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Vorwort

Die in der Bundesgeschiftsstelle des AMS Osterreich angesiedelte Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation (ABI) begleitet seit vielen Jahren erfolgreich diese arbeitsmarkt- wie
sozialpolitischen Bemiithungen und kann hier auf zweierlei Art wirken: Erstens durch ihre
berufs- und arbeitsmarktkundliche Expertise, die durch Print- wie Online-Materialien sowie
durch das Osterreichweite, niederschwellig gestaltete Angebot der BerufsInfoZentren einen
Transfer in Richtung der Zielgruppenangehérigen findet. Und zweitens, wiederum in enger
Abstimmung mit den AMS-Landesorganisationen, den Sozialpartnern und dem Bundesmi-
nisterium fiir Arbeit und Wirtschaft (BMAW), durch die Durchfithrung einschldgiger Evalua-
tionsprojekte, die sowohl der Qualititssicherung von Mafinahmen der aktiven Arbeitsmarkt-
politik als auch deren Planung und Weiterentwicklung dienen. Dariiber hinaus dient das durch
die Abteilung erbrachte sorgfiltige statistische Monitoring des dsterreichischen Arbeitsmarktes
diesen beiden Intentionen.

Gemeinsam und in steter Absprache mit der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen® in der
Bundesgeschiftsstelle sowie den AMS-Landesorganisationen erfolgen daher regelméaflig For-
schungs- bzw. Evaluationsprojekte, welche im oben genannten Sinne auf die arbeitsmarkt-
politische Zielgruppe »Frauen« fokussieren. Um hier einen raschen und représentativen
Uberblick bereitstellen zu kénnen, wurden im vorliegenden AMS report fiir den Zeitraum der
letzten zehn Jahre die einschligigen Publikationen der von der Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation herausgegebenen Reihe AMS info vereinigt. Wie hoffen, allen Inter-
essierten damit einen leichten Zugriff auf die in diesem Zeitraum entstandenen frauenspezifi-

schen Arbeiten des AMS zu ermdglichen.
Wien, Mai 2023
Mag.? Sabine PutzAbteilungsleiterin

René Sturm, Projektleiter

AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation - www.ams.at

1 www.ams.at/frauen.
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AMS info 279, Juni 2014

Ursula Koller, Ursula Forster

Das Projekt BIJUMI: Ausbildung und
Begleitung fiir junge Migrantinnen

Engagement von jungen Menschen mit
Migrationshintergrund fiir die Gemeinschaft’

1 Das Projekt BUUMI

Der Projekttriger » Verein BERTA - Beratung fiir Frauen und Méadchen« in Kirchdorf in Ober-
Osterreich hat im Zeitraum von Janner 2012 bis April 2013 an der Umsetzung und Durch-
fithrung des Projektes BIJUMI gearbeitet. Das Projekt BIJUMI wurde vom Verein BERTA im
Sommer 2011 entwickelt und beim Europiischen Integrationsfonds eingereicht. Im Zuge eines
positiven Auswahlverfahrens wurde es aus den Mitteln des Europdischen Integrationsfonds,
des Bundesministeriums fiir Inneres, des Landes Oberdsterreich (Sozialabteilung und Jugend-
abteilung) sowie vom Integrationsbiiro fiir Oberosterreich gefordert.

Das Projekt BIJUMI gliederte sich in zwei Teilprojekte, namlich der » Ausbildung zur Bil-
dungslotsin« und einem »Bildungs-Mentoring«. Die Zielgruppe der Projekte waren junge Men-
schen mit Migrationshintergrund aus dem Bezirk Kirchdorf an der Krems.

Im Zuge des Projektes BIJUMI konnten sehr viele positive Erfahrungen fiir die Gemein-
schaft und das Zusammenleben gesammelt werden. Speziell der Themenschwerpunkt
»Ausbildung von jungen Frauen zu Bildungslotsinnen« hatte besonders viele positive

Auswirkungen fiir die Zielgruppe junger Menschen mit Migrationshintergrund sowie fiir

1 Der vorliegende Text stellt die erweiterte Fassung eines von den Autorinnen auf der Tagung »Wege ebnen an der
Schnittstelle Schule - Beruf. Wie gelingt ein erfolgreicher Ubergang?« gehaltenen Vortrages dar. Die Tagung fand am
18. September 2013 in der Zentrale des OAD statt und wurde von der dort angesiedelten Osterreichischen National-
agentur Lebenslanges Lernen, der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich und dem
sozialwissenschaftlichen Forschungs und Beratungsinstitut abif - Analyse, Beratung und interdisziplinire Forschung
veranstaltet. Ursula Forster ist Leiterin des Vereins BERTA in Kirchdorf an der Krems. Ursula Koller ist Projektleiterin
des Projektes BIJUMI - Bildungslotsinnen.
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SchiilerInnen und allgemein fiir die Zivilgesellschaft im Bezirk Kirchdorf sowie angren-

zender Bezirke.
2 Der Weg zur Bildungslotsin

Der Lehrgang fiir jugendliche Bildungslotsinnen wurde im Zeitraum Janner bis April 2013
durchgefiihrt. Im Vorfeld wurde mit einer Vielzahl junger MigrantInnen und OsterreicherIn-
nen iiber die Bedeutung einer (Berufs-)Ausbildung und speziell die Ausbildung zur Bildungs-
lotsin gesprochen.

Dabei konnten wir acht junge Frauen aus der Tiirkei, dem Kosovo, aus Serbien und Oster-
reich im Alter von 19 bis 24 Jahren fiir die Ausbildung gewinnen.? Die Ausbildung umfasste
sechs Module mit begleitender Teamsupervision sowie einer Peer Group. Bei den externen
TrainerInnen bzw. Vortragenden und den SupervisorInnen wurden vorwiegend weibliche Per-
sonen engagiert.

Wihrend des Lehrganges kontaktierten wir bereits die Schulen des Bezirkes, um den jun-
gen Frauen und kiinftigen Bildungslotsinnen die Moglichkeit zu geben, bereits im Rahmen
ihrer Ausbildung in den Schulen (7. und 8. Klasse) praktische Erfahrungen als Workshop-
Leiterin und Vortragende sammeln zu konnen. Die Workshop- und Vortragstatigkeiten der
Bildungslotsinnen-Anwérterinnen in den Schulen wurden filmisch dokumentiert und im Zuge

der Teamsupervisionen reflektiert und analysiert.
3 Inhalte der Ausbildung zur Bildungslotsin

Die Inhalte des ersten Moduls umfassten die Themen »Zielfindung«, »Zeitmanagement« und
»Prisentationstechniken«. In Kleingruppen und mit Unterstiitzung kreativer Techniken (z.B.
Brainstorming) naherten sich die Teilnehmerinnen den Themen. Sie erarbeiteten den Vortrags-
inhalt fiir die Schulbesuche im Zuge der Vortrége und der eigenen Erfahrungen.

Im zweiten Modul wurde mit den jungen Frauen ein Materialienkoffer (= Bildungskof-
fer) erstellt und gefiillt. Dabei wurden Informationen iiber Bewerbungstitigkeiten, mogliche
Ausbildungsplétze und Methoden der Vermittlung dieses Wissens besprochen, bearbeitet und
ausprobiert und der erste Schulworkshop vorbereitet. Im Zentrum der Vorbereitung stand das
Ziel, die Jugendlichen fiir das Thema »(Weiter-)Bildung« zu gewinnen. Von je zwei Bildungslot-
sinnen wurde ein Schulworkshop mit zwei Unterrichtseinheiten vorbereitet. Die SchiilerInnen
wurden u.a. eingeladen, ein eigenes »Werte- und Ziele-Wappen« zu erstellen. Des Weiteren
erarbeiteten sich alle SchiilerInnen personliche Bildungskarten zu ihren (zukiinftigen) beruf-
lichen Lebenswegen.

2 Fiir die Ausbildung einer reinen Méadchengruppe hatten wir uns entschieden, da es fiir manche strengreligiose Frauen
ein Problem gewesen wire, wenn junge Ménner an der Ausbildung teilgenommen hitten.



AMS info 279 AMS report 172

Ab dem dritten Modul wurde auf inhaltliche Themen wie »Lernen lernen« und das
Gedichtnis Bezug genommen. Des Weiteren trafen die Lehrgangsteilnehmerinnen mit einem
Role Model zusammen, einer Frau, die selbst als Fliichtling nach Osterreich gekommen war
und einen sehr beeindruckenden Berufskarriereweg beschritten hat. Dieses Zusammentreffen
war fiir die Teilnehmerinnen besonders eindrucksvoll.

Das vierte Modul beschiiftigte sich mit weiteren Prasentationstechniken und Rhetorik. Hier
wurde an der Sprache, dem Wortschatz und dem personlichen Ausdruck gearbeitet.

Im finften Modul gestalteten die Madchen in einem Radiostudio eine eigene Sendung tiber
Bildung im Allgemeinen und ihre Ausbildung zur Bildungslotsin im Speziellen. Der Sendebei-
trag war im April mehrmals in der Region Kremstal tiber die Sendefrequenz Freies Radio B-138
zu horen. Als Abschluss konzipierten die Teilnehmerinnen ein fiinfzehnminiitiges Filmdreh-
buch tiber das Projekt BIJUMI. Das Drehbuch wurde beim sechsten Modul mit professioneller
Unterstiitzung filmisch umgesetzt.

Die Ausbildung zur Bildungslotsin schloss am 27. April 2013 6ffentlich mit einer feierlichen
Zertifikatsverleihung und Filmprésentation. VertreterInnen des Land Ober6sterreich, der Stadt
Kirchdorf sowie viele interessierte Menschen begleiteten den feierliche Akt fiir die frischgeba-

ckenen Bildungslotsinnen.
4 Das BIJUMI-Bildungsmentoring

Das BIJUMI-Bildungsmentoring wurde mit acht Paaren erfolgreich umgesetzt. Die einzelnen
Paare trafen sich mit unterschiedlicher Haufigkeit und Dauer (Gesamtausmafi: 46 Einheiten) —
diese orientierten sich am Bedarf der Mentees. Zu Beginn der Mentoringphase wurden die Ziele
und Schwerpunkte herausgearbeitet und ein Zeitplan definiert. Bei regelmifiig stattfindenden
MentorInnentreffen wurden die Entwicklungsschritte und mégliche Vorgehensweisen bespro-
chen. So konnten offene Fragen rasch geklart und Herausforderungen in den Mentoringpaaren
besprochen und diskutiert werden.

Als sehr wichtig und wertvoll empfanden die Mentees das Gesprach tiber ihre beruflichen
Wiinsche mit einer au8enstehenden Person. Durch dieses Gesprich fiihlten sie sich besser
fur Diskussionen mit ihren Eltern geriistet. Sie entwickelten in der Mentoringphase ein gutes
Gefiihl fiir ihre Wiinsche und konnten diese besser verbalisieren und durchargumentieren.
Auf diese Weise konnten sie die Bedeutung von guter Schulbildung, eines Lehrberufes und die
Entwicklungschancen in den einzelnen Lehrberufen erkennen.

Sie reflektierten iiber »sehr begehrte« Berufe, die sich vor allem am Trend der Clique ori-
entierten und auch hédufig kollektiv wechselten (Friseurin, Ordinationsgehilfin, Verkauferin,
dann wieder Kindergartenhelferin). Die Trennung von eigenen Wiinschen und den gerade
im Trend liegenden Berufen war in einigen Mentoring-Paaren ein wichtiges Thema und ein
entscheidender Prozess.

Sehr positiv fanden wir den hohen Anteil an Maddchen im Bildungsmentoring. Gerade

zwei Midchen tiirkischer Herkunft, die erst seit zwei Jahren in Osterreich leben, wurden in

10
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einem hohen Ausmaf von ihren Eltern zu einer Projektteilnahme ermutigt. Der hdufig gedu-
Berte Vorwurf, Eltern mit Migrationshintergrund wiirden wenig Wert auf eine gute Schul- und
Berufsausbildung ihrer Tochter legen, konnte zumindest fiir die teilnehmenden Personen nicht
bestitigt werden.

Etwas erniichternd ist das Erlebnis, dass manche Jugendliche ihre eigenen Chancen auf dem
Arbeitsmarkt trotz teilweise schlechter oder tiberhaupt fehlender Schulabschliisse optimisti-
scher einschitzten, als sie realistisch zu beurteilen wiren. Die Entscheidung, ob eine Projektteil-
nahme fiir das eigene Leben als sinnvoll angesehen wird, musste natiirlich bei den Jugendlichen
selbst bleiben. Trotzdem stimmt es nachdenklich, dass beispielsweise auf Informationsveran-
staltungen bei Kulturvereinen das Projekt bei erwachsenen MigrantInnen auf deutlich mehr
Interesse stof3t als bei den Jugendlichen.

Methoden der MentorInnen-Treffen beinhalteten vor allem Aspekte aus dem Coaching:
Anamnese und Erhebung der Jetzt-Situation, die Zielarbeit und die Verfolgung durch die
Regelmafligkeit der Treffen dieser gemeinsam ausgearbeiteten Ziele. Bei den Treffen wurde mit
unterschiedlichsten kreativen Methoden gearbeitet. Wichtig dabei waren die Rollenbilder der
Mentees, die sie von sich selbst haben und die bereits in den ersten Treffen mit den Jugendlichen

erhoben und ausgearbeitet wurden.
5 Lehrgang Bildungslotsinnen: Erzielter Projekterfolg

Der Projekterfolg zeigte sich bereits im Verlauf der Ausbildung. Die Zusammenarbeit zwi-
schen osterreichischen Teilnehmerinnen und den Teilnehmerinnen mit Migrationshintergrund
gestaltete sich sehr gut. In den Schulen wurden alle Teilnehmerinnen mit und ohne Migrations-
hintergrund sehr gut aufgenommen, was ihren Selbstwert sichtlich stirkte. In ihren Familien
verdnderte sich ihr Status durch diese Ausbildung zusehends, wesentlich jedoch durch ihre
Mitarbeit im Aufbau und der Ausstrahlung des Radiobeitrages sowie des Films, der im Regi-
onalfernsehen und bei der Abschlussveranstaltung gezeigt wurde. Thr Selbstvertrauen wuchs
bedingt durch ihre wachsende Selbstwirksambkeit. Sie nehmen selbst Einfluss auf ihre bessere
berufliche Integration. Aus einer externalen Kontrolliiberzeugung, sprich »Fremdbestimmt-
heit«, wurde Schritt fir Schritt der Weg zu einer internalen Kontrolliiberzeugung gelegt, also
einer »Selbstbestimmtheit«. Auch aus den daraus resultierenden Handlungsschritten, die von
einigen Bildungslotsinnen bereits nach Projektende gesetzt wurden, kann man den Erfolg die-
ses Projektes gut erkennen. Eine Bildungslotsin iibernahm ehrenamtlich Teile der Organisa-
tion von tiirkischen Integrationsprojekten. Eine andere arbeitet weiter als Bildungslotsin in
der Hauptschule ihrer Wohngemeinde. Zwei weitere entschieden sich fiir eine weiterfithrende
Ausbildung in der Pddagogik. Die Bildungslotsinnen treffen sich weiter nach Abschluss des
Projektes. Eine Fortfithrung des Projektes wird angestrebt, so wurde bereits beim Land Ober-
Osterreich ein Antrag eingereicht.

Acht Teilnehmerinnen mit und ohne Migrationshintergrund schlossen erfolgreich diese

Ausbildung ab. Geplant waren sieben bis zehn Teilnehmerinnen.

1
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Die Ausbildung zur Bildungslotsin umfasste sechs Ausbildungstage mit je acht Einheiten:
Ein Starter-Workshop und fiinf Module, zusétzlich zehn Stunden Supervision. Hinzu kamen
pro Bildungslotsin je acht Stunden praktische Erfahrung in den Schulen. Des Weiteren arbei-
teten die Bildungslotsinnen im Ausmaf3 von vier Einheiten gemeinsam an dem Drehbuch fiir

ihren Film. Somit betrug das Gesamtausmafl der Ausbildung 70 Einheiten zu je 50 Minuten.
6 BlJUMI-Bildungsmentoring: Erzielter Projekterfolg

Die Treffen (MentorIn — Mentee) fanden im Ausmafd von 46 Einheiten statt, wobei die Mentees
sehr viel fir sich personlich wie auch fiir ihren beruflichen Werdegang mitnehmen konnten.
Alle Mentees haben ihren Weg gefunden und haben eine klarere Zielperspektive, was ihre Aus-
bildung und ihre berufliche Weiterentwicklung angeht. Das Projekt wurde mit acht Mentoring-

Paaren im Zeitraum von Mirz 2012 bis Mirz 2013 durchgefiihrt.
7 Wie geht’s weiter mit dem Projekt BIJUMI?

Bereits im Rahmen der Ausbildung zur Bildungslotsin wurden vielfach der Wunsch und die
Notwendigkeit gedufSert, dieses Projekt weiterzufithren. Die Bildungslotsinnen treffen sich seit
ihrem Abschluss weiterhin regelmaflig und sind bereit, Thr Wissen weiterhin an die SchiilerIn-
nen zu geben. Die Lotsinnen haben in den vier Monaten ihrer Ausbildung sehr viel Engagement
und Zeit investiert. Sie alle haben die Ausbildung aus Uberzeugung gemacht und haben sich
personlich sehr weiterentwickelt. Viele haben bereits ihre Erfahrungen und Wissen in ihrem
sozialen Umfeld weitergeben kénnen, wie wir am Interesse vieler MigrantInnen erkennen kén-
nen.

Auch die Lotsinnen entwickelten klare Berufsziele, mit deren Umsetzung sie bereits begon-
nen haben und an denen sie dran bleiben. Die Lotsinnen erhielten fiir jhren persénlichen

Ausbildungseinsatz lediglich einen kleinen 6konomischen Beitrag fiir die Fahrtkosten.
8 Umdie Nachhaltigkeit zu gewahrleisten: Die Zukunft der Bildungslotsinnen

Alle acht Bildungslotsinnen haben sich bereit erklart, im Schuljahr 2013/2014 regelmifiig »Bil-
dungs-Workshops«in den 7. und 8. Schulstufen der Schulen im Bezirk Kirchdorf sowie angren-
zender Schulen im Bezirk Gmunden und im Bezirk Steyr-Land abzuhalten. Zudem wollen sich
die Bildungslotsinnen gemeinsam weiterbilden und sich regelméflig zwecks Fallbesprechungen
zu angeleiteten Reflexionsrunden treffen.

Dariiber hinaus finden bereits Madchengruppen statt, die mit groflem Interesse von
Midchen mit und ohne Migrationshintergrund wahrgenommen werden. Dabei unterstiitzt
der Verein BERTA die Bildungslotsinnen bei der Organisation und den Abldufen einer Mad-
chengruppe. Vorrangiges Ziel ist es, den jungen Maddchen mit Migrationshintergrund durch

kreativen Herangehensweisen (siehe Bildungskoffer: Rollenspiele, Brainstorming, Collagen,
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Mind Maps, Walt-Disney-Methode etc.) neue Perspektiven zu 6ffnen. Unterstiitzt werden die
Midchen von jungen Frauen, die selbst Migrationshintergrund haben und sich iiber ihren Weg
schon im Klaren sind.

Fir 2014 ist daher geplant, den Bildungslotsinnen zwei zusdtzliche Ausbildungsmodule
mit den Inhalten »Gruppenleiten mit Spafi« und »Gendersensible Mddchenarbeit« anzubieten.

Der Nutzen des BIJUMI-Projektes besteht einerseits in der Nachhaltigkeit fiir die Bildungs-
lotsinnen, sodass das Gelernte und praktisch Angewendete noch besser vertieft und weiter aus-
gebaut werden kann. Dazu kommt weiters die Selbstwirksamkeit, welche die Bildungslotsinnen
durch ihre spezielle Ausbildung aufbauen konnte.

Die Bildungslotsinnen haben die Moglichkeit, ihre Tétigkeit in den Schulen bzw. in den
Midchengruppen einmal im Monat mit unterstiitzender Supervision zu reflektieren.

Andererseits konnen mit dem Angebot der Schul-Workshops viele SchiilerInnen mit Mig-
rationshintergrund durch Gleichgesinnte (Beziehungsaufbau ist leichter, wenn man sich mit
dem Gegeniiber identifizieren kann) gestirkt und motiviert werden und sich so mit den unter-
schiedlichsten Moglichkeiten fiir ihre (Berufs-) Ausbildung auseinandersetzen.

Die SchiilerInnen erfahren, welche Moglichkeiten sie haben, sich beruflich weiter zu bilden.
Hier konnen die Bildungslotsinnen bereits selbst als Mentorinnen und Role Models fungieren.

Mittlerweile haben die Lotsinnen zwei Madchengruppen erdffnet. Vierzehntitig treffen sich
in zwei Gemeinden im Steyrtal seit November 2013 je zehn bis zw6lf Madchen im Alter von
zwolf bis 15 Jahren. Die Rdumlichkeiten haben sich die Lotsinnen eigenverantwortlich und
personlich beim bzw. bei der BiirgermeisterIn organisiert.

Die Lotsinnen berichten, dass die Begeisterung der Méddchen an (Aus-, Weiter-)Bildungs-
fragen auch das Interesse der Miitter mit migrantischem Hintergrund geweckt hat, so dass die
Miitter auch gerne an einem Abend teilnehmen mochten. Diese Anfrage bestarkt die Projekt-
verantwortlichen von BIJUMI, dass sie sich auf einem guten Weg befinden.

Die Projektverantwortlichen haben auch die Erfahrung gemacht, dass das Engagement
und die Begeisterung der jungen Bildungslotsinnen die jungen Frauen enorm gestarkt hat, so
dass sie in ihrer Familie eine stirkere Rolle einnehmen kénnen und sich auch beruflich besser
weiterentwickeln kénnen. So berichtete eine Lotsin, sie habe ihre Familie iiberzeugen kénnen,

einen Arbeitsplatz anzunehmen, der mit Auslandsreisen verbunden ist. s
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AMS info 293, Oktober 2014

Ulrike Papouschek, Ingrid Mairhuber, Ruth Kasper

Evaluierung des Arbeitsmarkterfolges von
Frauen im Anschluss des AMS-Programmes FiT -
Arbeiten die Absolventinnen ausbildungsadaquat?

Zentrale Ergebnisse einer Studie
im Auftrag des AMS Osterreich

1 Ausgangssituation und Fragestellungen

»Ich habe durch FiT den richtigen Job fiir mich gefunden.«

(FRAU M., ABSOLVENTIN DES FIT-PROGRAMMES)

»Ja, und seitdem habe ich den Job. Und ich bin total happy,
also es hdtte mir nichts Besseres passieren konnen.«

(FrAU C., ABSOLVENTIN DES FIT-PROGRAMMES)

Seit 2006 ist das FiT-Programm (Frauen in Handwerk und Technik) ein wichtiger Schwerpunkt
des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes des osterreichischen Arbeitsmarktservice
(AMS). Im Rahmen dieses Programmes werden hoherwertige Ausbildungen von Frauen in
nicht-traditionellen Berufsfeldern geférdert. 2012/2013 wurde das FiT-Programm im Auftrag
der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation sowie der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen des AMS Osterreich von der Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (FORBA)
evaluiert.! Zentrales Ziel dieser Evaluation war es, den Arbeitsmarkterfolg und die berufliche

Zufriedenheit von FiT-Absolventinnen zu untersuchen. Die Evaluierungsergebnisse zeigen,

1 Der gesamte Bericht steht in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes (www.ams-forschungsnetzwerk.at) als
Download zur Verfiigung.
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dass die Beschiftigungsaufnahmen und die Arbeitszufriedenheit der erwerbstétigen FiT-Absol-

ventinnen hoch sind, und ebenso wird die FiT-Ausbildung von der tiberwiegenden Mehrheit

positiv bewertet. Es wurden vier Forschungszugange gewahlt:

1. Zwei Fokusgruppen mit FiT-KoordinatorInnen und Programmtrégern zur Diskussion der
Bedingungen fiir eine erfolgreiche Umsetzung der FiT-Ausbildungen.

2. Statistische Auswertungen der Datenbank »Erwerbskarrierenmonitoring« des AMS, und
zwar mit dem Ziel der Analyse der Nachhaltigkeit des Arbeitsmarkterfolges der FiT- Absol-
ventinnen sowie mit dem Ziel der Analyse der Bedeutung unterschiedlicher soziodemogra-
phischer Merkmale, wie z.B. Alter, fiir den Arbeitsmarkterfolg der Absolventinnen.

