learning:
Zu den Gestaltungsoptionen
betrieblichen Lernens

ISBN 978-3-85495-590-1

AMS report 115

Winfried Moser, Korinna Lindinger, Caterina Hannes

Frither Schulabgang in Osterreich:
Zur Rolle der Ausbildungsstruktur
und des Migrationshintergrundes

ISBN 978-3-85495-591-X



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

1 1 6 Sandra Schneeweill
Wenn die Norm
1('3' ein Geschlecht hat
Q Zur Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen
[0] in Osterreich
e
[%)]
§ Herausgegeben vom
< Arbeitsmarktservice Osterreich
s
1 1 7 Andrea Dorr, Christina Enichimair, Eva Heckl, Petra Ziegler
IKT-Kompetenzen
'g im Fokus der aktiven
Q. Arbeitsmarktpolitik
[0]
- Initiativen und Good Practices fiir Niedrig- und
%) Mittelqualifizierte vor dem Hintergrund von PIAAC:
2 Osterreich im internationalen Vergleich

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

Qs

AMS report 116

Sandra Schneeweil3
Wenn die Norm
ein Geschlecht hat

Zur Arbeitssituation von Frauen
in technischen Berufen in Osterreich

ISBN 978-3-85495-592-8

AMS report 117

Andrea Dorr, Christina Enichlmair, Eva Heckl,
Petra Ziegler

IKT-Kompetenzen im Fokus

der aktiven Arbeitsmarktpolitik
Initiativen und Good Practices

fur Niedrig- und Mittelqualifizierte

vor dem Hintergrund von PIAAC:
Osterreich im internationalen Vergleich

ISBN 978-3-85495-593-6



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

AMS report 118

Andrea Egger-Subotitsch, Claudia Liebeswar,
Larissa Bartok (abif), Andreas Riesenfelder (L&R)
& Monika Rauscher (move-ment)

Validitat der Feststellung des
Beschaftigungspotenzials anhand
von AMS- und HV-Verbleibsdaten

ISBN 978-3-85495-594-4

Andrea Egger-Subotitsch, Claudia Liebeswar, Larissa Bartok (abif)
1 1 8 Andreas Riesenfelder (L&R) & Monika Rauscher (move-ment)

i Validitat der Feststellung

8_ des Beschaftigungspotenzials

o) anhand von AMS- und

e .

» HV-Verbleibsdaten

E Herausgegeben vom

< Arbeitsmarkiservice Osterreich

movement (@) !ﬁ s ; @s‘

AMS report 119

Monira Kerler, Martin Stark

Beratung mit Wirkung

Die Effekte der Berufsberatung
von BerufsinfoZentren (BIZ) des AMS
am Beispiel von Burgenland und Tirol

ISBN 978-3-85495-595-2

Monira Kerler, Martin Stark

RN
N
(o]

Beratung mit Wirkung

Die Effekte der Berufsberatung von BerufsinfoZentren (BIZ)
des AMS am Beispiel von Burgenland und Tirol

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

AMS report

s




Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

120 /1 2 1 Regina Haberfellner, René Sturm
Die Transformation der
%’ Arbeits- und Berufswelt
Q Nationale und internationale Perspektiven auf
9 (Mega-)Trends am Beginn des 21. Jahrhunderts.
[%)]
Herausgegeben vom
<§( Arbeitsmarktsarvics Osterreich
s
1 22 Ferdinand Lechner, Walter Reiter, Petra Wetzel,
Barbara Willsberger
v Die experimentelle
8_ Arbeitsmarktpolitik der
o) 1980er- und 1990er-Jahre
= in Osterreich
%]
2 Riickschlisse und Perspektiven fiir Gegenwart und Zukunft
< der aktiven Arbeitsmarktpolitik

Herausgegeben vom
Arbeitsmarkiservice Osterreich

s

AMS report 120/121

Regina Haberfellner, René Sturm
Die Transformation der
Arbeits- und Berufswelt

Nationale und internationale Perspektiven
auf (Mega-)Trends am Beginn
des 21. Jahrhunderts