3. Biographische Interviews mit FiT-Absolventinnen und eine représentative telefonische
Befragung von 200 FiT-Absolventinnen und FiT-Abbrecherinnen zu den Kernthemen
»Qualifizierung, » Arbeitsplatzsuche« und »Derzeitiger Beruf«.

4. Qualitative telefonische Interviews mit Personalverantwortlichen von Betrieben, die FiT-
Absolventinnen beschaftigen. Betriebe und im Besonderen Personalverantwortliche spielen
als Entscheidungsinstanz eine wesentliche Rolle, wenn es darum geht, ob der Einstieg in

eine ausbildungsadaquate Beschiftigung gelingt (gelingen soll).

2 Erfolgreiche Arbeitsuche und
ausbildungsadadquate Beschiaftigung

Innerhalb eines Monats nach Abschluss der Qualifizierung haben 37,4 Prozent der Absolven-
tinnen, die zwischen Juli 2011 und Dezember 2012 an einer FiT-Qualifizierung teilgenommen
hatten, eine Beschiftigung aufgenommen. Innerhalb von drei Monaten nach Abschluss sind
es 54,7 Prozent, innerhalb von sechs Monaten 70 Prozent und innerhalb von zwolf Mona-
ten schliefllich 80,9 Prozent (Quelle: AMS-Erwerbskarrierenmonitoring, Teilnehmerinnen
von Juli 2011 bis Dezember 2012). Auch der zweiten Bemessungsart zufolge, der so genannten
»Stichtagsbemessung« (92. Tag nach Beendigung der Qualifizierung), sind die Arbeitsaufnah-
mequoten nach einer FiT-Qualifizierung mit 49,01 Prozent im Vergleich zu anderen AMS-
Weiterbildungsangeboten (35,06 Prozent) sehr zufriedenstellend.

Als positiver Einflussfaktor fiir die Beschiftigungsaufnahmen von FiT-AbsolventInnen
erweist sich die Zugehorigkeit zu einer jiingeren Altersgruppe. Jiingere Absolventinnen bis
zu 25 Jahren haben zu rund 66 Prozent innerhalb von drei Monaten eine Beschiftigung auf-
genommen, bei AbsolventInnen ab dem 4s5. Lebensjahr sind es hingegen 41 Prozent. Auch
die 6sterreichische StaatsbiirgerInnenschaft stellt bei den FiT-Absolventinnen einen positiven
Einflussfaktor dar: 56 Prozent der Osterreicherinnen haben innerhalb von drei Monaten eine
Beschiftigung gefunden - im Vergleich zu 47 Prozent der Frauen mit nicht-osterreichischer
StaatsbiirgerInnenschaft.

Als grofiter Einflussfaktor auf den Arbeitsmarkterfolg der FiT-Absolventinnen erweist sich
jedoch ein Differenzierungskriterium, das quer zu den soziodemographischen Merkmalen

liegt, ndmlich der Qualifizierungstypus. FiT-Absolventinnen, die im Rahmen einer Einzel-
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mafSnahme (Lehrlingsausbildung) oder im Rahmen einer Implacement-Stiftung? qualifiziert

wurden, kénnen sich am erfolgreichsten am Arbeitsmarkt behaupten.

Tabelle: Arbeitsmarkterfolg der Absolventinnen der FiT-Qualifizierung innerhalb
von 3, 6 und 12 Monaten (in Prozent)

Beschiftigungs aufnahme  Beschidftigungsaufnahme  Beschiftigungsaufnahme
innerhalb von 3 Monaten innerhalb von 6 Monaten innerhalb von 12 Monaten

nach Abschluss nach Abschluss nach Abschluss
Implacement-Stiftung 86,1% 90,2 % 95,1%
AMS-Kurs 50,4% 67,6 % 79,3 %
Ausbildungszentren 45,9% 63,0% 75,1%
Lehrausbildung
0 0 0

EinzelmaBnahme 91.2% 93.0% 96,5%
Summe der Qualifzierungs-

Q 9 54,7% 70,0% 80,9%

mafBnahmen

Quelle: AMS-Erwerbskarrierenmonitoring, Berechnungen FORBA

Fast zwei Drittel (63 Prozent) der erwerbstitigen FiT-Absolventinnen haben, so die Ergeb-
nisse der telefonischen Befragung, einen Arbeitsplatz in jenem Beruf gefunden, fiir den sie
ausgebildet wurden. Als wichtigste Einstellungsgriinde werden von den Absolventinnen selbst
passende berufliche Qualifikationen respektive die Teilnahme an der Ausbildung sowie per-
sonliche Kontakte genannt. In die gleiche Richtung weisen die Ergebnisse der Befragung der
Personalverantwortlichen von Unternehmen. Auch sie nennen Fachkenntnisse als Hauptaus-
wahlkriterium bei der Personalsuche und Personalaufnahme. Als weitere wichtige Kriterien
werden von den Personalverantwortlichen das Interesse der Bewerberin am Beruf bzw. der
Tatigkeit, soziale Kompetenz und der persénliche Eindruck angegeben. FiT-Absolventinnen,
so zeigt sich, haben aber auch nach wie vor mit stereotypen Zuschreibungen von Arbeiterge-
berInnen zu kimpfen.

Sie wurden, so argumentieren einige Personalverantwortliche, aufgenommen, weil es einen
Facharbeitermangel gab und keine geeigneten Ménner zu finden waren. Hitte es geeignete
Minner am Arbeitsmarkt gegeben, wire in manchen Féllen die Aufnahme einer Facharbeiterin

nicht zur Debatte gestanden:

2 In einer Implacement-Stiftung werden arbeitsuchende Personen entsprechend betrieblicher Erfordernisse qualifiziert.
Fir Unternehmen bietet das die Moglichkeit, gesuchte Fachkrifte gezielt fiir ihren Bedarf auszubilden, fiir Arbeitsu-
chende bietet sich die Chance auf eine Qualifizierung mit gesichertem Berufseinstieg nach der Ausbildung.
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»Weil, wenn's Facharbeiter am AMS gegeben hdtte, wire das sicher nicht so spruchreif
geworden. (...) Das heifst, wir haben massiv Facharbeiter gesucht, keine gefunden,
und dann haben wir diesen Plan B eingeschlagen mit den zwei Damen.«

(HERR F., PERSONALVERANTWORTLICHER)

Sind die Frauen aber erst einmal im Unternehmen beschiftigt, sind die Erfahrungen der

Betriebe duflerst positiv:

»(...) also die Ausbeute war wirklich hundert Prozent, weil die waren richtig toll
und gut. (...) Womdglich engagieren sich Frauen viel mehr, weil sie es viel mehr
wollen als manche Mdnner, wieder in den Job, oder sonst irgendwie. (...)

Im Endeffekt ist es so, dass die total engagiert waren und sind und

dass es super funktioniert hat und noch immer tut.«

(HERR T., PERSONALVERANTWORTLICHER)

Die Arbeitsuche durch die FiT-Absolventinnen erfolgte auf vielen Wegen: iiber das AMS, iiber
Zeitungsinserate, das Internet, Initiativbewerbungen, personliche Kontakte und tiber die Bera-
tungsstellen. Als besonders erfolgreich erwies sich die Arbeitsuche von FiT-Teilnehmerinnen
iiber den Ausbildungs-/ Praktikumsbetrieb. Insgesamt wird deutlich, dass diejenigen, die
Unterstiitzung durch das AMS und/ oder die Ausbildungsstitte bzw. den Programmtréger
erhalten haben, erfolgreicher bei der Arbeitsuche waren als jene, die nicht unterstiitzt wurden.
Diese Ergebnisse spiegeln sich auch in den qualitativen Interviews wider. Auffillig ist dabei
die grofle Bandbreite bei der Bewertung der Unterstiitzung der verschiedenen Programmtra-
ger. Auf der einen Seite finden sich einige Interviewpartnerinnen, die durch Programmtriger
vermittelt wurden, andererseits versprachen Programmtréger zwar zu Beginn der Ausbildung
Unterstiitzung, hielten dieses Versprechen aber nicht ein. Die Unterstiitzung durch das AMS,
das vor allem als Vermittlungsstelle von den Absolventinnen erlebt wurde, wird hingegen ein-
heitlich und durchwegs positiv bewertet.

Zu diesen Ergebnissen aus Absolventinnenperspektive passen auch die Befunde aus den
Personalverantwortlicheninterviews, die darauf hindeuten, dass die Aufnahme der FiT-Absol-
ventinnen in den Unternehmen eher quer zur betriebsiiblichen Personalsuche und Personal-
aufnahme lief. Kontakte zu Betrieben tiber Betriebspraktika bzw. ein duales Ausbildungspro-

gramm werden dabei von den Personalverantwortlichen als besonders relevant gesehen.
3 Derzeitiger Arbeitsplatz und hohe berufliche Zufriedenheit
»Ich bin total happy da, also es hdtte mir nichts Besseres passieren konnen. Ich fiihle
mich noch immer wohl, die freuen sich iiber mich: >Wir sind so froh, dass du da bist.

Du bringst einen frischen Wind herein, und da gehort eh eine Frau herlo

(FrAU C., ABSOLVENTIN DES FIT-PROGRAMMES)
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Art der Beschaftigung

Die iiberwiegende Mehrzahl der erwerbstitigen FiT-Absolventinnen ist unbefristet unselb-
stindig beschaftigt. 53 Prozent der erwerbstitigen FiT-Absolventinnen arbeiten Vollzeit und
rund ein Viertel arbeitet im Umfang von 30 bis 38,5 Stunden. Interessanterweise findet sich
kein Zusammenhang zwischen Arbeitszeit und den im Haushalt lebenden Kindern unter

18 Jahren.

Einkommen

Das durchschnittliche, nicht arbeitszeitbereinigte, monatliche Netto-Einkommen der erwerbs-
tatigen FiT-Absolventinnen liegt bei rund 1.081 Euro (exklusive anteiligem Urlaubs- und
Weihnachtsgeld). Bei vollzeitbeschiftigten FiT-Absolventinnen betrigt das durchschnittli-
che monatliche Netto-Einkommen 1.270 Euro (ebenfalls exklusive anteiligem Urlaubs- und
Weihnachtsgeld).

Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit der erwerbstitigen FiT-Absolventinnen ist hoch. Dies zeigen sowohl
Ergebnisse der telefonischen Befragung als auch der qualitativen Interviews. Bei der telefoni-
schen Befragung bewerten 85 Prozent der erwerbstitigen FiT-Absolventinnen ihre derzeitige
Arbeitsstelle besser als die vorherige. Auch die qualitativen Interviews ergeben — wie das Ein-

gangszitat illustriert — eine hohe Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit.

Abbildung 1: Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit - FiT-Absolventinnen (in Prozent)
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Quelle: Studie im Auftrag des AMS Osterreich, Datenfile »Erwerbstatige FiT-Absolventinnen« (n=72)
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Abbildung 2: Zufriedenheit mit der Ausbildung - FiT (in Prozent)
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Berufliche Aufstiegsambitionen

Zusitzlich zur hohen beruflichen Zufriedenheit wird von der Mehrheit der erwerbstatigen
FiT-Absolventinnen (57 Prozent) ein beruflicher Aufstieg angestrebt. Wie bei den qualitativen
Interviews mit den Absolventinnen wird damit auch bei den Ergebnissen der telefonischen
Befragung deutlich, dass die positive Bedeutung des Ausbildungsabschlusses tiber die derzei-
tige Beschaftigung hinausgeht. Der Ausbildungsabschluss wird vielmehr als Ausgangspunkt
fiir berufliche Weiterentwicklung wahrgenommen. Wird beriicksichtigt, dass die Mehrzahl
der Frauen (56 Prozent) vor ihrer FiT-Qualifizierung keine Berufsausbildung aufwies und der
Anteil tiber-40-jdhriger Frauen bei iiber einem Drittel liegt, ist der hdufige Aufstiegswunsch

besonders bemerkenswert.
4 Sehr positive Bewertung der FiT-Ausbildung

»Ich habe mich sehr verdndert. Nicht nur, dass ich jetzt einen Lehrabschluss habe,
sondern das FiT-Projekt hat mir viel, viel gebracht. Ich habe viele Frauen, viele
verschiedene Denkweisen, viele Lebensweisen kennengelernt. (...) Ich habe

wieder lernen kénnen. Ich habe nicht gewusst, dass ich ein visueller Lerntyp bin.

Das habe ich jetzt dort erfahren. Ich habe vieles gelernt, viel, viel. Auch wenn ich diese
Priifung nicht bestanden hitte, haben mir diese zwei Jahre viel gebracht als Frau.

Und die Kinder! Den Kindern kann ich sogar in der Schule helfen.«

(FRAU S., ABSOLVENTIN DES FIT-PROGRAMMES)
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Die FiT-Ausbildung wird von der iiberwiegenden Mehrheit der Absolventinnen als sinnvoll
erfahren und positiv bewertet. Dies zeigen die Ergebnisse der quantitativen Befragung, aber
auch der qualitativen Interviews. Die quantitative Befragung ergibt, dass nur jede zehnte
Befragte die Ausbildung nicht noch einmal machen wiirde. Die hochste Zufriedenheit findet
sich mit dem Arbeitsklima im Ausbildungsbetrieb, den Inhalten der Ausbildung und der Form
der Vermittlung der Ausbildungsinhalte.

Aber auch das FiT-Programm als Ganzes wird sehr positiv bewertet. Geschétzt wird von
den Teilnehmerinnen zum Beispiel, dass es ein Programm speziell fiir Frauen ist. Fiir einige
ist damit verbunden, dass eine andere Stimmung vorherrschte und anderes Lernen méglich
war als in gemischtgeschlechtlichen Konstellationen. Positiv hervorgehoben wird aber auch
der modulare Aufbau des Programmes, der nach Phasen der Karenz oder Arbeitslosigkeit den
Einstieg erleichtert. Wertgeschitzt werden schliefSlich auch durchgingige Unterstiitzungsan-
gebote fiir die Teilnehmerinnen.

Positive Beurteilungen der FiT-Ausbildung finden sich auch seitens der befragten Perso-

nalverantwortlichen.
5 Schlussfolgerungen

Die Beschiftigungsaufnahmen der FiT-Absolventinnen sind hoch, auch im Vergleich zu ande-
ren AMS-Kursen. Wird zusétzlich noch in Betracht gezogen, dass die Frauen fiir nicht-traditi-
onelle Frauenberufe ausgebildet und oft erst dann eingestellt werden, wenn keine mannlichen
Facharbeiter vorhanden sind, ist das Programm als sehr erfolgreich zu bezeichnen. Zudem sind
gerade die FiT-Ausbildungsteilnehmerinnen élter und zéhlen daher zu Problemgruppen des
Arbeitsmarktes. s
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Doris Kaucic-Rieger

Ganzheitliche Madchenforderung auf dem Weg
in das Ausbildungs- und Berufsleben

Welche Wiinsche haben junge Frauen fiir ihr Leben? Was erhoffen sie sich? Welche Moglichkei-
ten haben sie, ihre Traume und Visionen umzusetzen? Mit diesen Fragen beschiftigt sich der
in der steirischen Landeshauptstadt Graz anséssige Verein MAFALDA! seit 1989. Das Angebot
der Vereinstitigkeit erstreckt sich von der Beratung tiber arbeitsmarktspezifische Angebote bis
hin zur Bildungsarbeit fiir Mddchen und MultiplikatorInnen und dem JA.M Madchenzentrum
als Einrichtung der Offenen Jugendarbeit.

1 Das Tatigkeitspektrum von MAFALDA

Die grofle Bandbreite von MAFALDA ergibt sich aus dem Anspruch, Méddchen und junge
Frauen in ihrer gesamten Lebenssituation wahrzunehmen und sie umfassend und ganzheitlich
zu fordern.

Im arbeitsmarktpolitischen Kontext schliefit dieser ganzheitliche Ansatz vor allem den
Blick auf Ausbildungen und Berufe in Handwerk und in der Technik mit ein, die fiir Mddchen
nach wie vor nicht selbstverstiandlich sind.

Uber die letzten 25 Jahre hat MAFALDA als Vorreiterin in der Steiermark eine Vielzahl
von unterschiedlichen Angeboten entwickelt, die Mddchen und junge Frauen auf ihren Wegen
in das Berufsleben unterstiitzen sollen. Im Vordergrund aller Aktivititen stehen neben der
Auseinandersetzung mit stereotypen Bildern von Berufs- und Ausbildungsmdéglichkeiten, die

Midchen aufgrund ihrer Sozialisation oft nach wie vor mitbringen, die praktische Erprobung

1 Doris Kaucic-Rieger ist Geschiftsleiterin von MAFALDA. Im Rahmen der von der Osterreichischen Nationalagentur
Lebenslanges Lernen, der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich und dem sozial-
wissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut abif — Analyse, Beratung und interdisziplinire Forschung am
18.9.2014 in Wien veranstalteten Tagung » Tagesvater meets Mechatronikerin — Aufbruch zu mehr beruflicher Vielfalt«
trug MAFALDA mit einem Input von Marianne Baumgartner zur Gestaltung der Workshops bei.
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ihrer Fahigkeiten und Fertigkeiten und damit verschrankt auch die Auseinandersetzung mit
(umwelt-)technischen, naturwissenschaftlichen Themen auf einer ganz praktisch angesetz-

ten Ebene.

2 Ein aktuelles Beispiel: Das Frauenberufszentrum fiir junge Frauen
im Auftrag des AMS

Ein aktuelles Beispiel liefert das Frauenberufszentrum fiir junge Frauen, das seit Oktober 2014
im Auftrag des AMS von MAFALDA geleitet wird. Junge Frauen im Alter von 18 bis 24 werden
hier von Beraterinnen und Trainerinnen in ihrer Berufs- bzw. Ausbildungswahl auf zwei Ebe-
nen unterstiitzt: Durch Einzelberatung und Einzelbegleitung auf der einen und durch Work-
shop-Angebote, die sie wahlweise besuchen kénnen, auf der anderen Seite. Innerhalb von acht
Wochen kénnen folgende Module absolviert werden:

« Kompetenzanalyse / Kompetenzportfolio;

+ Bildungs- und Arbeitswelt;

o Technik und Umwelt;

o Gesundheit und Soziales;

o Bewerbung und Aufnahmeverfahren;

o Praktikum in Unternehmen.

2.1 Orientierung durch praxisnahes Training in der Gruppe

In den Workshop-Phasen haben die jungen Frauen die Méglichkeit, in der Gruppe zu unter-
schiedlichen Themenbereichen zu arbeiten. So befassen sie sich beispielsweise im Modul
»Kompetenzanalyse / Kompetenzportfolio« mit ihren Stirken und Kompetenzen und lernen
diese auch zu benennen und zu beschreiben - ein wichtiger erster Schritt in der Auseinander-
setzung mit der Frage nach dem »Was kann ich, und was will ich mit meinem K6nnen anfan-
gen?«. Schon in dieser Phase erkennen sie, dass sie eigentlich im Alltag ganz viele T4tigkeiten
verrichten, die handwerkliches, oft technisches Geschick verlangen - nur haben sie bis dahin
nicht »aktiv« dariiber nachgedacht.

Im Modul »Technik und Umwelt« kommen die jungen Frauen - oft zum ersten Mal in
ihrem Leben - in der hauseigenen Werkstatt mit Werkzeugen und unterschiedlichen Werkstof-
fen, wie z. B. Metall, Lotkolben oder einer Standbohrmaschine, in Berithrung. Die zustindigen
Trainerinnen sind immer wieder verbliifft: »Nach anfinglichen Widerstdnden erkennen die
Midchen ganz schnell, dass sie Geschick und Konnen im Umgang mit handwerklich-techni-
schen Aufgabenstellungen haben. Die grofie Herausforderung besteht darin, diese Erfahrungen
mit attraktiven Ausbildungen und gefragten Berufen zu verkniipfenx.

In diesem Modul passiert auch die Uberleitung zu den »ungeliebten« Themen »Mathe-
matik«, »Physik« und »Chemie«. Viele der Madchen, die bei MAFALDA in Beratung und
Begleitung sind, sagen iiber sich selbst, dass sie in diesen naturwissenschaftlichen Fachern

immer wieder versagen, sich nicht auskennen und aus diesen Griinden dann auch das Interesse
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verlieren. In kleinen Gruppen und auch im Einzelcoaching - vor allem mit groflem Bezug in die
Praxis — wird mit den Méddchen (wieder) daran gearbeitet, mathematische Aufgabenstellungen
zu 19sen, mit Geodreieck und Zirkel umzugehen, Skizzen zu zeichnen u.v.m., um damit an
Ausbildungen und Berufe, die so gar nicht »typisch« sind, anzuschlieflen. Hier werden sie im
Konkreten auch mit gangigen Testungen oder Assessments, die Ausbildungseinrichtungen und
Unternehmen fiir ihre Auswahlverfahren einsetzen, vertraut gemacht.

Entscheidend sind in dieser Phase vor allem positive Beispiele und Erfahrungen. Immer
wieder laden MAFALDA-Mitarbeiterinnen deshalb Frauen (Role Models), die eine nicht
typisch weibliche Berufswahl getroffen haben, in die Gruppen ein, um von ihren Erfahrungen,
die sie zum Beispiel in der Berufsschule und der ersten Zeit in einem Unternehmen gemacht
haben, zu berichten. Als noch aufschlussreicher erweisen sich Besuche in Unternehmen
und/oder Ausbildungseinrichtungen, in denen junge Frauen direkt bei ihrer Arbeit beobach-
tet und zu ihrer Berufswahl befragt werden konnen. Auch die praktische Erprobung vor Ort
in Betrieben hat sich als wesentliches Entscheidungsinstrumentarium erwiesen. Hier kann
MAFALDA aufgrund der langjahrigen Kontakte auf einen groflen Pool an Praktikumsunter-
nehmen zuriickgreifen.

Sind personalverantwortliche Personen in Betrieben im Blick auf die Potentiale der
jungen Frauen und Ménnern geschult und reflektiert in ihren Bildern zu Fihigkeiten und
(korperlichen) Voraussetzungen von Méadchen und Burschen, konnen in diesen Prakti-
kumsphasen entscheidende Weichen fiir eine mogliche Ausbildung gestellt werden. Auch
in der Arbeit mit Unternehmen hat MAFALDA in unterschiedlichen Projekten Pionierin-

nenarbeit geleistet.

2.2 Orientierung durch individuelle Beratung

Mit Hilfe der Einzelberatung wird jedes Maddchen personlich mit all ihren Fragen, Wiinschen,
aber auch Befiirchtungen in der Planung der néchsten Schritte in Richtung » Ausbildung und
Beruf« begleitet. Die Beraterin arbeitet mit jeder Teilnehmerin an ihren individuellen Kompe-
tenzen. Mit unterschiedlichen grafischen Mitteln und Methoden wird in einem Kompetenz-
portfolio, das jede junge Frau bis zum Ausstieg aus dem Frauenberufszentrum fiir sich erarbei-
tet hat, ein umfassendes Bild zu Papier gebracht und somit sichtbar gemacht.

Aus den vielen Einzelberatungen wissen die MAFALDA-Mitarbeiterinnen, dass Eltern bzw.
das nahe Umfeld - Verwandte, Freundinnen und Freunde - der Middchen nach wie vor einen
entscheidenden Einfluss auf die Berufswahl haben. In den vergangenen Jahren zeigte sich, dass
vor allem junge Frauen mit Migrationshintergrund sehr stark von den Wiinschen bzw. auch

Befiirchtungen und Angsten ihrer Miitter und Viter geleitet sind.
3 Elternbildung und Elterninformation als essenzieller Baustein

So gut und umfangreich junge Frauen tiber Ausbildungswege und Berufsmdglichkeiten im

handwerklich-technischen Bereich auch informiert sein mdgen, so darf in der » Aufkldrung«
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vor allem nicht auf das nahe Umfeld - Eltern bzw. Erziehungsberechtigte, aber auch Multipli-
katorInnen, wie z. B. LehrerInnen, - vergessen werden.

Mit einer aktiven Elternarbeit hat es sich MAFALDA zum Ziel gesetzt, den Kontakt vor
allem zu den Eltern von Maddchen mit Migrationshintergrund zu suchen, um Vorurteilen und
Angsten gegeniiber vielleicht nicht alltiglichen Berufen in Handwerk und Technik mit Hilfe
umfangreicher Informationsarbeit zu begegnen. Dies gelingt am besten in Kooperation mit
Organisationen, die mit MigrantInnen arbeiten und bereits Vertrauen zu den Menschen auf-
gebaut haben.

Auch Beratungsgespriche, in denen Miitter und/oder Viter von jungen Frauen anwesend
sind, gehoren mittlerweile zum Repertoire. So sehr Selbstbestimmung als ein wesentliches
Merkmal von Midchenforderung gefordert ist, so sehr betonen die MAFALDA-Beraterinnen
in diesen Fallen die Wichtigkeit, Eltern bzw. Erziehungsberechtigte in den Informations- bzw.

Entscheidungsprozess miteinzubeziehen.
4 Die Schule als Vorbereitung fiir’s (Berufs-)Leben

IBOBB - Information, Beratung und Orientierung fiir Bildung und Beruf sieht fiir die osterrei-
chischen Pflichtschulen ein umfassendes Biindel an Mafinahmen zur Berufsorientierung von
SchiilerInnen vor. Auch hier hat MAFALDA immer wieder unterschiedliche Auftrage, auf der
einen Seite mit LehrerInnen in diesem Zusammenhang vor allem an deren Gender-Kompetenz
zu arbeiten, auf der anderen Seite auch in Workshops mit Schiilerinnen die Neugierde an ihnen

unbekannten Berufen und Ausbildungen zu wecken.

5 Bildung als Schliissel zu mehr Selbstbestimmung
und Selbstverantwortung

Ob die Madchen und jungen Frauen, die zu MAFALDA kommen, ihre Perspektiven erweitern
und ihre Ziele umsetzen konnen, hingt letztendlich davon ab, ob sie Zugang zu Bildung —
formell und informell - haben. Ein guter Job und beruflicher Erfolg werden aber auch von
den jungen Frauen selbst als erstrebenswerte Ziele definiert und hiufig mit dem Wunsch nach
Unabhingigkeit und Selbstbestimmung verkniipft. Sie anerkennen die Schliisselfunktion von
Bildung auf dem Weg in ein gutes Leben.

In vielen Féllen hat MAFALDA den Grundstein fiir junge Frauen gelegt, ihre traditionel-
len Berufswiinsche nochmals zu iiberdenken und Chancen zu nutzen, in einem Berufsfeld in
Handwerk und Technik Fuf zu fassen. In anderen Fallen sind Médchen ihren traditionellen
Berufswiinschen treu geblieben. Die Entscheidung, welchen Weg sie einschlagen, liegt letztend-
lich bei den Midchen selbst — unabhéngig davon, was die Beraterinnen sich fiir sie wiinschen

und erhoffen.
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6 Und so kann es laufen: Aus einer Kosmetikerin
wird eine KFZ-Technik-Kauffrau

Im Projekt »Add a Job«, das MAFALDA im Jahr 2014 zwei Mal zu je 22 Wochen durchfiihrte,
entschieden von insgesamt 16 Teilnehmerinnen vier junge Frauen ihre berufliche Karriere in
eine nicht typisch weibliche Richtung zu lenken: So wurde zwei jungen Frauen im Verlauf
des Kurses immer klarer, dass sie als Kosmetikerinnen eigentlich viel eingeschranktere Bedin-
gungen am Arbeitsmarkt vorfinden werden. Aus diesem Grund bewarben sie sich nach eini-
gen Praktika in der KFZ-Branche um zwei Ausbildungsplitze zur KFZ-Technik-Kauffrau in
einem Zentrum fiir Ausbildungsmanagement. Aufgrund der vielen positiven Erfahrungen und
Beriithrungen mit Handwerk und Technik im MAFALDA-Kurs haben sie gut in der Auswahl
abgeschnitten und wurden in die Modellausbildung aufgenommen. Eine junge Frau entschloss
sich die Ausbildung zur Metalltechnikerin zu absolvieren, und eine weitere junge Frau wird sich
gleich nach ihrem 17. Geburtstag um die Aufnahme in die Grundausbildung beim Osterreichi-
schen Bundesheer bewerben.

Die ersten Erfolge stellen sich auch schon im Frauenberufszentrum fiir junge Frauen ein:
So hat beispielsweise bereits ein Mddchen mit Migrationshintergrund eine Lehre zur Optikerin
in einem Grazer Unternehmen begonnen.

Diese vielen kleinen Erfolge bestdrken MAFALDA-Mitarbeiterinnen tagtéglich, am Thema
dranzubleiben - mégen die Vorzeichen in der Wirtschaft momentan auch noch so wenig viel-

versprechend sein. s

25



AMS report 172

AMS info 311/312, Mdrz 2015

Petra Ziegler

Frauen und Médnner im fortgeschrittenen
Erwerbsalter am osterreichischen Arbeitsmarkt

Aktuelle Situation und Rahmenbedingungen fiir einen
langeren Verbleib von Personen 50+ im Erwerbsprozess

1 Einleitung

Im vorliegenden Beitrag soll eine kurze Ubersicht zur aktuellen Situation und zu den Beschif-
tigungsméglichkeiten ilterer Personen in Osterreich prisentiert werden.

Zunichst wird auf die Beschéftigungssituation von Personen 50+ eingegangen sowie deren
Betroffenheit von Arbeitslosigkeit dargestellt. Anschlieflend werden wichtige Voraussetzungen
und Rahmenbedingungen fiir einen lingeren Verbleib im Erwerbsleben aufgezeigt, Griinde fiir
den Pensionsantritt aus Sicht dlterer Menschen sowie Informationen zur Pension in Osterreich
angefiihrt. Abschlieflend wird kurz auf bereits bestehende (Pilot-)Projekte in Osterreich zum
Thema »Alter(n)sgerechtes Arbeiten« hingewiesen und ein Resiimee zur derzeitigen Situation

gezogen.!
2 Europa 2020-Strategie: Intensivierung der Erwerbsbeteiligung Alterer

Im Rahmen der »Europa-2020-Strategie« fiir intelligentes, nachhaltiges und integratives
Wachstum? wurde die Erhohung der Erwerbsbeteiligung von Frauen und Minnern als ein
zentrales Ziel festgeschrieben, wobei dies auch durch eine stirkere Arbeitsmarktpartizipation

von alteren Personen erreicht werden soll.

1 Hinweis: Unter www.ams-forschungsnetzwerk.at finden sich im Menitipunkt »E-Library« zahlreiche einschligige
Volltext-Publikationen zum Thema »Altere am Arbeitsmarkt in Osterreich bzw. in Europa«. So z. B. seitens des AMS
Osterreich zuletzt Grieger 2015 sowie Haydn / Natter / Tauber 2014.

2 Siehe Europaische Kommission: Europa 2020, online unter: http://ec.europa.eu/europe2020/index_en.htm
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Generell befindet sich Osterreich auf einem guten Weg, dieses Ziel3 im Bereich »Beschifti-
gung« zu erreichen: 77 bis 78 Prozent Beschiftigungsquote fiir die 20- bis 64-Jahrigen wurde als
nationales Ziel fiir 2020 definiert. 2013 sind laut Eurostat 75,5 Prozent aller 20- bis 64-Jahrigen
in Beschiftigung, wobei bei den Médnnern eine Erwerbstitigenquote von 80,3 Prozent und bei
Frauen von 70,8 Prozent erreicht wurde.4 Die Erwerbstitigenquote der Ménner liegt in allen

Altersgruppen iiber jener der Frauen.
3 Beschiftigungssituation élterer Personen in Osterreich

Die Erwerbstatigenquote der 15- bis 64-Jahrigen, also der Anteil der Erwerbstdtigen an allen
Personen dieser Altersgruppe, lag im Jahr 2013 in Osterreich bei 72,3 Prozent (2012: 72,5 Pro-
zent). Die Erwerbstitigenquote der Mianner (771 Prozent) blieb unter dem Vorjahresniveau
(2012: 77,8 Prozent), jene der Frauen (676 Prozent) stieg um 0,3 Prozentpunkte.s

Die Erwerbstitigenquote élterer Personen (55 bis 64 Jahre) betrug 2013 44,9 Prozent® -
Minner weisen eine Quote von 54,3 Prozent auf, Frauen hingegen nur 36,0 Prozent. Die
Erwerbstitigenquote élterer Manner stieg im Vergleich zu 2012 um 1,7 Prozent (Vergleich zu
2005: +13,0 Prozent), jene dlterer Frauen um 1,8 Prozent (Vergleich zu 2005: +13,1 Prozent). Ab
dem 65. Lebensjahr arbeiteten 2013 7,5 Prozent der Manner und 3,4 Prozent der Frauen. Auch
diese Anteile sind deutlich hoher als noch vor zehn oder mehr Jahren.” Die Erwerbstitigen-
quote steigt somit zwar bei Alteren, bei gleichbleibendem Tempo wird es jedoch nicht méglich
sein, die vereinbarten Ziele der Regierungsparteien bis zum Ende der Legislaturperiode einzu-
halten - angestrebt wird ein Steigen des Pensionsantrittsalters von 58,5 Jahren (2013) auf
61,1=]Jahre (2018).

Rund 28 Prozent aller Personen sind jedoch im Krankenstand oder arbeitslos, bevor sie
in Pension gehen, wobei Médnner mit 32,5 Prozent deutlich stdrker davon betroffen sind als
Frauen (23,8 Prozent).? Diese hédufige Inanspruchnahme von Friith- bzw. Invaliditatspensionen
stellt eine Herausforderung dar, welche die Européische Kommission in den linderspezifischen
Empfehlungen als zentrale Aufgabe (im Sinne einer Reduktion) fiir Osterreich bei der Umset-

zung der Europa-2020-Ziele darstellt.®

3 Siehe Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat/web/labour-market/labour-market-policy/main-tables

4 Allerdings muss dabei beachtet werden, dass Frauen zu 45,5 Prozent, Ménner zu zehn Prozent in Teilzeit arbeiten
(siehe Statistik Austria 2014, Seite 33), was die Erwerbsbeteiligung der Frauen in Vollzeitdquivalenten deutlich sinken
lisst. So betrédgt die durchschnittliche Wochenarbeitszeit von Frauen, die Teilzeit arbeiten, im 1. Quartal 2014 20,8
Stunden (siehe Statistik Austria 2014, Seite 43).

Siehe Statistik Austria 2014, Seite 33.

2005 betrug die Erwerbstitigenquote der 55- bis 64-Jahrigen vergleichsweise noch 31,8 Prozent.

Siehe Statistik Austria 2014, Seite 34.

Siehe BMASK 2012, Seite 332.

Siehe Europdische Kommission: Europa 2020 in Osterreich; online unter: http://ec.europa.eu/europe2020/europe-
2020-in-your-country/osterreich/country-specific-recommendations/index_en.htm
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2012 kam es zu einer Anderung bei der Invalidititspension, die festlegt, dass ab 2014 fiir alle
Personen, die zum Stichtag 1.1.2014 jlinger als 50 Jahre sind, die befristete Invaliditdtspension
abgeschafft wird.’® Bei den Arbeitslosenquoten zeigt sich, dass diese besonders bei Personen
kurz vor der Pension stark steigen. Liegt die Arbeitslosigkeit bei Frauen zwischen 50 und 54 Jah-
ren noch unter der Quote fiir alle Frauen (16 bis 64 Jahre), steigt sie bei jenen zwischen 55 und 59
Jahren deutlich an. Die Arbeitslosigkeit von Frauen zwischen 60 und 64 Jahren ist erwartungs-
gemaf sehr gering, da die meisten Frauen hier bereits in Pension sind; die Quote liegt in den

Jahren 2008 bis 2014 zwischen 2,8 und 3,6 Prozent (Abfragen der AMS-Arbeitsmarktdaten).

Grafik 1: Arbeitslosenquote fiir Frauen (2008-2014)
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Quelle: AMS-Arbeitsmarktdaten (http://iambweb.ams.or.at/ambweb); eigene Abfrage

Vor allem im Bereich der Frauenerwerbstitigkeit empfehlen OECD und Européische Kommis-
sion schon seit Jahren, das Frauenpensionsantrittsalter rascher an jenes der Médnner heranzu-
fithren, was allerdings von der Gsterreichischen Regierung bisher immer abgelehnt wurde." Die
1992 fixierte, immer noch geltende Regelung sieht eine Angleichung des Frauenpensionsalters
ab 2024 (jeweils sechs Monate Anhebung pro Jahr) vor, die 2033 abgeschlossen sein soll. Bei den
Minnern zeigt sich hingegen vor allem in den Altersgruppen der 55- bis 59-Jahrigen und noch
starker bei den 60- bis 64-Jahrigen (siehe Grafik 2), dass viele Personen nicht bis zur Pension

im Erwerbsprozess verbleiben.

10 Personen, die voriibergehend invalid sind - d.h. ihre berufliche Tatigkeit nicht ausiiben konnen - erhalten Kranken-
und Rehabilitationsgeld und sollen nach einer umfassenden medizinischen Behandlung wieder in den Arbeitsprozess
integriert werden. Siehe Osterreichisches Bundeskanzleramt (2013): Nationales Reformprogramm; online unter:
www.bka.gv.at/DocView.axd?Cobld=51122

11 Siehe Osterreichisches Bundeskanzleramt 2013, Seite 7.
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Grafik 2: Arbeitslosenquote fiir Manner (2008-2014)
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Quelle: AMS-Arbeitsmarktdaten (http://iambweb.ams.or.at/ambweb); eigene Abfrage

Des Weiteren erhoht sich die Verweildauer in der Arbeitslosigkeit mit steigendem Alter: Sind
Personen zwischen 25 und 29 Jahren durchschnittlich 94 Tage arbeitslos, so sind es bei 55- bis
59-Jihrigen bereits 138 Tage und bei Uber-60-Jahrigen im Durchschnitt sogar 173 Tage (Jahres-
durchschnittswerte 2014™).

Um die Entwicklung bei den Pensionen besser im Blick behalten zu konnen, soll dem-
néchst ein Pensionsmonitoring eingefiithrt werden, das alle sechs Monate Informationen zum
faktischen Pensionsantrittsalter und Pensionssystem, aber auch zur Arbeitsmarktsituation Alte-
rer bereitstellt. Des Weiteren hat die osterreichische Bundesregierung 2014 ein » Arbeitsmarkt-
paket 50+« verabschiedet,® das zusétzliche Fordermittel fiir dltere ArbeiternehmerInnen zur
Verfiigung stellt. Bei der Verabschiedung des so genannten »Bonus-Malus-Systems« besteht
derzeit noch keine Einigkeit: ArbeitnehmervertreterInnen préferieren ein Modell, das bei
Nicht-Einhaltung der Vorgaben Sanktionen setzen kann,'# wohingegen Wirtschaftsvertreter-

Innen Quoten und Strafen ablehnen und ein Anreizsystem® bevorzugen.

12 Siehe AMS-Arbeitsmarktdaten online: Abfrage Verweildauer Arbeitsloser nach Alter; online unter: http://iambweb.
ams.or.at/ambweb

13 Siehe z.B. BMASK; online unter: www.bmask.gv.at/site/Startseite/News/Hundstorfer_praesentiert_umfassendes_Ar-
beitsmarktpaket_fuer_aeltere_ArbeitnehmerInnen

14 So miissten z.B. Unternehmen ab 25 MitarbeiterInnen eine Quote an Personen 50+ erfiillen oder eine Strafzahlung
in Héhe von ca. 350 Euro pro Monat bezahlen (siehe Der Standard: Altere stecken in Arbeitslosigkeit fest, 1.8.2014);
online unter: http://derstandard.at/2000003850526/Arbeitslosigkeit-im-Juli-wieder-gestiegen

15 Demnach miissten Unternehmen weniger Lohnnebenkosten abfiihren, wenn sie iber-50-jahrige Personen einstellen.
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4 Wichtige Voraussetzungen fiir langere Beschiaftigung
(Push- und Pull-Faktoren)

Die folgenden Punkte konnen als wichtige Einflussfaktoren fiir einen lingeren (oder gegebe-

nenfalls kiirzeren) Verbleib im Erwerbsleben genannt werden:

« die allgemeine wirtschaftliche Entwicklung, hier besonders die Erwerbsbeteiligungsrate;

o gesetzliche Anreize bzw. Hindernisse fiir Wege in die Frithpension;

« allgemeine Rahmenbedingungen, wie z.B. attraktive Jobangebote fiir Altere und Mafinah-
men zur Erhaltung bzw. Verbesserung der Beschiftigungsfahigkeit (Employability) von
Alteren.

Generell kann zwischen Push- und Pull-Faktoren unterschieden werden, die entweder zu
einem verfrithten Ausstieg aus dem Erwerbsprozess beitragen (»Push«) oder zu einer lingeren
Beschiftigungsfihigkeit beitragen (»Pull«).16

Zu den haufigsten Push-Faktoren zdhlen z.B. Arbeitslosigkeit, belastende Arbeitsbedingun-
gen, Arbeitsmarktprobleme aufgrund von gesundheitlichen Beeintrachtigungen oder fehlender
Qualifikation. Aber auch bestehende Wege in die Pension, wie z.B. Mdéglichkeiten der Friih-
oder Invalidititspension sowie die bisher in Osterreich bestehende Méglichkeit, Altersteilzeit
»geblockt« in Anspruch zu nehmen, also einen Teil dieser Erwerbsphase in Vollzeit zu arbeiten,
um dann frither in Pension gehen zu kénnen, zdhlen zu den Push-Faktoren. Des Weiteren wird
die Moglichkeit fiir Personen, die lange Zeit in Beschéftigung waren, linger Arbeitslosengeld zu
beziehen, von manchen ExpertInnen kritisiert, da dies einen Anreiz darstellen kann, eine neue
Beschiftigung nicht rasch aufzunehmen. Dem ist wiederum entgegenzuhalten, dass es fiir dltere
Personen (sehr) schwierig ist, eine neue Stelle zu finden, wenn keine hinreichenden Jobange-
bote vorhanden sind. Somit wird der Zeitpunkt, in Pension zu gehen, nicht von den Betroffenen
selbst bestimmt, sondern in der Regel aufgrund einer ungiinstigen Arbeitsmarktlage von aufSen
»erzwungen«.”7 Eine weitere Schwierigkeit fiir dltere ArbeitnehmerInnen ist, dass lingere Pha-
sen von Arbeitslosigkeit oft mit einer Abnahme von Fertigkeiten und Kompetenzen verbunden
werden, da diese mit fehlender Weiterbildung sowie Anwendung und Weiterentwicklung von
Kompetenzen einhergehen.

Pull-Faktoren werden haufig mit individuellen Motiven fiir einen vorzeitigen Pensionsantritt
verbunden, z.B. familidre Konstellationen, finanzielle Anreize oder Freizeitorientierung. Pull-
Ansitze gehen beim Pensionsantritt von einer rationalen Wahl des Individuums aus, bei der
zwischen dem Einkommen bei weiterer Erwerbstitigkeit und der realisierbaren Pensionshéhe

bei einem spéteren Zeitpunkt verglichen wird.® Zur verbesserten Einschitzung des zukiinftigen

16 Siehe z.B. de Preter et al. 2013, Seite 300fT.
17 Siehe z.B. Radl 2007, Seite 45ff.
18  Siehe Seyfried / Weller 2014, Seite 3.
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Einkommens bei lingerem Verbleib in der Erwerbstitigkeit soll in Osterreich seit 2014 das neue
Pensionskonto beitragen, das fiir jedermann/jederfrau einfach und schnell berechnet, wie sich
ein paar Jahre zusdtzlicher Erwerbsarbeit positiv auf den Pensionsbezug auswirken.

Des Weiteren zeigt sich eine deutliche Korrelation zwischen Ausbildungsniveau und
Erwerbsbeteiligung, sprich je hoher die Qualifikation ist, desto hoher liegt auch die Beschif-
tigung: So erreichten 2013 Personen mit Ausbildungslevel ISCED 5 oder 6 (Tertidre Ausbil-
dung) eine Erwerbsbeteiligung von 85,9 Prozent, Personen auf ISCED-Levels o, 1 oder 2 (Vor-
primarstufe, Primar- oder Sekundarstufe) hingegen nur 55,1 Prozent (Eurostat). Gleichzeitig
ist eine Korrelation von Gesundheit und Ausbildungsniveau zu beobachten, wobei Personen
mit hoherer Ausbildung deutlich seltener von gesundheitlichen Beeintrichtigungen betroffen
sind als Personen mit geringerer Ausbildung (siehe z.B. SHARE-Datensatz'®), was wiederum
zu einem ldngeren Verbleib im Erwerbsprozess beitrdgt. Umgekehrt sind die Verbleibchan-
cen in geringqualifizierten, manuellen Berufen mit steigendem Alter sehr niedrig, was mit
Arbeitsbedingungen (wie hohen korperlichen Belastungen), Unternehmenskultur und Arbeits-

marktchancen zusammenhéngt.
5 Griinde fur das Erwerbsende aus Sicht der Betroffenen

Werden iltere Personen hinsichtlich der Griinde fiir das Erwerbsende befragt, nennt eine deut-
liche Mehrheit (52,7 Prozent), dass die Voraussetzungen fiir den Pensionseintritt erfiillt waren.
Fiir drei von zehn (29,3 Prozent) sind gesundheitliche Probleme der Hauptgrund die Erwerbs-
beteiligung zu beenden, wobei diese Griinde vor allem bei den jiingeren Personen in der
Zielgruppe und in der Gruppe der ArbeiterInnen, insbesondere aus den Bereichen »Bau« sowie
»Land- und Forstwirtschaft«, dominieren. 6,0 Prozent sind aufgrund von finanziellen Regelun-
gen, wie z.B. »Golden Handshakes«, aus dem Erwerbsleben ausgeschieden, 5,4 Prozent haben
gekiindigt, und 6,6 Prozent nannten sonstige Griinde, wie z.B. Betreuung von pflegebediirftigen
Erwachsenen oder (Enkel-)Kindern.?° Interessant ist, dass der Wunsch nach einem ldngeren
Verbleib im Erwerbsleben bei gut einem Drittel (34,1 Prozent) gegeben war - die Hilfte dieser
Personen konnte aufgrund von gesundheitlichen Problemen die Beschiftigung nicht weiter
ausiiben, fast ein Viertel (23,2 Prozent) hitte jedoch gerne langer gearbeitet, trat jedoch in die
Pension iiber, da die gesetzlichen Voraussetzungen dafiir erfiillt waren.?* Somit gibt es doch
ein nicht zu unterschitzendes Potenzial an Personen in Osterreich, die auch iiber die gesetzli-
che Grenze zum Pensionseintritt hinweg weiter am Erwerbsleben beteiligt sein mochten und
die mittels unterstiitzender Mafinahmen langer im Erwerbsprozess gehalten werden konnten.

Diese Personen stellen eine Personalreserve dar, auf die bisher nicht zuriickgegriffen wurde und

19 Survey on Health, Ageing and Retirement in Europe (SHARE); online unter: www.share-project.org
20 Siehe Statistik Austria 2013, Seite 15.
21 Siehe ebenda, Seite 15f.
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die z.B. mit finanziellen Anreizen, gesundheitsschonenden Arbeitsbedingungen sowie flexiblen
Arbeitszeitregelungen dabei unterstiitzt werden konnten, ldnger erwerbstitig zu sein.

Griinde, die hinsichtlich einer Verldngerung des Erwerbslebens positive Auswirkungen
haben kénnen, sind fiir Befragte ein besserer personlicher Gesundheitszustand (55,3 Prozent),
hoheres Gehalt oder Einkommen (39 Prozent), Vorhandensein eines Arbeitsplatzes (38,8 Pro-
zent), hohere Pension (38,6 Prozent), gesundheitsschonende Arbeitsbedingungen (29,3 Pro-
zent), flexiblere Arbeitszeiten, wie z.B. Altersteilzeit, Telearbeit oder variierende Arbeitszei-
ten (16,9 Prozent) oder auch Informationen iiber die Folgen eines spateren Pensionsantritts
(14,5 Prozent). 6,3 Prozent nennen Moglichkeiten zur Aus- und Weiterbildung, was auch fiir
die Zielgruppe der 50- bis 69-Jdhrigen auf eine weiterhin vorhandene Bereitschaft zum Lifelong
Learning schlief3en ldsst.

6 Pensionen - weiterhin gro3e Unterschiede nach Geschlecht

Fiir jene Personen, die bereits in Pension sind, ist eine zentrale Frage, ob die Hohe der Pension
das Halten des bisherigen Lebensstandards ermdglicht. Dabei zeigt sich, dass bei Pensionen
weiterhin sehr grofle geschlechtsspezifische Unterschiede bestehen.