ISBN 978-3-85495-596-0

AMS report 122

Ferdinand Lechner, Walter Reiter, Petra Wetzel,
Barbara Willsberger

Die experimentelle
Arbeitsmarktpolitik der

1980er- und 1990er-Jahre

in Osterreich

Riickschliisse und Perspektiven

fiir Gegenwart und Zukunft

der aktiven Arbeitsmarktpolitik

ISBN 978-3-85495-598-7



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

1 2 3/1 24 Karin Steiner, Monira Kerler

Trends und Bedarfe in der
'g 6sterreichischen Bildungs-
Q und Berufsberatung
2
0 Herausgegeben vom

Arbeitsmarkiservice Osterreich
=
<

s

1 2 5 Ernst Gittenberger, Eva Heckl

AMS report

Einzelhandel — Quo vadis?
Am Beispiel Oberosterreich

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

AMS report 123/124

Karin Steiner, Monira Kerler

Trends und Bedarfe in der
osterreichischen Bildungs-
und Berufsberatung

ISBN 978-3-85495-599-5

AMS report 125

Ernst Gittenberger, Eva Heckl

Einzelhandel — Quo vadis?
Am Beispiel Oberdsterreich

ISBN 978-3-85495-601-0



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

RN
N
(@]

AMS report

Andrea Egger-Subotitsch, Martin Stark

Inklusionsbetriebe in
Deutschland —

Analysen und Ruckschllsse
fur Osterreich

Herausgegeben vom
Arbeitsmarkiservice Osterreich

s

127

AMS report

Regina Haberfellner, Brigitte Hueber

Arbeitsmarkt- und Berufstrends
im Gesundheitssektor unter
besonderer Berlcksichtigung
des medizinisch-technischen
Bereiches

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

s

AMS report 126

Andrea Egger-Subotitsch, Martin Stark

Inklusionsbetriebe in Deutschland —
Analysen und Riickschliisse
fiir Osterreich

ISBN 978-3-85495-602-9

AMS report 127

Regina Haberfellner, Brigitte Hueber
Arbeitsmarkt- und Berufstrends

im Gesundheitssektor unter
besonderer Beriicksichtigung des
medizinisch-technischen Bereiches

ISBN 978-3-85495-603-7



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

AMS report 128

Daniela Hosner, Doris Schmoller, Eva Heckl
Early Intervention

Strategien und MalRnahmen in Deutschland —
Lessons learnt fur Osterreich

ISBN 978-3-85495-604-5

—

28 Daniela Hosner, Doris Schmoller, Eva Heckl

Early Intervention

Strategien und Mafinahmen in Deutschland — Lessons leamt
fiir Osterreich

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

AMS report

s

AMS report 129

Alexandra Weiss

Von der industriellen
Reservearmee zur Ich-AG

Frauenarbeit in Osterreich im Strukturwandel
des Kapitalismus

ISBN 978-3-85495-605-3

—

29 Alexandra Weiss

Von der industriellen
Reservearmee zur Ich-AG

Frauenarbeit in Osterreich
im Strukturwandel des Kapitalismus

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

AMS report

s




Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

RN
w
o

AMS report

Sabine Etl, Raoul Biltgen, Elli Scambor

Neue Wege in der arbeits-
marktorientierten Beratung
und Betreuung von Mannern
Das Projekt »Manner BBE« des AMS Wien

und der Mannerberatung Wien

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

s

1 3 1 /1 32 Monira Kerler, Sofia Kirilova, Claudia Liebeswar

AMS report

Bildungs- und Berufs-
beratung fur den tertiaren
Aus- und Weiterbildungssektor
und Arbeitsmarkt