Im Janner 2014 wurden iiber 2,3 Millionen Pensionsleistungen ausbezahlt. 8,8 Prozent aller
Pensionsbeziige fallen dabei auf Invalidititspensionen, wobei es hier allerdings 2011 zu einer

Anderung in der Berechnung gekommen ist.?s

Tabelle: Pensionsleistungen in Osterreich, Jinner 2014

Pension Anzahl Gesamt
Alterspension 1.590.642 69,1%
Invaliditatspension 202.982 8,8%
Witwenpension 416.606 18,1%
Witwerpension 43.394 1,9%
Waisenpension 48.695 2,1%
Gesamt 2.302.319 100,0 %

Quelle: BMASK Quartalsbericht 1/2014, online unter: www.sozialministerium.at/cms/site/attachments/3/8/7/CH2325/CMS1383225519683/quar-
talsbericht_1_2014_-.pdf

22 Siehe ebenda, Seite 63.

23 Invalidititspensionen wurden bis 2010 auch nach dem Erreichen des Regelpensionsalters (65/60) weiterhin als Inva-
liditdtspensionen gezihlt; ab 2011 werden Invaliditatspensionen ab dem Erreichen des Regelpensionsalters (65/60)
als Alterspensionen gezihlt (siche BMASK 2014, Seite 3).
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2013 lag das durchschnittliche »Pensionszugangsalter« (d.h. das Alter, in dem die Person in
Pension geht) bei der Invalidititspension bei Minnern bei 53,5 Jahren (ASVG 53,1), bei Frauen
bei 49,7 Jahren (ASVG 49,2). Im Vergleich dazu betrug es fiir Alterspensionisten 62,8 Jahre, fiir
Alterspensionistinnen 59,2 Jahre (ASVG jeweils gleich).2+

Hinsichtlich der Pensionshohe fallen fast 40 Prozent in den Bereich bis 8oo Euro, bei den
Frauen fallen 48,7 Prozent der Pensionsbezieherinnen in diese Bezugshohe, bei den Minnern
hingegen nur 25,2 Prozent. Dabei ist darauf hinzuweisen, dass in Osterreich Personen als
armutsgefihrdet bezeichnet werden, deren dquivalisiertes Netto-Haushaltseinkommen unter
der Armutsgefihrdungsschwelle von 60 Prozent des Medians liegt. Fiir 2012 lag der Median des
dquivalisierten Netto-Haushaltseinkommens bei 21.807 Euro im Jahr. Die Armutsgefihrdungs-
schwelle betrug 2012 somit 13.084 Euro fiir einen Ein-Personen-Haushalt, das sind 935 Euro
pro Monat (14-mal).>

Mit Ansteigen der Pensionen dreht sich das Geschlechterverhiltnis klar um: Nur 20 Pro-
zent der Frauen erhalten eine Leistung iiber 1.200 Euro, hingegen fast 60 Prozent der Méinner.
In den Bereich mit iiber 1.400 Euro fallen bei den Mannern 50 Prozent, bei den Frauen nur noch
rund 14 Prozent. Bei Pensionen {iber 2.200 Euro sind rund 20 Prozent der Manner anzutreffen,
allerdings nur drei Prozent der Frauen.?® Somit zeigt sich eine sehr starke Ungleichheit bei den
Pensionen nach Geschlecht, wobei zusitzlich zu befiirchten ist, dass diese Unterschiede auch in
Zukunft weiterbestehen werden, da (wie eingangs erwihnt) 45,5 Prozent aller Frauen in Teilzeit

arbeiten — und dies durchschnittlich bei 20,8 Stunden in der Woche.
7 Pilotprojekte

In 6sterreichischen Betrieben werden bereits seit mehr als zehn Jahren Pilotprojekte zu alter(n)s-
gerechtem Arbeiten umgesetzt.””7 Wobei kontinuierliche Weiterbildung und eine gesundheitsfor-
dernde Umgebung Themen sind, die nicht nur éltere ArbeitnehmerInnen betreffen, sondern fiir
alle Beschaftigte wichtig sind und von Anfang an, also am besten beginnend mit der beruflichen
Ausbildung, mitbedacht werden sollten. Allerdings zeigt sich bei einem Querschnitt iber unter-
schiedliche Projekte hinweg, dass diese vor allem in den Bereichen »Produktion und Industrie«
umgesetzt werden — was auf den ersten Blick und den dort anzutreffenden hohen korperlichen
Anforderungen durchaus Sinn macht. Bei ndherem Betrachten der Bereiche mit geringer Anzahl
an Pilotprojekten zeigt sich, dass diese vor allem im Dienstleistungsbereich fehlen, wo einerseits

psychische Belastungen stark zunehmen und andererseits ein hoher Frauenanteil vorherrscht.

24 Siehe BMASK 2014, Seite 12.

25  Siehe Statistik Austria 2012.

26 Siehe BMASK 2014, Seite 281T.

27  Wobei hier aus Platzgriinden nicht naher auf die unzéhligen Initiativen eingegangen werden soll, sondern beispielhaft
die Website www.arbeitundalter.at, die sterreichische Plattform fiir interdisziplindre Alternsfragen (www.oepia.at)
sowie die fitawork-Initiative (www.fitawork.at) der osterreichischen Bundesregierung angefiihrt werden.
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Interessanterweise fehlt auch im Offentlichen Dienst ein strukturierter Zugang zum Thema
»Demographischer Wandel«, wobei hier eine starke Alterung der Belegschaft zu beobachten ist,
deren Auswirkungen derzeit noch nicht ausreichend untersucht werden.

Des Weiteren sind viele der im Bereich » Alter(n)sgerechtes Arbeiten« gesetzten Aktionen
oft auf groflere Unternehmen beschrénkt, wohingegen in kleinen und mittleren Unterneh-
men deutlich weniger Aktionen gesetzt werden. Gleichzeitig sind KMUs in Osterreich sehr
stark vertreten, und Gesundheitsférderung sowie alternative Arbeitszeitmodelle sind hier
noch wenig anzutreffen. In Grofibetrieben ist es auch oft einfacher fiir z.B. kérperlich ein-
geschrankte Personen eine neue Aufgabe zu finden, in KMUs ist dies oft nicht moglich. Hier
konnte eventuell der Zusammenschluss von mehreren KMUs helfen, die diesbeziiglich Akti-
onen durchfithren. Somit sollten in Zukunft mehr Mafinahmen und Forschung im Bereich
KMUs durchgefithrt werden, um diesen wichtigen Aspekt der osterreichischen Wirtschaft

nicht zu vernachlissigen.
8 Conclusio

Aufgrund des demographischen Wandels (Abnahme von jiingeren Beschiftigten und
Zunahme von dlteren Beschiftigten) wird es in Zukunft notwendig sein, Personen linger
im Erwerbsleben zu halten, was fiir Betriebe bedeuten wird, dass sie sich intensiver mit
Gesundbheit, Arbeitsfahigkeit und Wohlbefinden der Beschiftigten auseinandersetzen und die
Arbeitsbedingungen derart gestalten werden miissen, dass die Mitarbeitenden nicht nur ihre
Gesundheit erhalten, sondern diese auch férdern kénnen. Dies ist ein Thema, das in Zukunft
alle Erwerbstatigen — egal, ob alter oder jiinger - betreffen wird, da spaterer Pensionsantritt
zur Norm werden soll.

Vor allem fiir Frauen wird sich aufgrund der hohen Teilzeitquoten in Zukunft die Frage
stellen, ob sie eine Pension erhalten werden, von der sie auch leben kénnen. Auch aufgrund
von gesellschaftlichen Entwicklungen und sinkender Stabilitdt von Partnerschaften sollte es
hier ein klares Bekenntnis zur Unterstiitzung von Frauen am Arbeitsmarkt geben, z.B. beim
Zugang zu Vollzeitbeschiftigungsverhaltnissen; wobei auch ein deutlicher Ausbau an 6ffentli-
cher Kinderbetreuung, die mit einer Vollzeitbeschiftigung vereinbar ist, notwendig sein wird.
Eigenstandige finanzielle Absicherung iiber bezahlte Erwerbstitigkeit sowie {iber der Armuts-
grenze liegende Pensionen haben fiir die Erreichung eines 6konomisch unabhingigen Lebens
hohe Bedeutung.

Mit dem Umstieg auf das neue Pensionskonto, fiir das 2014 Erstinformationen an die Ver-
sicherten verschickt wurden, wird nun schon frither erkennbar, mit welcher Pensionshéhe zu
rechnen sein wird. Ein Nebeneffekt davon konnte sein, dass Personen versuchen, nunmehr
linger im Erwerbsprozess zu verbleiben, um eine hohere Pension zu erhalten. Allerdings ist
ein solcher lingerer Verbleib am Arbeitsmarkt nicht immer moglich, da aus gesundheitlichen
Griinden oder auch aufgrund einer angespannten Arbeitsmarktsituation neue Beschaftigungs-

moglichkeiten schwer zu finden sein kénnen.
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Interessant ist, dass ein Drittel von bereits in Pension befindlichen Personen bei einer
Umfrage 2012 angab, eigentlich linger arbeiten zu wollen.?8 Dabei war zwar mehr als die Hilfte
aufgrund von gesundheitlichen Problemen dazu nicht mehr in der Lage, dennoch sagten rund
25 Prozent der Befragten, dass sie aufgrund der gesetzlich erreichten Bestimmungen in Pen-
sion gegangen sind, ansonsten aber Interesse gehabt hitten weiterzuarbeiten. Hier besteht ein
Potenzial am Osterreichischen Arbeitsmarkt, das in Zukunft nicht linger vernachléssigt wer-
den kann, sondern umgekehrt tatkraftig beim Verbleib im Erwerbsprozess unterstiitzt wer-
den sollte. Gleichzeitig wird, trotz zunehmender Hiirden und steigender Abschlége, eine nicht
geringe Anzahl an Erwerbstitigen weiterhin frithzeitig in Pension gehen. Berufsgruppen mit
hohen physischen — und immer ofter auch psychischen - Belastungen werden vorzeitig aus
dem Erwerbsprozess ausscheiden, was allerdings keinen freiwilligen Austritt dieser Personen
bedeutet und dem mit verstirkten Wiedereingliederungs- oder schon frither ansetzenden
Umschulungsmafinahmen vorgebeugt werden sollte.

Zwar gibt es in Osterreich schon seit einigen Jahren (Pilot-)Projekte zu den Themen »Arbeit
und Alter«, »Gesundheit und Alter« sowie generell zu alter(n)sgerechtem Arbeiten, generell
liegt der Schwerpunkt der Aktionen derzeit im Bereich »Produktion und Industrie« - und
damit typischen »Mannerarbeitsplatzen«.

Der Dienstleistungssektor, aber auch der Offentliche Dienst sind hingegen bisher noch
wenig in Mafinahmen eingebunden, die zur lingeren Beschéftigungsfihigkeit der Mitarbeiter-
Innen beitragen sollen. Hier gibt es sicherlich noch Bedarf an Mafinahmen und begleitender
Forschung, um diese oftmals von Frauen dominierten Bereiche besser auf einen lingeren Ver-

bleib im Erwerbsprozess vorzubereiten.
9 Literatur

BMASK (2012): Sozialbericht 2011-2012. Ressortaktivitdten und sozialpolitische Analysen.
www.sozialministerium.at/site/Soziales/Allgemeine_Sozialpolitik/Sozialberichte/Sozial-
bericht_2011_2012

BMASK (2014): Quartalsbericht 1/2014. www.sozialministerium.at/cms/site/attachments/3/8/7/
CH2325/CMS1383225519683/quartalsbericht_1_2014_-.pdf

Cedefop (2010): Working and Ageing. Empirical Theories and Empirical Perspectives. Luxem-
bourg.

Cedefop (2012): Working and Ageing. The Benefits of Investing in an Ageing Workforce. Luxem-
bourg.

de Preter, Hanne/van Looy, Dorien/Mortelmans, Dimitri (2013): Individual and Institutional
Push and Pull Factors as Predictors of Retirement Timing in Europe. A Multilevel Analysis.
In: Journal of Aging Studies 27 (2013), pp 299-307.

28 Siehe Statistik Austria 2013.

35



AMS info 311/312 AMS report 172

Der Standard (2014): Koalitiondre Pliane stecken im Patt fest. http://derstandard.
at/2000002611943/Koalitionaere-Plaene-stecken-im-Patt-fest

Der Standard (2014): Bericht bestitigt: Hoheres Pensionsalter geht auf Statistikeffekt zurtick.
http://derstandard.at/2000002956940/ Antrittsalter-bei- Alterspensionen-steigt-kaum

Der Standard (2014): Altere stecken in Arbeitslosigkeit fest. http://derstandard.
at/2000003850526/Arbeitslosigkeit-im-Juli-wieder-gestiegen

Européische Kommission: Europa 2020. http://ec.europa.eu/europe2020/index_en.htm

Europiische Kommission: Europa 2020 in Osterreich. http://ec.europa.eu/europe2020/europe-
2020-in-your-country/osterreich/country-specific-recommendations/index_en.htm

Eurostat: Tabellenabfragen, www.ec.europa.eu/eurostat

Grieger, Nadine (2015): Altere am Arbeitsmarkt: Bedeutung der Generation 50+ steigt. Wien.
www.forschungsnetzwerk.at/downloadpub/oo1_spezialthema_o215.pdf

Haydn, Franziska/Natter, Ehrenfried / Tauber, Magdalena (2014): Altersspezifische Personal-
politik. Und der Beitrag des AMS. Studie im Auftrag des AMS Osterreich. Wien. www.
forschungsnetzwerk.at/downloadpub/Endbericht_altersspezifische-Personalpolitik.pdf

Osterreichisches Bundeskanzleramt (2013): Nationales Reformprogramm. Wien. www.bka.
gv.at/DocView.axd?Cobld=51122

OECD (2012): Thematic Follow-up - Review of Policies to Improve Labour Market Prospects
for Older Workers. www.oecd.org/els/emp/Older%20Workers%20Austria-MOD.pdf

Radl, Jonas (2007): Individuelle Determinanten des Renteneintrittsalters. Eine empirische
Analyse von Ubergingen in den Ruhestand. Zeitschrift fiir Soziologie, Jahrgang 36, Heft 1,
Februar 2007, Seite 43-64.

Seyfried, Brigitte/ Weller, Sabrina (2014): Arbeiten bis zum Schluss oder gehen vor der Zeit?
BIBB-Report 2014/1.

Statistik Austria (2012): Armut und soziale Eingliederung. Wien. www.statistik.at/web_de/sta-
tistiken/soziales/armut_und_soziale_eingliederung

Statistik Austria (2013): Ubergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand. Modul der Arbeits-
krafteerhebung 2012. Wien.

Statistik Austria (2014): Arbeitsmarktstatistiken. Ergebnisse der Mikrozensus-Arbeitskrafteer-
hebung und der Offenen-Stellen-Erhebung. Wien. www.statistik.at/dynamic/wcmsprod/
ideplg?IdcService=GET_NATIVE_FILE&dID=166533&dDocName=077265

Survey on Health, Ageing and Retirement in Europe (SHARE). www.share-project.org ~ @@s

36



AMS report 172

AMS info 316/317, April 2015

Roswitha Tschenett

Zur Minimierung von Gender Gaps
bei der Ausbildungs- und Berufswahl

1 Aktuelle Befunde, ein »Dauerbrenner« und vielféltige Strategien’

Die Geschlechtersegregation bei der Ausbildungs- und Berufswahl (und in der Folge bei der
Qualifikationsstruktur) ist ein »Dauerbrenner« seit den 198oer-Jahren bis heute* und insbe-
sondere in Osterreich aufgrund von sehr frithen Wahlverpflichtungen (mit 14/15 Jahren) in
einem hochgradig ausdifferenzierten (Berufsbildungs-)System (ca. 8o Prozent der Jugendlichen
entscheiden sich fiir eine Ausbildung in einer berufsbildenden Schule!) sehr ausgepragt.
Neueren Datums ist die Thematisierung der Gender Gaps bei den SchiilerInnenkompe-
tenzen, v.a. seit PISA (15-/16-Jahrige werden getestet)3 ist das schlechtere Abschneiden der
Schiilerinnen in Mathematik und der Schiiler beim Lesen ein (mediales) Thema. Beide Phino-
mene - sowohl die Gaps bei der Ausbildungswahl als auch die Gaps bei den Kompetenzmes-
sungen - sind in einem sich gegenseitig bedingenden Zusammenhang zu sehen. So werden

etwa geringe Interessen und schwache Leistungen in Mathematik und Physik die Schiilerinnen

1 Roswitha Tschenett ist seit 1996 im Bildungsministerium (Koordination und Abwicklung von gleichstellungsbezo-
genen EU-Projekten und von ESF-kofinanzierten Projekten mit Schwerpunkt »Madchen und BO/Technik« und
langjahrige Geschiftsfithrerin der Arbeitsgruppe »Gender Mainstreaming/Gender Budgeting« im BMUKK. Seit
2013 leitet sie die Abt. Gender Mainstreaming/Gender und Schule im BMUKK bzw. BMBE. Das vorliegende AMS
info stellt die erweiterte Fassung eines Vortrages dar, den Roswitha Tschenett im Rahmen der Tagung »Tagesvater
meets Mechatronikerin - Aufbruch zu mehr beruflicher Vielfalt« am 18.9.2014 in Wien gehalten hat. Veranstalter
dieser Tagung waren die Osterreichischen Nationalagentur Lebenslanges Lernen, die Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation des AMS Osterreich und das sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut
abif - Analyse, Beratung und interdisziplinire Forschung.

2 Aktuell wurde sie auf nationaler Ebene thematisiert, so z.B. im Rahmen des NAP zur Gleichstellung von Frauen
und Ménnern am Arbeitsmarkt (2009-2013), und auch das aktuelle Regierungsprogramm (2013-2018) erhebt die
Forderung nach »Mehr Frauen in atypischen Berufen«. Weitere Bezugspunkte bilden die OECD-Skills-Strategie
(Verringerung von Leistungsunterschieden zwischen den Geschlechtern) oder die Europiische Strategie fiir die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern.

3 Internationaler Vergleichstest der OECD.
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dazu bewegen, sich nach weiterfithrenden Schulen umzusehen, an welchen MINT-Facher#
stundenmaflig schwicher vertreten sind, womit gleichzeitig haufig auch schon wieder die
Abwahl bestimmter Ausbildungs- und Berufsrichtungen verbunden ist. Umgekehrt wirkt die
Erwartungshaltung, dass MINT in bestimmten angestrebten Berufsfeldern nicht relevant sein
wird, dahingehend, sich auch in den MINT-Fachern schon im Vorfeld (z.B. in der Pflicht-
schule) nicht anstrengen zu miissen (Motivation sinkt).

Allerdings wurde durch die Einfithrung der Mathematik als verpflichtendes Maturafach
auch fiir Bildungsanstalten fiir Kindergartenpadagogik und fiir humanberufliche Schulen, die
zu 96 Prozent bzw. zu 83 Prozent von jungen Frauen besucht werden,’ dieser Sackgassenpers-
pektive von Frauen entgegengewirkt.

Dass die stereotype Wahl v.a. fiir Frauen eine Problematik darstellt, ist evident: schlechtere
Bezahlung, schlechtere Aufstiegschancen und insgesamt schlechtere Perspektiven. Bezogen
z.B. auf den Abschluss einer Berufsbildenden Hoheren Schule (BHS) zeigt das so genannte
»Bildungsbezogene Erwerbskarrierenmonitoring« (BibEr) fiir 2012 deutlich, dass die jungen
Frauen ihre Abschliisse in einem geringeren Ausmaf3 erfolgreich verwerten kénnen: Wahrend
11,8 Prozent der Berufseinsteiger {iber 2.400 Euro brutto verdienen, sind es bei den Berufsein-
steigerinnen lediglich drei Prozent.

Neueren Datums ist die Problematisierung der einseitigen Wahl durch die Burschen / Mén-
ner, dies v.a. im Zusammenhang mit dem Diskurs rund um fehlende ménnliche Bezugsper-
sonen fiir Buben im erzieherischen und sozialen Bereich und unter dem Aspekt des Bedarfes
(es fehlen insgesamt Kindergartenpadagoglnnen). Das Argument der besseren Bezahlung (wie
bei der Forderung nach mehr Frauen in technischen Berufsfeldern) entféllt hier mangels realer

Entgelte und Aufstiegsmoglichkeiten.

Tabelle: Zahlen/Trends zu mannlichen Lehrern/Lehramtsstudierenden

Historische Entwicklung: Anteil der Mannliche Lehramtsstudierende an
maénnlichen Lehrer an Volksschulen in Osterreich Padagogischen Hochschulen (Anféanger 2010/2011)
1923/1924 52,5% Hauptschulen 31% Ménner
1960/1961 45,8% Sonderschulen 14% Manner

80/198 24,5 % . "
1980/1981 45 Polytechnische Schulen 70% Ménner
2000/2001 12,6 %

2009/2010 9,9% Berufsschulen 59% Manner
2011/2012 9,0% Volksschulen 9% Manner

Quelle: Statistik Austria

4 MINT steht fiir Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik.

5 Z.B.Schuljahr 2012/2013: 90 Prozent Schiilerinnen in den Hoheren Lehranstalten fiir wirtschaftliche Berufe; 91 Prozent
in den Bildungsanstalten fiir Sozialpddagogik; 96,2 Prozent in den Bildungsanstalten fiir Kindergartenpadagogik.
Quelle: Statistik-Austria-Daten — Darstellung: BMBE, Abt. IT/1a.

6 Aus: Registerbasierte Statistiken Bildung, Kalenderjahr 2012. Schnellbericht der Statistik Austria. BibEr wird von
Statistik Austria im Auftrag von BMASK und AMS Osterreich durchgefiihrt.
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Insgesamt zeigen aktuelle Daten und Statistiken,” dass es in einigen Bereichen Verbesserun-
gen in Richtung einer Reduktion von horizontalen Segregationen gibt (langsamer Anstieg von
Frauen in technischen Ausbildungen, allerdings Verminderung der Zahl der Volksschullehrer),
dass jedoch im Grofen und Ganzen die Problematik der nach Geschlecht segregierten Ausbil-
dungs- und Arbeitsmirkte weiterhin besteht bzw. sich in bestimmten Gesellschaftssegmenten
(v.a. in bestimmten migrantischen Milieus) durch starke Familienorientierung und traditio-

nelle Rollenbilder auch wieder verstirkt.8

Abbildung 1: Die zehn haufigsten Lehrberufe - Mdadchen

Quelle: Lehrlingsstatistik WKO; Zahlen/Legende absteigend sortiert

7 Vgl Tabelle, Abbildungen 1-3.
8 Vgl Atac/Lageder 2009 oder auch Biffl/ Skrivanek 2011.
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Abbildung 2: Die zehn haufigsten Lehrberufe — Burschen

Quelle: Lehrlingsstatistik WKO; Zahlen / Legende absteigend sortiert

Abbildung 3: Schiilerinnen in geschlechtsuntypischen Schulformen

Anmerkung: Schulformen: 10. Schulstufe; »geschlechtsuntypisch«: Madchen- bzw. Bubenanteil unter 33,3 %. Quelle: BMUKK
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Die Frage der geschlechtsspezifischen Ausbildungs- und Berufswahl muss im Zusammenhang
mit dem gesamtgesellschaftlichen und institutionellen Umfeld gesehen werden, in das diese
Wahlentscheidungen eingebettet sind, wie auch Lorenz Lassnig anmerkt.® Dies reicht von der
Teilzeitbeschiftigung, die fast ausschlieSlich ein Frauenphédnomen ist, tiber die Problematik man-
gelnder Kinderbetreuungseinrichtungen bis hin zur Schule, die auf Halbtagsbetrieb eingestellt ist.

Elisabeth Beck-Gernsheim prigte den Begriff des »Weiblichen Arbeitsvermdgens« und
stellte bereits 1976 fest: »Die Konzentration auf frauentypische Berufe ergibt sich aus der
geschlechtsspezifischen Sozialisation, der zu Folge Manner nur auf die Berufsarbeit hin sozia-
lisiert werden, wahrend Frauen Berufsarbeit und Familie in den Blick nehmen und die fami-
lienbezogenen Dispositionen und Fahigkeiten zu einer Bevorzugung von Berufen fiihren, die
Bediirfnisse anderer oder konkrete Anforderungen des alltiglichen Lebens decken (z.B. Fri-
seurin, Krankenschwester, Erzieherin, Lehrerin).«

Vor diesem Hintergrund wird deutlich, dass es fiir einen Aufbruch zu mehr beruflicher
Vielfalt vielfiltiger und innovativer Politikansdtze und Instrumente bedarf, insbesondere sol-
cher, die auf eine geschlechtergerechtere Verteilung der gesellschaftlich notwendigen Arbeit
hinwirken. Hier sind neben der Bildungs- und Gleichstellungspolitik v.a. auch die Wirtschafts-
und Sozialpolitik sowie die Arbeitsmarktpolitik und die Gewerkschaftsarbeit adressiert.

Im Folgenden werden bisherige und aktuelle Strategien und Ansétze des Bildungsminis-
teriums zum Abbau von Geschlechtersegregationen im Feld »Kompetenzentwicklungen und

Ausbildungswahl von Schiilerinnen und Schiilern« skizziert.

Abbildung 4: Bisherige und aktuelle Strategien und Ansétze im Bildungsministerium

Spezielle
Angebote fiir
Médchen / Buben

Gleichstellungs-
perspektive Gender-Kompetenz
in schulische und MINT-Kompetenzen

Qualitatsentwicklung bei Padagoginnen

Stéarkung der .
Berufsorientierung vcabrﬁzmgfhne%dfﬂ:nhi;
7./8. Schulstufe 9

Quelle: Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF)

9 Vgl Lassnigg 2012.
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2 Spezielle Angebote fiir Mddchen /Buben (Frauen/Manner)

Seit den 1980er-Jahren setzten NGOs/M4ddchen- und Frauenberatungsstellen vielfiltige Pro-
jekte im Feld »Berufsorientierung, Technik und Handwerk fiir Madchen/Frauen« um. Das
Bildungsministerium finanzierte z.B. gemeinsam mit den Lindern und tiber ESF-Mittel viele
Jahre lang das Projekt »FiT - Frauen in die Technik« (Schnuppertage an Universitaten und
Fachhochschulen) sowie das Projekt »MUT - Médchen und Technik«.

Das Frauenministerium forderte und foérdert Madchen- und Frauenberatungsstellen,
welche den Frauen u.a. auch im Feld »Berufsorientierung/Lebensplanung« verschiedenste
Angebote machen. Aktuell férdert das Bundesministerium fiir Bildung und Frauen (BMBF)
im Jahr 2014/2015 mehrere Kooperationen zwischen NGOs (v.a. Middchenberatungsstellen)
und Schulen - insgesamt 45 Schulen (v.a. Neue Mittelschulen) sind beteiligt. Im Rahmen der
Projekte konnen Médchen praktische Erfahrungen im Bereich »Technik und Handwerk«
machen, sich aber auch mit Geschlechterstereotypen und Lebensplanung auseinandersetzen.
Gleichzeitig setzen sich die LehrerInnen der Schule ebenfalls mit Konzepten zur geschlechts-
sensiblen Berufsorientierung (BO) auseinander. Einige Schulen erhalten auch Begleitung, wie
sie geschlechtssensible BO dauerhaft und nachhaltig in ihr Standortkonzept zur BO integrie-
ren kénnen. Diese Beispiele sollen dann als Good-Practice-Beispiele auch fiir andere Schulen
Anregungen bieten.

Aktuell ist auch eine eigene Plattform seitens des BMBF in Arbeit (Mafinahme gemaf aktu-
ellem Regierungsprogramm), welche relevante Informationen zum Thema »Médchen/ Frauen

und Technik« gebiindelt zur Verfiigung stellen soll.
3 Angebote nur fiir Mddchen/Frauen

Angebote nur fiir Mddchen/Frauen sind damit begriindet, dass Méadchen aufgrund der
geschlechtsspezifischen Sozialisation kaum Erfahrungsrdume und Vorbilder im Feld »Tech-
nik und Handwerk« haben und deshalb kompensatorische Angebote — am besten in reinen
Midchen/ Frauengruppen - bendtigt werden, auch weil die Kompetenzaneignung in diesem
Feld in koedukativen Gruppen hiufig aufgrund gegenseitiger stereotyper Zuschreibungen
(Erkenntnisse aus der feministischen Koedukationsforschung) nicht funktioniert.’® Teilweise
sind diese Angebote auch in den koedukativen Schulkontext eingebunden, wodurch die Pad-
agoglnnen und die Madchen hiufig mit dem Unverstindnis sowie dem Gefiihl der Benach-
teiligung auf Seiten der Buben (weil sie kein eigenes Angebot erhalten) konfrontiert sind, aber
auch mit der Etikettierung der Madchenworkshops als »Nachhilfeunterricht« (»Ich denke, da

10 Z.B. Midchen nehmen sich zuriick und tiberlassen den Buben dieses ménnlich konnotierte Feld — Buben spielen
sich als Experten auf.
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miissen sich die Mddchen ja dumm vorkommen, wenn sie die ganze Zeit so Kurse kriegen ...«%),
so dass sie einen Weg finden miissen, auf eine Weise damit umzugehen, dass das Ganze nicht
kontraproduktiv wirkt.

Eigene Angebote fiir Buben sind neueren Datums: Der jahrliche vom Sozialministerium
initiierte und finanzierte Boys Day z.B., bietet seit 2008 Buben Information und Praxiserfah-
rungen in sozialen, erzieherischen und Gesundheitsberufen. Das BMBF bewirbt den Boys Day
iber die bundesweite Community der BO-AkteurInnen.

Ergdnzend und verstarkt seit 2010 (auch aufgrund der Evaluierung des FiT-Programmes'?)
wurde und wird seitens des BMUKK bzw. BMBF darauf hingewirkt, dass Elemente einer
geschlechtersensiblen BO stirker und kontinuierlich in eine koordinierte und nachhaltige
BO-Arbeit an den jeweiligen Schulstandorten einflief3t, da kurzfristige Spezialangebote ohne
Einbettung in ein Gesamtkonzept vor Ort (welches z. B. auch Wert legt auf einen qualitétsvollen
MINT-Unterricht, der Maddchen erreicht) in der Wirkung begrenzt sind.

4 Starkung der Berufsorientierung auf der 7. bis 8. Schulstufe

Der Ausbau der Berufsorientierung und Bildungsberatung auf der 7. und 8. Schulstufe unter
Beriicksichtigung der geschlechtssensiblen BO wurde seit 2010 als ein zentraler Schwerpunkt
des Bildungsministeriums definiert (IBOBB-Strategie®?). In der Neuen Mittelschule wurde die
BO beispielsweise als eigenes Fachintegriert und damit aufgewertet.’4 Der Lehrplan zur BO
beinhaltet eine Vielzahl an geschlechtergleichstellungsbezogenen Vorgaben. Gerade im Zusam-
menhang mit der geschlechterstereotypen Wahl von Ausbildungen und Berufen ist es wichtig,
explizite Angebote und Raume fiir das Nachspiiren eigener Interessen und fiir eine (kritische)
Auseinandersetzung mit Berufswelten und Lebensplanungsthemen im schulischen Kontext zu
schaffen, da Méadchen und Buben sonst - je weniger es solche Reflexionsrdume gibt — umso
starker gerade in diesem Alter auf geschlechterstereotype (familidr geprégte) Bilder zuriick-
greifen, sodass bestimmte Wiinsche »unerhort«’ bleiben und Anpassungen an antizipierte
Rollenerwartungen erfolgen.'s

Weitere Grundlagen fiir die Implementierung der geschlechtssensiblen BO wurden geschaf-
fen, indem z.B. in die tiber die Padagogischen Hochschulen angebotenen Qualifizierungslehr-

ginge fiir BO-KoordinatorInnen, BO-LehrerInnen und BildungsberaterInnen jeweils auch ein

11 Ein 15-jahriger Schiiler im Rahmen einer 2006 durchgefiihrten Evaluierung des Boys Day - die gesamte Aussage
lautete: »In unserer Schule ist das ganze Jahr Girls Day. Da gibt es die ganze Zeit irgendwelche Angebote. Ich denke,
da miissen sich die Madchen ja dumm vorkommen, wenn sie die ganze Zeit so Kurse kriegen. Und sich vielleicht
ja gar nicht so dafiir interessieren.« In: Research for Progress 2006.

12 Vgl Leitner/ Wroblewski 2009.

13 IBOBB steht fiir »Information, Beratung, Orientierung in Bildung und Beruf«: www.schule.at/ibobb
14 Mindestens eine Wochenstunde plus 32 Jahresstunden.

15 Vgl Buchinger/Godl 1993.

16 Vgl Bergmann 2002.
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fixes Gender-Diversity-Modul integriert wurde, welches von einer ausgewiesenen Gender-
Expertin durchgefiihrt wird, wodurch sich die HauptakteurInnen fiir die BO an den Schulen
verpflichtend auch mit Geschlechterstereotypen bei der Berufswahl auseinandersetzen miissen.
Zur Unterstiitzung der Padagogischen Hochschulen bei der Suche nach geeigneten ReferentIn-
nen fiir dieses Modul wurde eine eigene ReferentInnen-Liste erstellt.””

Auch die Webseite des Ministeriums bietet einen schnellen Zugriff auf Hintergrundinfor-
mationen und Materialien zum Thema »Geschlechtssensible Berufsorientierung«.®

Die Schulen sind im Rahmen von IBOBB auch angehalten, zur Umsetzung einer nachhal-
tigen BO-Arbeit an den Schulen ein eigenes Standortkonzept dazu zu entwickeln.’ Aktuell
werden sechs Pilotschulen von erfahrenen ExpertInnen aus dem Feld der geschlechtssensiblen
BO (v.a. aus NGOs) bei der Implementierung der geschlechtssensiblen BO in dieses Standort-
konzept unterstiitzt. Die guten Beispiele sollen in der Folge »vor den Vorhang« geholt werden
(z.B. im Rahmen von LSI-Tagungen).

5 Abschaffung friiher Wahlentscheidungen (5./6. Schulstufe)

Es ist aus der Sozialisationsforschung bekannt, dass — wenn Wahlentscheidungen in der Phase
der Adoleszenz angesiedelt sind - diese Wahlentscheidungen besonders geschlechterstereotyp
erfolgen. Sich gegen das Stereotyp zu entscheiden, erfordert gerade in dieser Phase — wo fiir
viele Jugendliche die Anerkennung durch das »andere« Geschlecht wichtig wird - enormes
Selbstbewusstsein und Empowerment durch wichtige Bezugspersonen und Umwelten.

Beispiel Werken: Durch die (iiberfillige) Abschaffung der Wahlverpflichtung im Bereich
Werken auf der 5. Schulstufe in den Neuen Mittelschulen (Technisches oder Textiles Werken)
im Zuge des NMS-Gesetzespakets 2012 (SCHOG-Novelle § 21b und Lehrplanverordnung v.
30.5.2012) konnen alle Schiilerinnen und Schiiler der NMS tatséchlich Kompetenzen in beiden
Bereichen aufbauen. Die Abschaffung der Wahlverpflichtung erfolgte vor dem Hintergrund
anhaltender stereotyper Wahlentscheidungen von Méidchen und Buben, die allerdings nicht
immer aufgrund des tatsichlichen Interesses erfolgten: »Die sogenannte >Wahlfreiheit« ist
eingebettet in eine Vielzahl von Beeinflussungsfaktoren, wobei hier nach wie vor stereotype
(Geschlechter-)Rollen sowohl auf Seiten der SchiilerInnen, Eltern, aber auch Lehrpersonen
feststellbar sind. Daneben spielen aber auch schulorganisatorische und personenbezogene
Aspekte mit bei der Entscheidungsfindung. Es wird davon ausgegangen, dass die Neuregelung
auch Auswirkungen auf die weitere Ausbildungswahl der Mddchen und Buben haben wird,
beispielsweise etwa hinsichtlich des Abbaus von Hemmschwellen der Madchen im Bereich
»Technik und Handwerk«.«2°

17 Vgl www.schule.at/ibobb

18 Vgl www.bmbf.gv.at/schulen/bo/grund/index.html
19 Vgl Rundschreiben Nr. 17/2012.

20 Verein Sprungbrett fiir Madchen 2010.
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Ein weiteres Thema beziiglich frither Wahlentscheidungen betrifft - neben dem schon
eingangs erwdhnten hochdifferenzierten System der berufsbildenden Schulen - den Bereich
der allgemeinbildenden Schulen. Auch hier gibt es bereits ab der 3. Klasse (7. Schulstufe) die
Wahlverpflichtung, sich fiir ein Gymnasium, ein Realgymnasium oder ein wirtschaftskund-
liches Realgymnasium zu entscheiden. Das Realgymnasium bietet mehr Unterrichtsstunden
als das Gymnasium in den MINT-Fichern (Mathematik, Naturwissenschaften, darstellende
Geometrie und geometrisches Zeichnen). Auch an Neuen Mittelschulen kann bereits ab der
3. Klasse der Schwerpunkt »Mathematik und Naturwissenschaften« gewéhlt werden. Dariiber
hinaus bieten Neue Mittelschulen in Rahmen der Schulautonomie Informatik- oder Technik-

schwerpunkte an.

6 Gender-Kompetenz und MINT-Kompetenzen bei Pddagoglinnen
und Multiplikatorlnnen

Bei der Erkldrung von Geschlechterdifferenzen (z.B. bezogen auf Interessen, die Mddchen und
Buben zeigen oder bezogen auf Kompetenzen, die sie entwickeln) wird vielfach auf verein-
fachte bzw. biologistische Begriindungen zuriickgegriffen. Geschlechterstereotypen sind gerade
unter Osterreichischen LehrerInnen weit verbreitet (»Buben sind halt so ... - Midchen sind gut
in ...«).2* Geschlechterstereotype Verhaltensweisen und Selbstbildentwicklungen im Rahmen
des Unterrichts werden auch auf subtile Art und Weise reproduziert, indem z.B. von Lehrkrif-
ten »hegemoniale Mannlichkeitsinszenierungen« von Burschen unterstiitzt werden, und zwar
sowohl durch Lehrerinnen als auch durch Lehrer: »Lehrerinnen schreiben einzelnen Schiilern
explizit attraktive Mannlichkeit zu oder aber sie akzeptieren, dass Buben das Plenargespriach
beherrschen. Der Lehrer etabliert hegemoniale Ménnlichkeit in seinem Unterricht durch Her-
stellung komplizenhafter Méannlichkeit, die iiber diffizile Konkurrenzen in »Ménnergesprachen«
ausgetragen wird.«??

Im Zuge der »PiddagogInnenbildung neu« (PB neu) setzt das Bildungsministerium seit 2010
verstarkt Mafinahmen, um den Aufbau von Gender-Kompetenz bei den Piddagoglnnen im
Sinne einer reflektierten Haltung und vermehrtem Wissen tiber Geschlechterforschung und
Geschlechtertheorie zu fordern und voranzutreiben. 2013 wurde die Gender- und Diversi-
tatskompetenz im Kompetenzkatalog des Qualitdtssicherungsrates als eine von fiinf zentralen
Kompetenzen fiir zukiinftige PidagogInnen ausgewiesen. Als Ergebnis eines vom BMBF unter-
stiitzten Arbeitsprozesses konnte 2014 ein Empfehlungspapier beziiglich der Beriicksichtigung

von Gender- und Diversititskompetenz in der PB neu prasentiert werden.?

21 Nach einer Studie von Spiel/Schober/Finsterwald u.a. aus dem Jahr 2010 agieren 63 Prozent der LehrerInnen
»stereotyp«, und 73 Prozent haben einen geringen Wissensstand iiber Genderforschung und Gendertheorie. Vgl.
auch Nagy/ Altrichter 2010.

22 Bartosch 2014.
23 Vgl. www.bmbf.gv.at/schulen/unterricht/ba/gen_komp_paedag.html.
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2014 genehmigte die Bundesministerin fiir Bildung und Frauen die bundesweit erste
Geschlechterpadagogik-Professur an einer Pddagogischen Hochschule (PH Salzburg), wodurch
wichtige Grundlagen geschaffen werden fiir eine erste Installierung und Aufwertung dieses
Forschungs- und Entwicklungsfeldes. Die Professur soll v.a. auch Forschung und Reflexion
zum Thema »PadagogInnenprofession und Geschlecht« vorantreiben, z.B. hinsichtlich der
Ursachen und Auswirkungen der Tatsache, dass der LehrerInnenberuf v.a. ein Frauenberuf ist.
Die PH Salzburg soll in Zukunft als eine bundesweite Drehscheibe fiir die Thematik fungieren
(Planung eines Bundeszentrums »Gender-Diversitits-Kompetenz und Geschlechtergerechtig-
keit«), insbesondere auch im Bereich der Vernetzung und Professionalisierung der Gender-
Mainstreaming-Beauftragten an den Pddagogischen Hochschulen.

Eine zentrale Herausforderung im Zusammenhang mit der Problematik der geschlechts-
spezifischen Konnotation von Fichern ist auch die qualititsvolle (geschlechterreflexive) Weiter-
entwicklung des Unterrichtes v.a. in den MINT-Féichern. Diesem Anliegen hat sich das Projekt
IMST (Innovationen machen Schulen top) - ein vom BMUKK/BMBF finanziertes Projekt —
verschrieben. IMST integriert auf den verschiedensten Handlungsebenen auch die Gender-
Perspektive (www.imst.ac.at). Aus IMST sind einige Forscherinnen und Forschungen rund
um das Thema »Gender Gaps in den MINT-Fachern« und »Gender-Diversititskompetenter
MINT-Unterricht« hervorgegangen®4 — diverse Handreichungen zu einem gendersensiblen
Naturwissenschaftsunterricht und Mathematikunterricht liegen vor.

IMST und das Projekt »MUT - Médchen und Technik« hatten durch vielféltige Analysen
und Erfahrungsberichte aufgezeigt, dass v.a. auch im Bereich der MINT-Kompetenzen bei den
Elementarpddagoginnen investiert werden muss (mehrheitlich Frauen), damit entsprechendes
Interesse moglichst frith bei den Grundschulkindern (und iiber die Vorbildwirkung der Leh-
rerinnen v.a. bei den Médchen), z.B. iiber den Sachunterricht, geweckt wird.

7 Integration der Gleichstellungsperspektive in die schulischen
Qualitatsentwicklungsprozesse

Gendersensibler Unterricht und Gender Mainstreaming sind auch als zentrale Prinzipien in
den Qualititsmanagementsystemen der berufsbildenden Schulen (QIBB) und auch in jenen der
allgemeinbildenden Schulen (SQA) verankert. Die Perspektive der Gleichstellung soll direkt in
die Qualitdtsprozesse an den Schulen integriert werden. Damit soll der Isolierung der Gleich-
stellungsthematik entgegengewirkt und deutlich gemacht werden, dass die Verantwortung fiir
diese Thematik bei allen und v.a. auch bei der Schulleitung liegt.

Dabei geht es z.B. um die Herausforderung von technischen Schulen (oder von Bildungs-
anstalten fiir Kindergartenpddagogik), sich mit den Ursachen der geringen Anzahl von Mad-

chen und Frauen (bzw. Burschen/Minnern) an ihren Schulen auseinanderzusetzen und sich

24 Vgl. z.B. Jungwirth 2014, Bartosch 2014, Stadler 2010.
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Wege zu tiberlegen, ihre Ausbildung fiir das jeweils andere Geschlecht attraktiver zu machen.
Umgekehrt sind auch die Zubringerschulen (NMS, AHS) herausgefordert, sich zu fragen, ob
sie im BO-Bereich und in der allgemeinen piddagogischen Arbeit in hinreichendem Ausmaf3
aktiv sind, um Geschlechterstereotypen abzubauen und den Madchen und Buben vielfiltige
Ausbildungs- und Berufswege aufzuzeigen.

Den berufsbildenden Schulen stehen fiir ihre Qualititsprozesse auch Selbstevaluierungsin-
strumente zur Verfiigung, so z.B. eigene Fragebogen zur gendersensiblen Unterrichtsgestaltung
und Schulkultur. Auch im Rahmen der Bilanz- und Zielvereinbarungsgespriache zwischen den
schulfithrenden Fachabteilungen des BMBF und den Vertretungen der Schulaufsicht (Lan-
desschulinspektorInnen) konnen Umsetzungsschritte beziiglich Gleichstellung thematisiert
werden.

Aktuell wird auch fiir die Neuen Mittelschulen ein Instrument fiir Schulleitungen und
Schulaufsicht entwickelt, das diese dabei unterstiitzen soll, ihre jeweilige Schule auch beziig-
lich Geschlechtergerechtigkeit und Gleichstellung zu beleuchten und den Entwicklungsstand
zu erheben.

Des Weiteren gibt es aktuell neun Pilotschulen, die — unterstiitzt durch externe Schulent-
wicklungsbegleitung — an der Verkniipfung von Qualitdts- und Gleichstellungsperspektive
arbeiten. Ausgewihlte Good-Pratice-Beispiele sollen in der Folge »vor den Vorhang« geholt

werden, um auch fiir andere Schulen Impulse zu setzen.
8 Einige weiterfiihrende Links

www.bmbf.gv.at/gleichstellung-schule

www.bmbf.gv.at/frauen

www.imst.ac.at

www.gender.schule.at

www.schule.at/ibobb

www.ams.at/frauen

www.ams.at/fit

www.ams-forschungsnetzwerk.at - im Meniipunkt »Publikationen«:

o Praxishandbuch: Methoden der Berufs- und Arbeitsmarktorientierung fiir Frauen
(»AMS /ABI-Methodenhandbiicher«)

o Praxishandbuch: Berufsorientierung und Didaktik im Hinblick auf technisch-naturwis-
senschaftlich orientierte Qualifizierungen von Frauen (»AMS/ABI-Methodenhandbii-
cher«)

o Methodendatenbank zur Berufs- und Arbeitsmarktorientierung (»AMS/ABI-Metho-
dendatenbank«)

o Didaktikdatenbank - Gendergerechtes Training im technisch-naturwissenschaftlichen
Bereich (»AMS/ABI-Didaktikdatenbank«)
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Petra Gregoritsch

Das Geschlecht macht einen Unterschied
am Arbeitsmarkt

Veranderung der Erwerbspositionen von Frauen und
Mannern 15 Jahre nach ihrem Erwerbseinstieg:
Ein Monitoring im Auftrag des AMS Osterreich

1 Erwerbsbiographisches Monitoring anhand von »Statistischen Paaren«

Die Unterstiitzung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Erwerbsleben gehort zu
den Kernzielen des AMS. Das betrifft die Auswahl von Zielgruppen, die Gestaltung von Pro-
grammen und den Einsatz von Ressourcen.

Um der gleichstellungsorientierten Aufgabenstellung gerecht zu werden, setzt das Arbeits-
marktservice (AMS) spezifische Analyse- und Monitoringverfahren ein. Dabei gilt es, die damit
verbundenen Herausforderungen aus vielféltigen Perspektiven zu erfassen.

Eine dieser Perspektiven kann als »erwerbsbiographischer« Analyse- und Monitoringansatz
bezeichnet werden, der nunmehr im rahmen dieser Studie im Auftrag des AMS Osterreich, Abt.
Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation, von Synthesis Forschung fiir den 6sterreichi-
schen Arbeitsmarkt spezifiziert wurde.! Dabei werden junge Frauen und Méinner zum Zeitpunkt
ihres Einstieges in das Erwerbsleben erfasst. Sofern dieser Einstieg unter sehr dhnlichen Rahmen-
bedingungen erfolgt, gelten die betreffenden Frauen und Ménner als »Statistische Paare« (wobei
sich die vorliegende Analyse auf Personen mit Lehre oder Pflichtschulabschluss konzentriert).

Damit jeweils eine Frau und ein Mann ein »Statistisches Paar« bilden kdnnen, miissen sie zum

Zeitpunkt ihres Einstieges in das Erwerbsleben folgende iibereinstimmende Merkmale besitzen:

-

Dremsek, Anna/Gregoritsch, Petra/Holl, Jiirgen/Kernbeif3, Giinter / Prammer-Waldhor, Michaela (2015): Das Ge-
schlecht macht einen Unterschied am Arbeitsmarkt. Verdnderung der Erwerbspositionen von Frauen und Mannern
15 Jahre nach ihrem Erwerbseinstieg. Wien. Download der Langfassung unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im
Meniipunkt »AMS-Publikationen - Forschung« - Jahr 2015.
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o Gleiche hochste abgeschlossene Ausbildung und (bei Personen mit Lehrabschluss) gleiches
Berufsfeld. Daraus ergeben sich sieben Gruppen:
o Pflichtschule;
o Lehre im Bereich »Handel;
o Lehre im Bereich »Biiro/ Verwaltung;
o Lehre im Bereich »Gastgewerbe;
o Lehre im Bereich »Technische Berufe«;
o Lehre im Bereich »Sonstige Dienstleistungsberufe«;
o Lehre im Bereich »Produktionsberufe«.
o Gleiche Branchengruppe des Einstiegsbetriebes (drei Gruppen):
o Produktion;?
o Dienstleistungen;?
o Offentlicher Sektor.
o Analoger Migrationshintergrund# (drei Gruppen):

o keiner;
o EU;
o anderer.

o Analoges Wohngebiets (zwei Gruppen):
o Stadtregion;

o Landregion.