Zielgruppen- und Bedarfsanalyse

mi Fokus auf die
des Informationsangebotes des AMS

Herausgegeben vom
Arbeitsmarkiservice Osterreich

s

AMS report 130

Sabine Etl, Raoul Biltgen, Elli Scambor

Neue Wege in der arbeits-
marktorientierten Beratung
und Betreuung von Ma@nnern

Das Projekt »Manner BBE« des AMS Wien
und der Mannerberatung Wien

ISBN 978-3-85495-642-8

AMS report 131/132

Monira Kerler, Sofia Kirilova, Claudia Liebeswar
Bildungs- und Berufsberatung

fiir den tertiaren Aus- und Weiter-
bildungssektor und Arbeitsmarkt
Zielgruppen- und Bedarfsanalyse

mit besonderem Fokus auf die Weiterentwicklung
des Informationsangebotes des AMS

ISBN 978-3-85495-643-6



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

1 33 Monira Kerler, Karin Steiner
Mismatch am Arbeitsmarkt
g Indikatoren, Handlungsfelder und Matching-Strategien
a im Wirkungsbereich von Vermittiung und Beratung
[0
e
Herausgegeben vom
(ﬂ Arbeitsmarktservice Osterreich
<
s
134 Regina Haberfellner, René Sturm
Hochschulabsolventinnen
‘5 und Soft Skills aus
Q Arbeitsmarktperspektive
(g
) Herausgegeben vom
E Arbeitsmarktservice Osterreich
<

s

AMS report 133

Monira Kerler, Karin Steiner
Mismatch am Arbeitsmarkt

Indikatoren, Handlungsfelder und Matching-Strategien
im Wirkungsbereich von Vermittlung und Beratung

ISBN 978-3-85495-645-2

AMS report 134

Regina Haberfellner, René Sturm

Hochschulabsolventinnen
und Soft Skills aus
Arbeitsmarktperspektive

ISBN 978-3-85495-646-0



Aktuelle Publikationen der Reihe AMS report

Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt »E-Library«

Beschiftigung

BIP,real

RN
w
(@)}

AMS report

ooz .a%

~20%

=

Marian Fink, Thomas Horvath, Peter Huber,
Ulrike Huemer, Matthias Kirchner,

Helmut Mahringer, Philipp Piribauer
Mittelfristige
Beschaftigungsprognose
fir Osterreich bis 2023

Berufliche und sektorale Veranderungen im Uberblick

Herausgegeben vom
Arbeitsmarkiservice Osterreich

s

RN
w
D

AMS report

Birgit Aigner-Walder, Marika Gruber

Jugendarbeitslosigkeit und
Migration im landlichen Raum

Analyse am Beispiel des Bundeslandes Karnten

Herausgegeben vom
Arbeitsmarktservice Osterreich

s

AMS report 135

Marian Fink, Thomas Horvath, Peter Huber,
Ulrike Huemer, Matthias Kirchner,
Helmut Mahringer, Philipp Piribauer

Mittelfristige
Beschiftigungsprognose
fiir Osterreich bis 2023

Berufliche und sektorale
Veranderungen im Uberblick

ISBN 978-3-85495-647-9

AMS report 136

Birgit Aigner-Walder, Marika Gruber

Jugendarbeitslosigkeit und
Migration im landlichen Raum

Analyse am Beispiel des Bundeslandes Karnten

ISBN 978-3-85495-648-7



Mit dem vorliegenden Bericht »30 Jahre Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen in Oster-
reich«, der im Auftrag der Abteilung »Arbeitsmarktpolitik fir Frauen« des Arbeits-
marktservice (AMS) im Jahr 2019 von der Forschungs- und Beratungsstelle
Arbeitswelt (FORBA) realisiert wurde, wird die Uberaus beeindruckende und er-
folgreiche Geschichte der Gleichstellung und Frauenférderung des AMS im In-
teresse der Kundinnen nachgezeichnet. Der Fokus liegt einerseits auf der Be-
arbeitung der Entwicklung der institutionellen Verankerung von Gleichstellung
und Frauenférderung in der &sterreichischen Arbeitsmarktpolitik. Andererseits
werden inhaltliche Veranderungen und Kontinuitaten des arbeitsmarktpolitischen
Frauenprogrammes seit Ende der 1980er-Jahre, so insbesondere im Hinblick
auf die Zielgruppen, die Ziele der Gleichstellungspolitik und die jeweils gesetzten
MaRnahmen des AMS, dargestellt.

www.ams-forschungsnetzwerk.at
... ist die Internet-Adresse des AMS Osterreich
fur die Arbeitsmarkt-, Berufs- und Qualifikationsforschung
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