Im Hinblick auf die Kerngruppe der KundInnen des AMS sind unter den rund 95.400 Berufs-
einsteigenden des Jahres 1998 jene 39.100 Personen ausgewihlt worden, die zum Zeitpunkt des
Berufseinstieges entweder blof$ die Schulpflicht erfiillt oder eine Lehre absolviert hatten; darun-
ter waren knapp 38 Prozent Frauen und knapp 63 Prozent Minner. Um in die »Statistische Paar-
bildung« einbezogen zu werden, mussten die Frauen und Ménner im Jahr 2013 erwerbsaktiv
sein, d.h. zumindest einen Teil des Jahres beschaftigt oder als arbeitslos vorgemerkt sein; ferner
sollten sie keine »nachholende« zertifizierte Hoherqualifikation (Matura+) durchlaufen haben.

Insgesamt konnten 3.129 Paare gebildet werden, in denen die 6.258 Frauen und Méanner die
Kriterien der »Statistischen Paarbildung« zum Zeitpunkt des Berufseinstieges erfiillt haben. Im

Jahr nach dem Berufseinstieg waren nahezu alle Frauen und Ménner des Paarpersonenkreises

N

Land-/Forstwirtschaft, Herstellung von Waren, Energieversorgung, Wasserversorgung, Bauwesen.

3 Handel, Verkehr, Gastronomie, Information und Kommunikation, Finanzdienstleistungen, Grundstiicks- und Woh-
nungswesen, Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen, Erziehung und Unterricht (marktorientiert), Gesundheits- und
Sozialwesen (marktorientiert), Kunst/ Unterhaltung/ Erholung, Sonstige Dienstleistungen, Private Haushalte.

N

Personen, die eine auslandische Staatsbiirgerschaft haben oder hatten.

Stadtregionen laut Statistik Austria: Unter dem Begriff »Stadtregion« sind die Kernzonen und Auflenzonen folgender
Gemeinden zusammengefasst: Wien, Graz, Linz, Salzburg, Innsbruck, Bregenz, Klagenfurt, Feldkirch, Wels, Leoben,
Villach, Wiener Neustadt, Steyr, Knittelfeld, St. Polten, Vocklabruck, Gmunden, Voitsberg, Krems an der Donau,
Wolfsberg, Bludenz, Amstetten, Lienz, Spittal an der Drau, Worgl, St. Johann im Pongau, Schwaz, Ternitz, Leibnitz,
Ried im Innkreis, Weiz, Braunau am Inn, Kufstein und Eisenstadt.

w
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voll versicherungspflichtig beschiftigt, 35 Prozent der Frauen und 39 Prozent der Méinner waren
auch als arbeitslos vorgemerkt, 44 Prozent der Frauen und 61 Prozent der Ménner waren ein

Teil des Jahres »erwerbslos«, und 7 Prozent der Frauen hatten eine Phase der Elternkarenz.
2 Einkommensdifferenzen beim Berufsstart und 15 Jahre spater

Die Frauen erzielten im Jahr 1999 ein standardisiertes Monatseinkommen, das geringer war als
jenes der Manner. Der Gender Gap (GG = Differenz zwischen Frauen und Mannern in Prozent
des Wertes fiir Médnner) betrug —12 Prozent, ohne ausgeprigte Unterschiede zwischen Perso-
nen, die mit »Maximal Pflichtschulabschuss« gestartet sind (GG -15 Prozent) und Personen mit
»Lehre« (GG -13 Prozent). 15 Jahre spéter hat sich der Gender Gap im Hinblick auf das stan-
dardisierte Monatseinkommen unter denselben Frauen und Minnern mehr als verdreifacht.
Der einkommensbezogene GG betragt 2013 fiir alle »Statistischen Paare« —43 Prozent (Paare
mit Lehre: —45 Prozent, Paare mit Pflichtschule: —36 Prozent).

Fiir diese zum Gleichstellungsziel im krassen Gegensatz stehenden Entwicklungen sind
verschiedene potenzielle Einflussfaktoren nidher untersucht worden:
o die Unterbrechung der reguldren Erwerbstatigkeit;
o die Versorgungspflichten fiir Kinder;
o das Berufsfeld, in dem die Frauen und Ménner gestartet sind;
o die stadtischen bzw. landlichen Rahmenbedingungen;
o der Einfluss eines gegebenenfalls bestehenden Migrationshintergrundes der Frau und des

Mannes eines »Statistischen Paares«.

Grafik 1: Einkommensunterschiede 1999 und 2013

¢ Mannerwerte
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57%

1999 2013

B Gender Gap: Differenz zwischen Frauen und Mannern in % der Mannerwerte

Frauen erzielen ... % der Einkommen der M@nner

Quelle: Synthesis, im Auftrag des AMS Osterreich / ABI
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Grafik 2: Kinderbetreuungspflichten: Wie grof3 ist der Einfluss auf das Einkommen?
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I Gender Gap: Differenz zwischen Frauen und Mannern in % der Mannerwerte

Frauen erzielen ... % der Einkommen der Manner

Quelle: Synthesis, im Auftrag des AMS Osterreich/ ABI

Grafik 3: Mit/Ohne Migrationshintergrund: Einkommens-Gaps 2013
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B Gender Gap: Differenz zwischen Frauen und Mannern in % der Mannerwerte

Frauen erzielen ... % der Einkommen der Manner

Quelle: Synthesis, im Auftrag des AMS Osterreich/ ABI

3 Der Einfluss von Erwerbsunterbrechungen auf den Gender Pay Gap

Was den Einfluss von Unterbrechungen der Erwerbstitigkeit auf den monatseinkommensbe-

zogenen Gender Gap (2013) betrifft, so ergibt sich folgender Befund:
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o Paare ohne Unterbrechung: —20 Prozent (Pflichtschule GG: —22 Prozent, Lehre GG: -19 Pro-
zent);
o Paare, in denen nur die Frau eine Unterbrechung aufweist: —54 Prozent (Pflichtschule GG:

—45 Prozent, Lehre GG: -57 Prozent).

Unterbrechungen der Erwerbstitigkeit fithren zu mehr als einer Verdoppelung der Zunahme
des einkommensbezogenen Gender Gaps in der ersten Phase des Erwerbslebens. Die hau-
figste — wenn auch nicht einzige — Ursache fiir laingere Unterbrechungen der Erwerbstitigkeit
von Frauen ist die Geburt eines Kindes. Von einer Unterbrechung aus anderen Griinden (ldnger
andauernde Krankheiten, Pflege von nahen Angehorigen) unterscheidet sich die Geburt eines
Kindes darin, dass daraus iiber viele Jahre anhaltende Versorgungspflichten entspringen.

Von allen »Statistischen Paaren« hatten rund 30 Prozent iiberhaupt keine Perioden, in denen
Elternkarenz in Anspruch genommen wurde. Bei 63 Prozent war nur die Frau in Karenz, bei
2 Prozent nur der Mann (als »Statistischer Partner«), bei 5 Prozent gingen sowohl die Frau als
auch der Mann in Karenz. Was den Gender Gap im Hinblick auf das standardisierte Einkom-
men betrifft, so betragt dieser fiir Frauen gegeniiber den Mannern -16 Prozent bei Paaren ohne
Karenzepisoden, -34 Prozent bei Paaren, bei denen beide »Statistischen Partner« in Karenz
waren, —-54 Prozent bei den Paaren, bei denen nur die Frau in Karenz war, und +16 Prozent bei

Paaren, bei denen nur der Mann eine Elternkarenz in Anspruch genommen hat.
4 Die Berufswahl als eine Ursache von Einkommensungleichheit

In der Wahl des Berufes und der Branche unterscheiden sich die Frauen und Ménner eines
Berufseinstiegsjahrganges deutlich. Haufig werden in Ungleichstellungsanalysen diese Unter-
schiede als zentrale Ursache fiir den Einkommens-GG angefiihrt. Auch unter den Frauen und
Minnern des Paar-Personenkreises lassen sich die Berufswahleffekte nachvollziehen. So haben
im Jahr 1999 die 688 Frauen, die im Handel eingestiegen sind, rund 1.168 Euro standardisiertes
Monatseinkommen bezogen, die 36 Frauen mit Technischen Berufen dagegen 1.443 Euro. Das ist
ein Unterschied von —19 Prozent bezogen auf das Einkommensniveau der Technischen Berufe.
Im Jahr 2013 erreichten die analogen Einkommen eine Héhe von rund 1.609 Euro (Handel) und
2.343 Euro (Technische Berufe); das sind -31 Prozent Unterschied gemessen an den Techni-
schen Berufen. Im Hinblick auf den Gender Gap in den beschriebenen Berufsfelder ergibt sich
folgender Befund: Im Handel hat der Monatseinkommens-GG im Jahr 1999 rund -12 Prozent
betragen, um dann bis zum Jahr 2013 auf —45 Prozent anzusteigen. In den Technischen Berufs-

feldern dehnte sich der Monatseinkommens-GG von -2 Prozent (1999) auf —35 Prozent (2013).
5 Welchen Einfluss hat der Migrationshintergrund?

Zum Zeitpunkt des Einstieges in das Erwerbsleben erzielten »Statistische Paare« (sowohl

Frauen als auch Ménner) mit Migrationshintergrund ein standardisiertes Monatseinkommen
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in einer vergleichbaren Hohe wie die korrespondierenden Paare ohne Migrationshintergrund.
Der Gender Gap betrug -16 Prozent bzw. —12 Prozent.

15 Jahre spéter hatten die Einkommen der Manner mit Migrationshintergrund mit jenen der
Minner ohne Migrationshintergrund Schritt gehalten; die Frauen mit Migrationshintergrund
waren jedoch gegeniiber Frauen ohne Migrationshintergrund zuriickgefallen. Der Gender Gap
(Monatseinkommen) bei Paaren mit Migrationshintergrund lag bei —52 Prozent, jener bei Paa-
ren ohne Migrationshintergrund bei —42 Prozent.

Aus einer »Diversity«-Perspektive zeigen diese Befunde, dass ein »Mainstreaming« im
Hinblick auf Frauen/Minner eine groflere Herausforderung darstellt als im Hinblick auf

»Mit/Ohne Migrationshintergrunde«.
6 Unterschiede in stadtischen und landlichen Regionen

Stadtische und landliche Arbeitsmarktregionen unterscheiden sich in vielfacher Hinsicht, was
das Angebot von Arbeitsplitzen und die Nachfrage nach Beschiftigung betriftt. Allerdings
fithrt dies beim Berufseinstieg junger Frauen und Mianner noch nicht zu deutlichen Unter-
schieden im Entlohnungsniveau.
o Gender Gap (standardisierte Monatseinkommen) im Jahr 1999:

o Stadt: -1 Prozent

o Land: —14 Prozent

Im Jahr 2013 zeigen sich hingegen deutliche Unterschiede: Manner mit Berufsstart am Land
erzielen starkere Einkommenszuwéchse als Manner mit Berufsstart in der Stadt. Bei den Frauen
verlduft die Stadt- / Landdifferenzierung in die umgekehrte Richtung.
o Gender Gap im Jahr 2013:

o Stadt: -39 Prozent;

o Land: -48 Prozent.

7 Die Gleichstellungswirkung von AMS-MafBnahmen

Die Ungleichstellung zwischen Frauen und Miannern, die unter vergleichbaren Rahmenbedin-
gungen starten, wird im Laufe der ersten 15 Jahre Erwerbstitigkeit noch akzentuiert. Die damit
verbundenen personlichen Belastungen sind der Grund fiir die Aufmerksambkeit, die das AMS
der Gleichstellungsfrage widmet. Dies geschieht auf mehreren Ebenen: Bei der Unterstiitzung
von Frauen mit zielgruppenspezifischen Informationen, durch Beratung und Kursangebote
sowie im Hinblick auf die Gleichstellungswirkung der Programme und Mafinahmen.

Was die Gleichstellungswirkung betriftt, so zeigen vielfiltige Befunde, dass Frauen bes-
ser als Manner die Schulungsangebote des AMS nutzen konnen. Dies bestitigt sich auch aus
einer erwerbsbiographischen Perspektive. So nehmen unter Paaren, deren Vormerkungen zur

Arbeitslosigkeit einen Schulungsbedarf nahelegen, die Frauen eher als die Manner das ein-
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schlagige Angebot des AMS an. Ferner zeigen sich deutlich niedrigere Gender Gaps bei Paaren,

bei denen die Frau und der Mann an einer Schulung teilgenommen haben, als bei Paaren, bei

denen weder die Frau noch der Mann sich im Hinblick auf eine Schulung engagiert haben:

o+  Schulungsteilnahme von Frau und Mann: monatseinkommensbezogener Gender Gap
(2013) —33 Prozent;

o Keine Schulungsteilnahme (weder der Frau noch des Mannes): Gender Gap (2013)

—57 Prozent.

Die Anstrengungen des AMS zur Forderung der Gleichstellung von Frauen haben seit 1999
nichts an Bedeutung verloren. Dies legt auch der Vergleich der monatseinkommensbezoge-
nen Gender Gaps aller berufseinsteigenden Personen der Jahre 1998 und 2012 nahe: Unter
den berufseinsteigenden Frauen und Ménnern des Jahres 1998 ist der Gender Pay Gap bei
—24 Prozent gelegen, unter den BerufseinsteigerInnen 2012 bei —25 Prozent. s
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Julia Bock-Schappelwein, Ulrike Famira-Miihlberger,
Thomas Horvath, Ulrike Huemer, Elisabeth Schappelwein

Der »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«:
Eine Analyse des Geschlechterverhaltnisses
in der Osterreichischen Arbeitswelt

Zentrale Ergebnisse einer Studie im Auftrag des AMS Osterreich
2., geringfligig korrigierte Auflage

1 Einleitung

Die Stellung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt im Hinblick auf ihre Beschaftigungs-
moglichkeiten, ihr Arbeitslosigkeitsrisiko und die individuellen Einkommenschancen wird von
einer Vielzahl an Faktoren und ihrem Zusammenspiel beeinflusst. Dazu zéhlen etwa wirtschaft-
liche, konjunkturelle, strukturelle und regionale Aspekte sowie personenbezogene Merkmale,
wie z.B. das Bildungsniveau oder die familidre Situation. Eine solche Fiille an Detailinformation
erlaubt jedoch keine rasche Uberpriifung und Beobachtung von Verinderungen der Gleichstel-
lung am Arbeitsmarkt. Vor diesem Hintergrund hat das WIFO in Abstimmung mit dem AMS
den »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« konzipiert, der 30 Indikatoren aus vier Themenfel-
dern - »Arbeit«, »Einkommens, »Bildung« und »Familie« — zu einem Index biindelt, um in
aggregierter Form die Arbeitsmarktlage von Frauen und Méannern zu darzustellen.

Das vorliegende AMS info skizziert die inhaltliche Ausrichtung dieses neu entwickel-
ten Gleichstellungsindex und restimiert die zentralen Ergebnisse, die im Rahmen der Studie
»Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt. Eine Analyse des Geschlechterverhiltnisses in Oster-
reich« fiir die Abteilung Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation und fiir die Abteilung
Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen des AMS Osterreich vom Osterreichischen Wirtschaftsfor-
schungsinstitut (WIFO) zum Jahresanfang 2015 fertiggestellt worden ist.!

1 Download der gleichnamigen Langfassung dieser Studie unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Mentipunkt » AMS-
Publikationen - Forschung« - Jahr 2015.
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Die Informationsverdichtung zu einem Index bietet einen raschen Uberblick iiber das Aus-
maf3 der Gleichstellung am Arbeitsmarkt und kann Ausgangspunkt fiir tiefergehende Analy-
sen sein. Gleichzeitig stellt die Biindelung der Information jedoch auch eine Gratwanderung
dar: Dem Gewinn an Prignanz durch Zusammenfassung und Komplexititsreduktion stehen
Gefahren durch Informationsverlust und durch mégliche Fehlinterpretationen der Ergebnisse
gegeniiber. Diesen Gefahren wurde durch eine umfassende Dokumentation der Daten und
der Methode sowie durch die Berechnung von Teilindizes und durch die Einbettung in einen

regionalen Kontext (Kontextfaktoren) begegnet.

2 Aufbau und Zusammensetzung
des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

Der »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« stellt die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der

Arbeitswelt in Osterreich und in den neun Bundeslindern dar — und zwar einerseits insge-

samt (Gesamtindex), andererseits fiir jedes der vier Themenfelder. Die fiir die vier Themenfel-

der »Arbeit«, »Einkommenc, »Bildung« und »Familie« berechneten Indikatoren erfassen die

Rolle von Frauen und Ménnern am Arbeitsmarkt quantitativ, spiegeln ihre Einkommens- und

Beschiftigungsperspektiven wider, zeigen die Aus- und Weiterbildungsstrukturen fiir beide

Geschlechter auf und stellen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf dar.

Mittels dieser inhaltlichen Ausrichtung des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« werden
demnach nicht nur die »Kernbereiche« der Arbeitsmarktintegration erfasst, sondern auch
die Schnittstellen zwischen dem Arbeitsmarkt und den Bereichen »Bildung« und »Familie«.
Die vier Themenfelder zeichnen sich durch folgende inhaltliche Schwerpunktsetzungen aus:

o Das Hauptaugenmerk des Themenfeldes »Arbeit« liegt auf den Zugangs- bzw. Verbleibs-
chancen von Frauen und Méinnern zum bzw. am Osterreichischen Arbeitsmarkt sowie
auf den quantitativen Merkmalen der Erwerbsarbeit. Abgebildet wird dieses Themenfeld
anhand von 14 Indikatoren, die sich thematisch zu fiinf Teilbereichen biindeln lassen: » Aus-
maf3 der Beschiftigungsintegration«, »Segregation«, » Arbeitszeit«, »Berufliche Position«
und »Arbeitslosigkeit«.

o Das Themenfeld »Einkommen« beschreibt die Einkommenssituationen von Frauen und
Minnern in unterschiedlichen Lebensphasen und zeigt Entlohnungsunterschiede auf, die
aus geschlechtsspezifischen Konzentrationen auf bestimmte Branchen und Berufe bzw. aus
einem unterschiedlichen Arbeitszeitausmafd resultieren. Dieses Themenfeld umfasst die
drei Teilbereiche »Einkommen«, »Einkommen beim Berufseinstieg« und »Niedriglohn«
und beinhaltet sechs Variablen.

o Das Themenfeld »Bildung« umfasst Informationen zu den geschlechtsspezifischen Unter-
schieden im Bildungsstand der Wohnbevolkerung, in der Weiterbildungsneigung und
beim Ubergang aus der (Aus-)Bildung in die Beschiftigung. Die zu diesem Themenfeld
gehorigen sieben Variablen wurden zu den drei Teilbereichen »Ausbildungsstruktur der

Bevélkerung«, » Weiterbildung« sowie »Ubergang in Beschiftigung« zusammengefasst.
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o Auf die Auswirkung von familidren Verpflichtungen auf die Arbeitsmarktkarrieren von
Frauen und Ménnern wird im Themenfeld »Familie« fokussiert. Zum einen wird in die-
sem Themenbereich die Inanspruchnahme und die Dauer von Karenzzeiten und deren
Auswirkung auf die Erwerbseinkommen abgebildet; zum anderen wird betrachtet, welche
Auswirkung die Existenz von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt auf die Arbeitsmarkt-
partizipation von Miittern und Vitern hat. Diese Aspekte werden in den drei Teilbereichen
»Karenz«, »Einkommen« sowie »Arbeit und Familie« abgebildet, die sich aus insgesamt

sechs Variablen zusammensetzen.

In Summe flieflen 30 Variablen in die Berechnung des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« ein.
Sie werden derart aufbereitet, dass sie das jeweilige Geschlechterverhéltnis (d.h. den Frauen-
wert in Prozent des Médnnerwertes) widerspiegeln, wobei hohere Werte eine »bessere« Arbeits-
marktposition beschreiben (Normierung). Der Gesamtindex (»Gleichstellungsindex Arbeits-
markt«) wird schliefllich zu gleichen Teilen aus den vier Teilindizes » Arbeit«, »Einkommenc,
»Bildung« und »Familie« gebildet.

Dies bedeutet, dass jedes beschriebene Themenfeld mit demselben Gewicht in den Gesamt-

index eingeht.
3 Zentrale Ergebnisse

Auf Basis der Indikatoren, die in die Berechnung des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

einfliefSen, erreichen Frauen im Jahr 2013 durchschnittlich 70 Prozent der Méannerwerte. Ihre

Stellung im Arbeitsleben ist damit insgesamt schlechter als jene der Manner, wenngleich die

Betrachtung der Resultate in den vier zugrundeliegenden Themenfeldern ein differenzierteres

Bild der Geschlechterverhiltnisse am Arbeitsmarkt liefert:

o Am schlechtesten schneiden Frauen im Themenfeld »Familie« ab, der die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf abbildet und den Schwerpunkt auf Karenz, die Einkommenssi-
tuation vor und nach Karenz sowie die Beschiftigungsintegration von Eltern legt. Hier
erreichen Frauen durchschnittlich nur rund 38 Prozent der Mannerwerte, wobei vor allem
die geringe Karenzbeteiligung der Manner zur relativen Schlechterstellung der Frauen
beitragt.

o Gleichfalls erzielen Frauen im Themenfeld »Einkommen« merklich schlechtere Ergebnisse
als Ménner (67 Prozent), wobei mafigeblich der starke Einkommensunterschied zwischen
Minnern und Frauen die Schlechterstellung der letzteren am Arbeitsmarkt determiniert
und den héufig auftretenden Zuverdienstcharakter der Fraueneinkommen im Haushalts-
kontext unterstreicht.

o Auch im Themenfeld »Arbeit« (81 Prozent) erzielen Frauen niedrigere Ergebnisse als Mén-
ner, insbesondere im Hinblick auf die Arbeitszeit und die Prasenz in Leitungspositionen,
wobei diese Riickstande nur durch die durchwegs etwas geringere Betroffenheit der Frauen

von Arbeitslosigkeit etwas geddmpft werden.
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o Deutlich hoher als jene der Manner liegen hingegen die von Frauen erzielten Werte im The-
menfeld »Bildung«, wenngleich dieses Ergebnis nicht dariiber hinwegtduschen darf, dass
Frauen weiterhin einen Uberhang bei den Geringqualifizierten und bei den NEETs (Per-
sonen, die weder einer Ausbildung noch einer Beschiftigung nachgehen) stellen. Frauen
erreichen im Themenfeld »Bildung« im Durchschnitt 118 Prozent der Médnnerwerte und
tibertreffen vor allem bei der Weiterbildungsbeteiligung und bei den Hochschulabschliissen

Mainner zum Teil deutlich.

Die relative Position von Frauen und Miannern variiert zwischen den einzelnen Teilbe-

reichen also deutlich. Dasselbe gilt bei linderspezifischer Betrachtung: Auch in den ein-

zelnen Bundeslindern weisen Frauen im Verhiltnis zu Mannern recht unterschiedliche

Ergebnisse auf:

o Wien unterscheidet sich zumeist merklich von den iibrigen Bundesldndern — das Geschlech-
terverhdltnis ist in Wien mit 8o Prozent deutlich ausgeglichener —, was besonders der Son-
derstellung Wiens als stddtischer Region bzw. als Agglomerationszentrum und dem damit
verbundenen Uberhang an 6ffentlich Bediensteten sowie dem flichendeckenden Angebot
ganztitiger Kinderbetreuung im Kindergartenalter geschuldet sein diirfte.

o Die Ergebnisse der restlichen Bundesldnder liegen eng zusammen (Kérnten: 72 Prozent,
Vorarlberg: 62 Prozent). Am niedrigsten fallt der Gleichstellungsindex in Vorarlberg und
Tirol aus. In diesen beiden Bundesldndern erreichen Frauen nur rund zwei Drittel der
Minnerwerte.

« Inallen Bundesldndern bestehen die groften geschlechtsspezifischen Unterschiede zulasten
der Frauen im Themenfeld »Familie«, gefolgt von den Feldern »Einkommen« und » Arbeit«.

o Nur bei den bildungsspezifischen Faktoren schneiden Frauen in allen Bundesldndern besser
ab als Ménner.

Die Zusammenschau der zentralen Ergebnisse des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« mit
den regionalen Rahmenbedingungen zeigt somit, dass geschlechtsspezifische Unterschiede
in der Arbeitsmarktstellung von Frauen und Ménnern dort stirker ausgepragt sind, wo
Arbeitsmirkte stirker segregiert sind. Je hoher die Konzentration von Frauen in spezifischen
Berufen oder Sektoren ist, desto grofier ist auch die geschlechtsspezifische Ungleichheit
zulasten der Frauen. Gleichzeitig treten Einkommensunterschiede zwischen den Geschlech-
tern bereits zu Beginn der Erwerbskarriere auf und werden durch familidr bedingte Erwerbs-
unterbrechungen weiter verstarkt. Insofern kdnnten, neben einem Aufbrechen traditioneller
Berufsbilder, die Erhohung der Viterbeteiligung bei der Kindererziehung und bei Haus-
haltstétigkeiten sowie eine umfassendere Bereitstellung qualitativ hochwertiger Betreuungs-
infrastrukturen wichtige Beitrige zur Reduktion geschlechtsspezifischer Ungleichheiten am
Arbeitsmarkt leisten. -
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Abbildung 1: Struktur des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: 4 Themenfelder & 14 Teilbereiche

"Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt"
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— Arbeitslosigkeit

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarktc, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich

Abbildung 2: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Gesamtergebnis fiir die Bundeslénder,
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes

Gleichstellungspotenzialam
Arbeitsmarkt

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich
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Abbildung 3: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilergebnis Arbeit fur die Bundeslénder,
Frauenwert in Prozent des Mdnnerwertes

100
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Arbeit

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich

Abbildung 4: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilergebnis Einkommen fiir die Bundeslénder,
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes
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Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich
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Abbildung 5: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilergebnis Bildung fiir die Bundesldnder,
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes
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Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich

Abbildung 6: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilergebnis Familie fiir die Bundeslander,
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes

75 Gleichstellungspotenzial
Familie

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich
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Regina Haberfellner, René Sturm

Strategisches Foresight mit
dem AMS-Forschungsnetzwerk (2)

Frauen und Arbeitswelt - der »Female Shift« als Trendwende?

1 Einleitung’

Die Arbeitswelt der 1960er Jahre, die in der populidren US-amerikanischen Fernsehserie »Mad
Men«? portritiert wird, dient haufig als plakatives Beispiel dafiir, wie sehr sich die heutige
Arbeits- und Lebenswelt von Madnnern und Frauen in den letzten 50 Jahren gedndert hat.3 Auf
der einen Seite sehen wir in dieser Serie Médnner mit coolen Jobs in einer Werbeagentur, die
nur eine Rauchpause einlegen, um an ihrem Whisky zu schliirfen — und das zu jeder Tageszeit.
Auf der anderen Seite werden uns Frauen prisentiert, die entweder zu Hause darauf warten,
ihren Mannern nach getaner Arbeit das Abendessen zu servieren, oder als Sekretdrinnen in
Vorzimmern iiberwiegend damit beschaftigt sind, gut (also ausschliellich sexy) auszusehen.
Bezeichnend eine Szene, in der die Hauptfigur Don Draper seinen Werbechef fragt » Was wollen
Frauen?« und dieser ihm antwortet » Who cares?«. Tatsichlich wiirde heute keine Werbeagentur
mehr auf die Idee kommen, die Wiinsche der Frauen als irrelevant abzutun. Frauen dominieren
inzwischen weite Bereiche des Konsums, sie treffen je nach Vertriebstyp bis zu 8o Prozent aller

Kaufentscheidungen, und sie werden daher immer mehr zur attraktiven Marketing-Zielgruppe.+

-

Der vorliegende Text entstand im Rahmen der Arbeiten zum Projekt » Arbeits- und Berufswelt 2025« der Abt. Arbeits-
marktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich. Zu diesem Projekt vgl. des Weiteren auch Haberfell-
ner 2015, Haberfellner / Sturm 2014, Haberfellner / Sturm 2014a, Haberfellner / Sturm 2013, Haberfellner / Sturm 2012.
Generell zum Themenfeld »Geschlecht, Berufswahl und Arbeitsmarkt« vgl. z. B. Kaucic-Rieger / Tschenett/ Scambor
et al. 2015.

N

Vgl. www.wikipedia.org/wiki/Mad_Men.
Vgl. z.B. OECD Insights »From Mad Men to sad women«, www.oecdinsights.org/ 2011/03/09/from-mad-men-to-
sad-women.

w

4 Vgl. Maurer 2009, Seite 682.
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Stark aufgeholt haben Frauen aulerdem hinsichtlich des Ausbildungsniveaus und der
Erwerbsbeteiligung. Allerdings greift die Reduzierung des so genannten »Female Shift«
auf das Ausmaf} der Beteiligung am Arbeitsmarkt zu kurz, denn die Gleichstellung der
Geschlechter wird als eine Frage von Fairness und Gerechtigkeit begriffen, die von zahlrei-
chen politischen, sozialen und kulturellen Dimensionen begleitet ist und damit entschei-
denden Einfluss auf subjektives Wohlbefinden und Zufriedenheit hat.> Grundsitzlich stellt
Feminisierung als Trend - oder wie auch immer wieder bezeichnet: der »Female Shift« - eine
Querschnittsthematik dar.® Das in Frankfurt am Main und Wien ansissige Zukunftsinstitut”
beispielsweise versteht unter dem »Female Shift« die Auflosung der tradierten Geschlech-
terrollen und ein Lebensmodell, in dem Frauen und Ménner ihre Lebensbalance nicht nur
in der beruflichen Verwirklichung suchen, sondern auch in neuen Beziehungs- und Fami-
lienmodellen.? Studien zeigen, dass Frauen heute selbstbewusster und stirker auf Erwerbs-
arbeit ausgerichtet sind, und sie zeigen auch, dass insbesondere junge Minner ihr Rollen-
verstindnis dndern und immer mehr eine Partnerin wollen, die auf eigenen finanziellen
Beinen steht.”

Doch bezogen auf die Erwerbsarbeit féllt der Befund zwiespiltig aus.’® Grundsitzlich
variiert die Beteiligung von Frauen im Bildungssystem und am Arbeitsmarkt erheblich zwi-
schen Regionen und Landern. Das gilt innerhalb 6sterreichischer Regionen, zwischen EU-
Mitgliedstaaten und - betrachtet auf globaler Ebene — noch mehr im Vergleich zwischen
Industriestaaten und Schwellen- bzw. Entwicklungsldndern.” Die Stellung von Frauen und
Minnern in der Arbeitswelt wird von einer Vielzahl an Variablen beeinflusst. Die berufli-
che Position am Arbeitsmarkt, Bildung, Einkommen, Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
aber auch das Steuersystem, Pensionsregelungen und soziale Normen wirken zusammen.
An dieser Stelle werden einige arbeitsmarktbezogene Facetten des Feminisierungstrends
behandelt.

2 Steigende Erwerbsbeteiligung

Weltweit und in jeder Region ist die Erwerbsbeteiligung von Mannern héher als die der Frauen,
ungeachtet der Altersgruppe. Dies spiegelt hauptsachlich unterschiedliche kulturelle und sozi-
ale Normen und die mangelnden Moglichkeiten von Frauen wider, Beruf und Familie mitein-

ander zu verbinden.? So zeigt auch die Erwerbsbeteiligung von Frauen und Ménnern in den

5 Vgl. OECD 2012c.

6 Vgl. Eberherr/Hanappi-Egger et al. 2009, Seite 16.

7 www.zukunftsinstitut.de.

8 Vgl. www.zukunftsinstitut.de/artikel/die-zukunft-ist-weiblich-megatrend-female-shift.
9 Vgl. Allmendinger/Haarbriicker 2013.

10 Fiir Deutschland siehe dazu z. B. Robert Bosch Stiftung 2013.

11 Zur internationalen Dimension sieche OECD 2012.

12 Vgl. ILO 2013, Seite 21f.
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EU-Mitgliedsldndern erhebliche Unterschiede, insgesamt ist jedoch die Erwerbstitigenquote
der Frauen in der EU-27 von 59,4 Prozent im Jahr 2004 auf 63,5 Prozent im Jahr 2014 gestie-
gen. In Osterreich hat sich innerhalb der letzten zehn Jahre die Erwerbstitigenquote der
15- bis 64-jahrigen Frauen merklich von 59,7 Prozent (2004) auf 66,9 Prozent (2014) erhéht,
nachdem sie die zehn Jahre zuvor (1994-2004) nur sehr moderat um 0,8 Prozentpunkte gestie-
gen war. Am stirksten zugenommen hat die Erwerbstitigenquote in den Altersgruppen der
Uber-45-Jahrigen, etwas zuriickgegangen ist sie aufgrund der stirkeren Bildungsbeteiligung in

der jiingsten Altersgruppe (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Entwicklung der Erwerbstatigenquoten der Frauen, nach Altersgruppen, 1994-2014
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Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus. *) Zeitreihenbruch aufgrund Stichprobenumstellung 2004

Fiir den Zeitraum 2013 bis 2025 geht die Erwerbsprognose der Statistik Austria von einem
Gesamtplus von iiber 75.000 Erwerbspersonen aus (Steigerung von 4,14 auf 4,21 Millio-
nen). Davon werden nur knapp 10.000 Ménner sein, mehr als 65.000 jedoch Frauen (vgl.
Abbildung 2). Damit steigt voraussichtlich die Zahl der ménnlichen Erwerbspersonen um
0,4 Prozent, jene der weiblichen Erwerbspersonen bis 2025 jedoch um 3,5 Prozent. Im Jahr
2025 werden damit in Osterreich wohl 45,5 Prozent aller Erwerbspersonen weiblich sein

(2013: 44,8 Prozent).

13 Vgl. Eurostat, Erwerbstitigenquote nach Geschlecht in der Altersgruppe »20-64 Jahre«.
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Abbildung 2: Erwerbspersonen, nach Geschlecht, prognostizierte Veranderung fiir den Zeitraum
2013-2025
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Quelle: Statistik Austria, Datenbank Erwerbsprognose [Abfrage am 10.6.2015]

Die Zunahme der Frauenerwerbstitigkeit ist jedoch in erster Linie auf einen Anstieg der Teil-
zeitarbeit zuriickzufiihren, Teilzeitarbeit wurde zum typischen Charakteristikum der Erwerbs-
tatigkeit von Frauen. Wie die Abbildung 3 zeigt, waren 2014 weniger Frauen vollzeitbeschaftigt
als 20 Jahre zuvor, die Zahl der teilzeitbeschiftigten Frauen hat sich im selben Zeitraum jedoch

mehr als verdoppelt.

Abbildung 3: Voll- und Teilzeitbeschéftigung von Frauen, 1994-2014
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Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus. Zeitreihenbruch aufgrund Stichprobenumstellung 2004

67



AMS info 336/337 AMS report 172

3 Atypische Beschaftigung und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Ein im Auftrag des AMS Osterreich erstellter Ausblick zum Themenfeld »Beschiftigung und
Arbeitslosigkeit in Osterreich bis 2019«'4 kommt zu dem Ergebnis, dass zusitzliche Beschifti-
gungsverhaltnisse bis dahin iiberwiegend Teilzeitverhiltnisse bzw. Beschiftigungsverhéltnisse
im Dienstleistungssektor sein werden. Es wird aufgrund der stagnativen Phase, der schlechten
Konjunktur und des geringen prognostizierten Wirtschaftswachstums mit einem geringen
Beschiftigungswachstum gerechnet. 53,5 Prozent der bis 2019 zusétzlich am 6sterreichischen
Arbeitsmarkt entstehenden Beschiftigungsverhiltnisse werden nach dieser Schiatzung durch
Frauen besetzt. Teilzeitbeschiftigung konzentriert sich stark auf jene Wirtschaftsbereiche
und Berufsgruppen, fiir die in dieser Dekade ein starkeres Beschéftigungswachstum erwartet
wird. Damit wird selbst bei gleichbleibenden Teilzeitanteilen in den einzelnen Branchen und
Berufen ein tiberproportionaler Teil des Beschiftigungszuwachses auf Teilzeitbeschiftigung
entfallen.

Die »Mittelfristige Beschiftigungsprognose fiir Osterreich und die Bundeslédnder. Berufli-
che und sektorale Verdnderungen 2013 bis 20204, ebenfalls im Auftrag des AMS Osterreich,
geht davon aus, dass fiir den Zeitraum 2013 bis 2020 der Teilzeitanteil an der Gesamtbeschaf-
tigung von 22,8 auf 25,1 Prozent steigen wird, also um 2,4 Prozentpunkte. Wihrend bei den
Mainnern der Teilzeitanteil voraussichtlich um 1,2 Prozentpunkte wichst, wird fiir die Frauen
ein Plus von drei Prozentpunkten erwartet.

Frauen in Teilzeitbeschiftigung sind nicht ausschliefllich ein dsterreichisches, sondern ein
globales Phinomen.!® Das Voranschreiten atypischer Beschiftigungsformen, die insbesondere
hinsichtlich sozialer Sicherungssysteme eine grof3e Herausforderung darstellen, bedeutet, dass
Beschiftigungsformen vermehrt zur Norm werden, die den Beschiftigungsbediirfnissen von
Frauen entgegenkommen. Dies begriindet sich vor allem auf den nach wie vor wirksamen Rol-
lenmodellen, wonach wesentliche Teile der Haus- und Familienarbeit auf Frauen entfillt und es
somit auch die Frauen sind, die ihr Erwerbsleben an der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
orientieren. Trotz steigender Erwerbsintegration der Miitter in der Vergangenheit hat sich in
Osterreich in den Jahren 1995 bis 2007 die Beschiftigungsquote der Frauen in Vollzeitdquivalen-
ten nicht erh6ht. Ganz im Gegenteil hat sich die Beschaftigungsquote der Frauen auf Vollzeitba-
sis zwischen 1995 und 2007 von 53,4 auf 51,1 Prozent verringert.” Auch eine Lingsschnittstudie
tiber die Jahre 2000 bis 2010 kommt zu dem Ergebnis, dass {iberwiegend Frauen von dominant
atypischen Karrieremustern betroffen sind, wobei dies insbesondere auf Frauen mit geringerem

Bildungsgrad (PflichtschulabsolventInnen und AbsolventInnen mittlerer Schulen) zutrifft.’¥ Im

14 Vgl. Alteneder / Frick 2015.

15 Vgl. Fink/Horvath et al. 2014.

16 Vgl. ILO 2015.

17 Vgl. Biffl 2010, Seite 470f.

18 Vgl. Eppel/Horvath / Mahringer 2012.
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Zehnjahresvergleich erhohte sich die Teilzeitquote der 25- bis 49-jahrigen Frauen von 40,8 Pro-
zent (2004) auf 49,7 Prozent (2014).

Teilzeitbeschaftigung pragt insbesondere die Erwerbsbeteiligung von Frauen mit betreu-
ungspflichtigen Kindern. 2014 waren 74,3 Prozent der Frauen im Alter von 25 bis 49 Jahren mit
Kindern unter 15 Jahren teilzeitbeschiftigt, zehn Jahre zuvor lag dieser Wert bei 60,0 Prozent.
Im gleichen Zeitraum ist die Teilzeitquote der Midnner mit Kindern unter 15 Jahren von 2,8 auf
6,1 Prozent gestiegen (vgl. Abbildung 4). Zwar nehmen in Osterreich inzwischen mehr Viter
die Moglichkeit der Elternkarenz wahr, allerdings ist die Entwicklung nicht berauschend: 2011
waren 8,4 Prozent aller Karenzgeldbeziehenden Viter, sie nahmen aber nur 4,2 Prozent der
gesamten Kinderbetreuungstage in Anspruch. Anders als bei den Frauen bedeutet die Karenz
fiir Manner keinen Karriereknick.” Der »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, ebenfalls im
Auftrag des AMS Osterreich erstellt, der die Schnittstellen zwischen Arbeitsmarkt, Bildung
und Familie erfasst, zeigt deutlich, dass Frauen im Vergleich zu Médnnern insbesondere im The-
menfeld »Familie«, das die Vereinbarkeit von Familie und Beruf abbildet, schlecht abschneiden.
Im Gesamtindex erreichten Frauen im Jahr 2013 durchschnittlich 71 Prozent der Mannerwerte,

im Themenbereich »Familie« jedoch nur 40 Prozent.2°

Abbildung 4: Entwicklung der Erwerbs- und Teilzeitquoten der 25- bis 49-Jahrigen mit Kindern
unter 15 Jahren, nach Geschlecht, 1994-2014

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus. *) Zeitreihenbruch aufgrund Stichprobenumstellung 2004. Erwerbs- und Teilzeitquoten nach ILO-Definition

19 Vgl. Reidl/Schiffbanker 2013.
20 Vgl. Bock-Schappelwein / Famira-Miihlberger / Horvath et al. 2015.
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4 Gender Pay Gap

Wihrend sowohl die Bildungsbeteiligung als auch die Erwerbsbeteiligung der Frauen bereits in
den letzten Jahrzehnten deutliche Zuwéchse zu verzeichnen hatten, zeigen sich hinsichtlich der
geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede nur sehr moderate Veranderungen.

Vergleicht man die auf Brutto-Stundenverdienste standardisierten Léhne und Gehalter von
Frauen und Minnern in der Privatwirtschaft, dann sank in Osterreich der Gender Pay Gap in
den Jahren 2006 bis 2013 laut Eurostat um 2,5 Prozentpunkte von 25,5 Prozent auf 23,0 Prozent.
Das Phianomen, dass eine hohere Erwerbsbeteiligung der Frauen mit einem tiber dem Durch-
schnitt liegenden Gender Pay Gap* Hand in Hand geht, weisen auch andere europdische Lander
mit einer iiberdurchschnittlichen Frauenerwerbsbeteiligung auf. Dabei lassen sich — bezogen
auf Osterreich — nur 38 Prozent des Gender Pay Gap auf beobachtbare Unterschiede zwischen
Frauen und Ménnern zuriickfithren. Dazu zéhlen insbesondere die starke geschlechtsspezifi-
sche Segregation nach Branchen und Berufsgruppen sowie der deutlich hohere Anteil an Teil-
zeitbeschiftigung bei Frauen im Vergleich zu Mannern sowie die Dauer der Zugehorigkeit zum
Unternehmen.?? Diese Segmentierung wurzelt nicht nur im traditionellen Rollenverhalten von
Minnern und Frauen, sondern auch in der ausgeprigten Strukturierung der Ausbildungsver-
ldufe nach Geschlecht. Sie blockiert die verstarkte Integration der Frauen in wachstumstréch-
tige und gut bezahlte Tétigkeiten im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich, gleichzeitig
sind Frauen iiberproportional stark von persistenter Niedriglohnbeschéftigung betroffen. Als
Folge davon erhéhen sich die Unterschiede zwischen Frauen und Mannern mit dem Alter und
verschérfen sich noch in der Pension.?

Angesichts der steigenden Bildungsbeteiligung der Frauen lie8e sich erwarten, dass sich die
Einkommenssituation fiir Frauen kiinftig auch verbessern wird. Tatsachlich treten bereits zu
Beginn der Erwerbskarriere Einkommensunterschiede zwischen den Geschlechtern auf und
werden durch familiar bedingte Erwerbsunterbrechungen sowie durch den héufig auftretenden
Zuverdienstcharakter der Fraueneinkommen weiter verstarkt. So weist der »Gleichstellungs-
index Arbeitsmarkt« fir Frauen nur einen Wert von 67 Prozent fir das Jahr 2013 aus.24 Das im
Auftrag des AMS Osterreich und des BMASK von der Statistik Austria erstellte »Bildungsbe-
zogene Erwerbskarrierenmonitoring« zeigt, dass nach wie vor die Einstiegsgehalter der Frauen
deutlich unter jenen der Ménner liegen. Das gilt fiir alle Bildungsniveaus, auch fiir Frauen mit
einem tertidren Bildungsabschluss: Absolventinnen eines Master- oder Diplomstudiums an
einer Universitit oder Fachhochschule, die sich 18 Monate nach Studienabschluss in Vollzeit-

beschiftigung befinden, erreichen ein Median-Einkommen von 2.600 Euro, ihre ménnlichen

21 EU-28:16,4 Prozent im Jahr 2013.

22 Vgl. Geisberger / Glaser 2014.

23 Vgl. Eppel/Horvath/Mahringer 2012, Biffl 2010.

24 Vgl. Bock-Schappelwein/Famira-Miihlberger / Horvath et al. 2015.
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Pendants® hingegen ein Einkommen von 3.000 Euro. Das Medianeinkommen von Absolven-
tinnen einer BHS liegt 18 Monate nach Abschluss bei 1.700 Euro, nach einem Lehrabschluss
bei 1.500 Euro. Jenes der Ménner bei 2.100 Euro respektive 2.000 Euro. Dass sich Einkom-
mensunterschiede mit steigendem Bildungsniveau nicht verringern, zeigt sich auch auf globaler
Ebene. Wihrend die Frauen im OECD-Raum im Durchschnitt 16 Prozent weniger verdienen
als Minner, belduft sich dieses Verdienstgefille in der Gruppe der SpitzenverdienerInnen auf

21 Prozent.?¢
5 Berufliche und sektorale Segregation

Nach wie vor ist in Osterreich eine ausgeprigte berufliche Segregation zu diagnostizieren. Diese
wird strukturell bereits im Bildungssystem vorbereitet, das gilt sowohl fiir den berufsbildenden
sekundaren Bereich als auch fiir den Tertidrbereich, ist also tief verwurzelt. Der Anteil der
unselbstandigen Beschiftigung, der auf Dienstleistungsberufe entfillt, wird von 77,7 Prozent im
Jahr 2013 bis 2020 voraussichtlich weiter auf 79,6 Prozent steigen. Die stark wachsenden Bran-
chen im Dienstleistungsbereich sind durch hohe Frauenanteile an den Beschaftigten charakte-
risiert. Dazu zahlen in erster Linie das Gesundheits- und Sozialwesen mit einem Frauenanteil
von 75,1 Prozent (2013), der Einzelhandel (74,3 Prozent) und das Unterrichtswesen mit einem
Frauenanteil von 68 Prozent. Der absolut betrachtet grofite Anteil am Beschiftigungswachstum
bis 2020 wird genau diesen drei Branchen zugewiesen: Fiir das Gesundheits- und Sozialwesen
wird mit einem Plus von 59.100 gerechnet, daran schlielen sich das Unterrichtswesen (+23.200)
und der Einzelhandel (+19.000) an. Dieser Strukturwandel begiinstigt Beschéftigungsmoglich-
keiten fiir Frauen.?”

Wie die Abbildung 5 deutlich zeigt, wird es die starksten Beschiftigungszuwiéchse fiir
Frauen in den akademischen Berufen geben, hier zeigt sich auch ein sehr ausgeglichenes Ver-
haltnis zwischen Méinnern und Frauen. Geradezu kontrar dazu die erwartete Entwicklung bei
den technischen Berufen und den nicht-akademischen Fachkriften, in letzterer Gruppe stellen
die Gesundheitsfachkrifte den entscheidenden Wachstumstreiber dar.?® Die Dominanz der
Minner in den technischen Berufen setzt sich genauso fort wie die Dominanz der Frauen bei
den nicht-akademischen Fachkriften. Deutlich zeichnet sich auch ab, dass geringqualifizierte
Minner am Arbeitsmarkt noch stirker unter Druck kommen werden, sie sind am starksten
vom Abbau der Arbeitsplatze mit geringen Qualifikationsanforderungen in der Sachgiiterpro-
duktion betroffen.

25 Vgl. Wanek-Zajic/ Klapfer / Gatterbauer 2015. Berticksichtigt sind Unter-30-Jahrige der Abschlussjahrginge 2008/2009
bis 2010/2011.

26 Vgl. OECD 2012c.
27 Vgl. Fink/Horvath et al. 2014.

28 Dazu zihlen beispielsweise Krankenpflegefachkrifte, Berufe im Bereich der medizinischen und pharmazeutischen
Assistenz, Physiotherapie.
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Fiir geringqualifizierte Frauen hingegen er6ffnen sich — wenn auch in geringem Ausmaf3 -

Chancen fiir Hilfstéatigkeiten im Dienstleistungsbereich.

Abbildung 5: Unselbstindige Beschiftigung in Osterreich, nach Geschlecht und Berufshaupt-
gruppen, Veranderung 20132020

Quelle: Fink/Horvath et al. 2014; eigene Berechnungen, eigene Darstellung

Diese Segmentierung des Arbeitsmarktes wird unter dem Aspekt der Wahrung der Wett-
bewerbsfihigkeit kritisch bewertet. Wiirden mehr Frauen statt in den traditionellen Lehr-
berufen in moderne, nachgefragte Lehrberufe einsteigen und mehr AHS-Absolventinnen
in Richtung naturwissenschaftlich-technischer Studien gehen, dann kénnte der potenzielle
Beitrag von Qualifikationen zu Wachstum und Wettbewerbsfiahigkeit hoher sein.? So liegt
der Anteil der Frauen an den LehrabsolventInnen in Sekretariats- und Biiroberufen nach
wie vor bei 82 Prozent, im Friseurgewerbe und der Schonheitspflege bei 95 Prozent, im Han-
del bei 68 Prozent und im Gastgewerbe/ Catering bei 55 Prozent. Damit schlieflen fast drei
Viertel aller Méddchen eine Lehre in einem der genannten vier Ausbildungsfelder ab. Wih-
rend an den Hoheren Technischen und Gewerblichen Lehranstalten (HTL) der Frauenanteil

29 Vgl. Bock-Schappelwein/Janger / Reinstaller 2012, Seite 16.
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bei 29 Prozent liegt, sind 92 Prozent der SchiilerInnen an Wirtschaftsberuflichen Héheren

Schulen weiblich.3°
6 Bildungsbeteiligung der Frauen

Frauen haben in den letzten Jahrzehnten ihre Bildungsbeteiligung enorm gesteigert. 1971 ver-
fiigten noch 70,4 Prozent der Frauen zwischen 25 und 64 Jahren lediglich iiber einen Pflicht-
schulabschluss, 2012 waren es nur mehr 23,2 Prozent. Damit haben Frauen den Abstand zu
Minnern deutlich verringert, allerdings hatten 2012 nur 14,9 Prozent der Minner keinen iiber
die Pflichtschule hinausgehenden Abschluss (1971: 43,4 Prozent). Die stirkere Bildungsbeteili-
gung der Frauen macht sich vor allem in den jiingeren Altersgruppen bemerkbar, wo Frauen
bereits ein hoheres Bildungsniveau als ihre ménnlichen Altersgenossen haben.

2012/2013 wurden 58,3 Prozent der Maturaabschliisse von Frauen abgelegt, und 58,7 Prozent
der Studienabschliisse an Universititen wurden von Frauen erworben.?* Im Wintersemester
2014/2015 waren 54,2 Prozent der Studierenden an osterreichischen Hochschulen Frauen.33
Die aktuelle Hochschulprognose geht davon aus, dass der Frauenanteil an den Studierenden
im Prognosezeitraum (bis 2032/2033) stabil bei rund 53 Prozent liegen wird.34 Frauen werden
aber weiterhin mehr Erststudien (Bachelor- und Diplomstudien) belegen als ihre méannlichen
Studienkollegen, wahrend bei den Master- und Doktoratsstudien auch weiterhin mit einem
minnlichen Uberhang gerechnet wird - und dies trotz des besseren Studienerfolges der Frauen.
Die Studienerfolgsquote, also der Anteil der StudienanfingerInnen, die zumindest ein Studium
erfolgreich abschlief3en, liegt bei Frauen in allen Hochschulbereichen tiber jener der Méanner.
Am geringsten ist der Unterschied bei den 6ffentlichen Universititen mit zwei Prozentpunkten,
in den anderen Hochschulbereichen liegt der Vorsprung der Frauen bei rund zehn Prozent-
punkten. Wenig verdndern werden sich voraussichtlich auch die geschlechtsspezifischen Prife-
renzen bei der Wahl der Bildungsfelder. Insbesondere in den MINT-Studien werden Frauen -
mit Ausnahme der Biowissenschaften - weiterhin deutlich in der Minderheit sein, wihrend
die Bildungsfelder »Lehrerausbildung und Erziehungswissenschaft«, »Geisteswissenschaftens,
»Journalismus und Informationswesen« sowie »Gesundheits- und Sozialwesen«35 weiterhin
weiblich dominiert sein werden.

Die Dominanz der Ménner in den so genannten »MINT-Studienrichtungen, also in den
mathematischen, ingenieurwissenschaftlichen / technischen und naturwissenschaftlichen Stu-

dienrichtungen, ist ungebrochen. Der Anteil der Frauen an Studienabschliissen im technisch-

30 Vgl. Wanek-Zajic/Klapfer / Gatterbauer 2015, Seite 7.

31 Statistik Austria 2015b.

32 Vgl. www.statistik.at/web_de/statistiken/soziales/gender-statistik/index.html.
33 Vgl. Statistik Austria, Hochschulstatistik.

34 Vgl. Statistik Austria 2014.

35 Ohne Human- und Zahnmedizin.
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ingenieurwissenschaftlichen Ausbildungsbereich an den Fachhochschulen pendelt seit dem
Studienjahr 2003/2004 zwischen 18 und 20 Prozent. An den Technischen Universititen stieg
der Anteil der Frauen an den Studienabschliissen in den letzten zehn Jahren moderat an, und
zwar von rund 20 auf 28 Prozent an der Technischen Universitait Wien und von rund 17 auf
25 Prozent an der Technischen Universitat Graz. An der Montanuniversitit Leoben schwankte
der Frauenanteil bei den Studienabschliissen in den letzten zehn Jahren zwischen 22 und
25 Prozent.3¢

Eine vergleichende Studie?” zeigte erst jiingst auf, dass die Ertrédge fiir Frauen, die ein
MINT-Studium abgeschlossen haben, deutlich unter jenen der médnnlichen MINT-Absol-
venten liegen. Zwar rangieren ihre Ertrige auch in den meisten anderen Studiengruppen
unter jenen der Ménner, allerdings mit geringerem Abstand. Unter den bislang vorhan-
denen Rahmenbedingungen und Gegebenheiten ist die Entscheidung gegen ein MINT-
Studium in diesem Sinne eine durchaus rationale Entscheidung. Ahnliche Befunde diirf-
ten auch fiir Osterreich gelten. So kommt eine jiingste Erhebung in der Digitalwirtschaft
Osterreichs zu dem Ergebnis, dass in der noch jungen Branche ebenfalls ein Gender Pay
Gap festzustellen ist. Frauen sind in den niedrigeren und mittleren Einkommensgrup-
pen iliberproportional vertreten, in den hohen jedoch unterproportional.3® Der Anteil der
Frauen in der durch digitale Technologien geprigten Startup-Szene liegt in Osterreich bei
zwolf Prozent.3?

Ergebnisse des Bildungsbezogenen Erwerbskarrierenmonitorings belegen weiters, dass in
Osterreich die technischen Ausbildungsfelder zu jenen zihlen, die fiir Frauen im Vergleich zu
ihren ménnlichen Kollegen eine langere Dauer bis zur Aufnahme der ersten Erwerbstatigkeit
bedeuten - auch wenn der Berufseinstieg in Summe trotzdem rascher erfolgt als bei anderen
Studienrichtungen (vgl. Abbildung 6). Im technischen Bereich sticht dabei das Ausbildungsfeld
»Elektrizitit und Energie« hervor, weibliche AbsolventInnen dieses Ausbildungsfeldes beno-
tigen fast zwei Monate linger fiir die Aufnahme der ersten Erwerbstitigkeit als ihre ménnli-
chen Kollegen. Aber auch die Informatik und der Ausbildungsbereich »Elektronik und Auto-
mation« bringen fiir Frauen im Vergleich zu den ménnlichen Absolventen merklich lingere

Ubergangsphasen.#°

36 Quelle: Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft (bmwfw) — uni:data — Studienabschliisse
nach Universititen.

Vgl. Beblavy et al. 2015. In die Studie einbezogen wurden AbsolventInnen in fiinf européischen Landern: Frankreich,
Italien, Ungarn, Polen und Slowenien.

3

~N

==l

38 Vgl. Digitalista (Hg.) 2015.

39 Vgl. www.i2percent.org. Ahnliches gilt fiir Deutschland, wo der Frauenanteil bei rund zehn Prozent liegt: www.
heise.de/ct/artikel/Gruenderinnen-in-Deutschland-Die-weibliche-Startup-Revolution-steht-noch-aus-2767974.html.
Grundsitzlich zum Thema »Digitalisierung« vgl. Haberfellner 2015.

40 Vgl. Wanek-Zajic/Klapfer / Gatterbauer et al. 2015, Seite 28f.
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Abbildung 6: Mediandauer bis zur ersten Erwerbstétigkeit in Monaten nach Master- bzw.
Diplomabschluss an einer Universitat oder Fachhochschule, nach Geschlecht und
Ausbildungsfeldern

Master-/Diplom UNI+FH gesamt | A

Journalismus und Berichterstattung A |
Soziologie H A
Medizin |
Biowissenschaften | |
Psychologie N
Volkswirtschaft und Wirtschaftswissenschaften A H
Recht | |
Maschinenbau und Metallverarbeitung H A
Chemie, Verfahrenstechnik und Erndhrungsgewerbe H A
Baugewerbe, Hoch- und Tiefbau | A
Management, Wirtschaft und Verwaltung | A
Ingenieurwesen und technische Berufe o.n.A. [ N
Lehrerausbildung L A
Informatik | | A
Elektronik und Automation L A

B Manner
A Frauen

0 1 2 3 4 5
Monate

Quelle: Wanek-Zajic/ Klapfer / Gatterbauer et al. 2015, Seite 29

7 Soft Skills als weibliche Domane

Grof3e Einigkeit herrscht iiber die Bedeutung von Soft Skills fiir die individuelle Employability
und fiir den beruflichem Erfolg - dies umso mehr in einer sich stindig wandelnden Arbeitswelt.
Erst durch die iiberfachlichen (»weichen«) Kompetenzen kommen die fachlichen (»harten«)
Kompetenzen voll zum Tragen, so der Tenor.#*

Soft Skills sind schwer messbar, und selbst das Konzept bzw. die Konzepte rund um Soft
Skills sind unklar, es gibt eine ganze Reihe an Katalogen, die Soft Skills aufzihlen. Thre Bedeu-
tung im Kontext sich immer rascher verdndernder Arbeitsstrukturen und Rahmenbedin-
gungen rithrt daher, dass Soft Skills jedenfalls die Fihigkeit zur Adaption an sich d4ndernde
Rahmenbedingungen implizieren. Die Halbwertszeit von fachlichen Kompetenzen bzw. Fach-
wissen sinkt im Zuge der sich rasch dndernden Arbeitswelt viel schneller, womit beispiels-
weise die Lernfihigkeit als Soft Skill in der Gesellschaft des lebensbegleitenden Lernens an
Bedeutung gewinnt. Dariiber hinaus wird in der zunehmend vernetzten Welt einer Dienst-

leistungsgesellschaft den kommunikativen und sozialen Kompetenzen ein hoher Stellenwert

41 Vgl. z.B. Schmid/Hafner 2008, Bela/Kettner / Rebien 2010, Haberfellner / Sturm 2012.

75



AMS info 336/337 AMS report 172

beigemessen — hiufig unter Verweis auf geschlechtsspezifische Stereotype wie die »weiblichen
Soft Skills«.4> Reichenbach# formuliert dazu treffend: »Die soft skills haben etwas Schutzen-
gel- und Schaumgummihaftes, etwas Fiirsorglich-Behiitendes, sie sind weich, angenehm und
driicken Verstindnis fiir die menschlichen Schwiéchen aus. Im Grunde genommen sind soft
skills spatkapitalistisch inkarnierte Weiblich- und Miitterlichkeit. Gehorten die Fahigkeit zum
zwischenmenschlichen Briickenbau nicht schon immer zum Weiblichen und Miitterlichen?
Entspricht die Transformation der weiblichen Tugenden in emotionale Kompetenz nicht einer
an manchen privaten und 6ffentlichen Orten schon vollzogenen Feminisierung der Verhaltens-
und Interaktionsforschung?«

So nehmen typischerweise in der von Médnnern dominierten Sachgiiterproduktion berufs-
spezifische Kompetenzen eine wichtige Rolle ein, wihrend Soft Skills fiir den fiir die Frau-
enbeschiftigung wichtigen Dienstleistungssektor von hoher Relevanz sind.44 Gerade durch
den - tiberwiegend von Minnern gestalteten — technischen Fortschritt wird den sozialen Skills
eine weiter zunehmende Bedeutung beigemessen, denn Titigkeiten, die ein geringes Ausmafd
an sozialen Skills verlangen, sind mit grofier Wahrscheinlichkeit Routinetitigkeiten, die ein

hohes Potenzial fiir Automatisierung implizieren.4s
8 Fazit

Unbestritten und durch eine Vielzahl an Daten belegt ist, dass Frauen bereits {iber die letz-
ten Jahrzehnte ihre Beteiligung am Erwerbsleben wie auch am Bildungssystem massiv erhoht
haben. Das gilt jedenfalls fiir Osterreich, fiir die meisten Linder der EU und dariiber hinaus.
Doch damit ist der grofle Bogen im Wesentlichen bereits beschrieben, denn ein genauerer Blick
auf die Arbeitsmarktdaten zeigt, dass zumindest auf der Ebene der Erwerbstitigkeit wenige
Signale zu erkennen sind, die tiefgreifende strukturelle Verinderungen ankiindigen. Neben
der beruflichen Segregation und der Konzentration auf atypische Beschiftigungsformen ist
beispielsweise der nach wie vor geringe Anteil von Ménnern, die Elternkarenz in Anspruch
nehmen, als ein Indikator fiir die Persistenz traditioneller Strukturen anzufithren. Zumindest
bezogen auf den Arbeitsmarkt kann der »Female Shift« weniger als Trendwende, sondern viel-

mehr als »more of the same« zusammengefasst werden.
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AMS info 350, August 2016

Sandra Schneeweif

Frauen im technischen Arbeitsfeld

Strukturelle Hiirden und exkludierende Praktiken

1 Forschungsthema und Fragestellungen

Den Anlass, die Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen zu beleuchten,! boten der
nach wie vor stark geschlechtsspezifisch segregierte Arbeitsmarkt und Hinweise aus verschie-
denen Studien, die eine Chancenungleichheit zwischen Frauen und Ménnern im technischen
Arbeitsfeld aufzeigen. Dazu zéhlen die hohe Arbeitslosenquote von Frauen im technischen
Bereich, deren Schwierigkeiten beim Berufseinstieg und die hohe Anzahl der ausgebildeten
Ingenieurinnen, die nicht in einem technischen Beruf arbeiten.? Vor allem die hohe Anzahl
ausgebildeter Technikerinnen, die gar nicht im technischen Feld oder nur in weniger attrakti-
ven technischen Randbereichen? titig sind, legt es nahe, einen genaueren Blick auf die Arbeits-
situation von Frauen im technischen Arbeitsfeld zu werfen.

Zusitzlich spielt die Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen auch fiir die tech-
nische Berufswahl von Frauen eine zentrale Rolle, da die antizipierte berufliche Situation oft

ausschlaggebend dafiir ist, ob sich Middchen und Frauen fiir diese Berufe entscheiden.#

-

Beim vorliegenden AMS info handelt es um die Kurzfassung zum AMS report 116: »Wenn die Norm ein Geschlecht
hat. Zur Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen in Osterreich«, der im Mai 2016 publiziert wurde und in
der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at downgeloadet werden kann.
Diesem AMS report 116 liegt eine gleichnamige an der Universitit Wien im Jahr 2015 angenommene Masterarbeit der
Autorin in der Studienrichtung »Gender Studies« zugrunde, die fiir die Reihe AMS report adaptiert wurde. Ebenso
konnte das im Auftrag der Abt Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation des AMS Osterreich vom Forschungs-
und Beratungsinstitut abif erstellte Praxishandbuch »Technische und naturwissenschaftliche Qualifizierungen von
Frauen - Berufsorientierung und Methoden fiir gendergerechte Didaktik« von der begleitenden Forschungsarbeit
der Autorin profitieren. Dieses Praxishandbuch steht ebenfalls in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes als
Download zur Verfiigung.

)

Vgl. Haffner et al. 2006, Seite 4f.
3 Vgl Riesenfelder et al. 2007, Seite 16.
4 Vgl. Haffner 2007, Seite 89.
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2 Methodik

Fiir diese Untersuchung wurde ein qualitativer Forschungszugang gewdhlt, und es wurden
sowohl die strukturellen Gegebenheiten im Feld als auch die sozialen Praktiken und mogli-
che Formen der Diskriminierung analysiert. Zentrale Kriterien fiir die Auswahl der Befragten
waren, dass diese seit mehreren Jahren im technischen Beruf titig sind (da zu vermuten ist,
dass zum Berufseinstieg die Arbeitssituation oft eine andere ist) und diese Berufe auf einem
ahnlichen Qualifikationsniveau (héhere Schulausbildung) ausiiben. Das Sample setzt sich dabei
folgendermafien zusammen: zwei Bautechnikerinnen, zwei Softwareentwicklerinnen, eine Kri-
minaltechnikerin, eine Leiterin »Technische Infrastruktur, eine Assistentin und Sicherheits-
fachkraft der Gewerkschaft, eine Projektmanagerin und Datenanalystin. Ausgewertet wurde
mit der Themenanalyse nach Froschauer und Lueger,’ wobei die Variante des Codierverfah-

rens angewendet wurde.

3 Ergebnisse

3.1 Tatigkeiten

Die Befragten beschreiben ihre Arbeit durchgehend als spannende und erfiillende Titigkeit.
Thre Tatigkeit zeichnet sich meist durch eine hohe Selbstandigkeit und Eigenverantwortlichkeit
aus, was von den Befragten sehr geschitzt wird. Die Eigenverantwortlichkeit ergibt sich teils
aus der Logik und Struktur des Arbeitsfeldes, teils ist sie personenbezogen und wurde von den
Befragten durch hohe Zielstrebigkeit und besonderes Engagement erarbeitet.

Die Befragten haben sich erfolgreich im technischen Feld etabliert, wurden nicht - wie
héufig in der Literatur identifiziert — in Randbereiche gedringts und konnten die impliziten
Mechanismen, die Frauen aus den Kernberufen der Technik ausschlieflen,” erfolgreich tiber-

winden.

3.2 Arbeitsatmosphare

Die Arbeitsumgebung ist sehr ménnlich geprigt, und die Frauen sind die einzige Frau oder
eine der wenigen Frauen im Team. Teils beschreiben die Frauen die Arbeitssituation etwas
zwiegespalten, tendenziell aber als gut.

Auch wenn das Arbeiten in einem rein méannlichen Team fiir alle Befragten alltdglich ist,
berichten doch einige davon, dass es anfangs doch ungewohnt war und es eine Anpassungs-
phase gegeben hat. Ein Aspekt, der in diesem Zusammenhang in den Interviews ofter auftaucht,
ist der raue Umgangston.

5 Vgl. Froschauer/Lueger 2003.
6 Vgl. Riesenfelder et al. 2007, Seite 16.
7 Vgl. Schreyer 2008, Seite 111.
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Der Respekt und die Akzeptanz seitens der meist médnnlichen Arbeitskollegen ist fiir die
Frauen oft nicht selbstverstandlich und musste bzw. muss erst erarbeitet werden. Faulkner ver-
weist in diesem Zusammenhang darauf, dass dies fiir Frauen, im Gegensatz zu ihren mann-
lichen Kollegen, nicht nur in der Einstiegsphase so ist, sondern diese sich laufend Respekt
und Akzeptanz erkimpfen miissen.? Es lassen sich dabei Parallelen zu Faulkners »In/Visible
Paradox«® erkennen, nach welchem Frauen in der Technik als Frauen sehr sichtbar sind, als
Ingenieurinnen jedoch unsichtbar bleiben. Dies bestitigt sich in dieser Untersuchung, da die
Befragten es sich erst sehr langwierig erarbeiten mussten bzw. miissen, als Kollegin und glei-

chermaflen als Technikerin anerkannt und dementsprechend behandelt zu werden.

3.3 Erfahrungen mit Diskriminierungen und Vorurteilen

Die Erfahrungen mit Diskriminierungen und Vorurteilen am Arbeitsplatz sind sehr unter-
schiedlich, und auch das subjektive Erleben und Wahrnehmen seitens der Frauen variiert stark.
So nehmen die Befragten objektive Diskriminierungen oft nicht als solche wahr und sehen
z.B. das hiufige Hinterfragen ihrer Kompetenzen nicht als Diskriminierung. Zum anderen
berichten einige Frauen bewusst von Situationen, wo sie als Frau Diskriminierungen ausgesetzt
waren. Sie berichten dabei von diskriminierenden Kommentaren von ménnlichen Kollegen
oder méinnlichen Kunden und davon, dass ihre Kompetenzen immer wieder angezweifelt, ihre
Autoritdt nicht anerkannt, sie also schlichtweg nicht ernstgenommen wurden.

Im Umgang mit den Diskriminierungen haben die Befragten verschiedene Strategien ent-
wickelt, wie z.B. eine wenig autoritdre, eher demokratische Handlungsweise kombiniert mit
Witz und Charme, um ihre Autoritit durchzusetzen, das immer wieder Unter-Beweis-Stellen
ihrer Kompetenzen, ein besonders hohes Engagement etc.

Kritisch angemerkt muss dabei werden, dass die Frauen durch das permanente Unter-
Beweis-Stellen ihrer Fihigkeiten immer wieder Mehraufwand leisten miissen, welcher ihren
mannlichen Kollegen meist erspart bleibt.!°

Gemeinsam ist all diesen Formen der Diskriminierung, dass sie eindeutig als symbolische
Gewalt" zu identifizieren sind. Wie bei der symbolischen Gewalt tiblich wird diese nicht als

solche erkannt und erhilt dadurch latent die ungleichen Machtverhiltnisse im Feld aufrecht.2

3.4 Arbeitszeiten

Das Forschungsfeld ist eindeutig durch die Vollzeitbeschiftigung gekennzeichnet, und die
befragten Frauen beschreiben ihre Arbeit fast durchgehend als sehr zeitintensiv. Die umfang-

reichen Arbeitszeiten sind dabei durch viele Uberstunden und eine flexible Verfiigbarkeit

8 Vgl. Faulkner 2009, Seite 174ff.
9 Vgl. Faulkner 2009, Seite 12.
10 Vgl. Thaler 2006, Seite 164.
11 Vgl. Bourdieu 2013, Seite 66.
12 Vgl. ebenda, Seite 66.
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gekennzeichnet, zusatzlich haben die Befragten teilweise viele Dienstreisen und miissen diese
auch kurzfristig planen.

Tendenzielle Unterschiede bei den Arbeitszeitmodellen konnten im IT-Bereich festgestellt
werden, wo flexible, weiniger zeitintensive Arbeitszeitmodelle moglich sind. Deutlich zu erken-
nen ist, dass die intensive Arbeitszeit — mit vielen Uberstunden und einer flexiblen Verfiigbarkeit
im Feld vollig selbstverstindlich ist. Dies gilt sowohl fiir das System des technischen Arbeitsfeldes
als auch fiir die befragten Frauen selbst. Darin spiegelt sich deutlich das implizite Leistungskon-
strukt der standigen Verfiigbarkeit'* wider, welches im technischen Bereich fest etabliert ist. Die
hohe Akzeptanz des Leistungskriteriums und die Tatsache, dass die befragten Frauen dieses auch
erfiillen (konnen), sind vermutlich mit Ursachen dafiir, dass diese sich erfolgreich im technischen
Feld etabliert haben. Kritisch angemerkt muss hier werden, dass das Leistungskriterium der stin-
digen Verfiigbarkeit mit Betreuungspflichten schwer bis kaum erfiillbar ist.

3.5 Vereinbarkeit des Berufes mit der Familie

Deutlich zeigt sich, dass das Thema » Vereinbarkeit« in technischen Berufen ein neues Phiano-
men ist und dass die Frauen, die oft die einzigen und teils sogar erste Frau in den jeweiligen
Firmen im technischen Bereich sind, damit konfrontiert sind, sich die Vereinbarkeitsmdg-
lichkeiten erst individuell erschlieflen zu miissen. Zusétzlich ist ersichtlich, dass das Thema
»Vereinbarkeit« bei den mannlichen Kollegen kein Thema zu sein scheint.

Allgemein muss hier gesagt werden, dass es bei der Problematik der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf keinesfalls vordergriindig um die Problematik geht, ob Teilzeit moglich ist.
Vielmehr ist die allgemein umfangreiche Arbeitszeit mit vielen Uberstunden und der flexiblen
Verfiigbarkeit das Problem.

Auch wenn fiir die Befragten personlich die Vereinbarkeitsthematik grofiteils (noch) keine
Rolle spielt, streichen sie hervor, dass sich ihr Job nur durch ein zeitliches Kiirzertreten mit
einem Ansteigen familidrer Anforderungen vereinbaren liefle, was zur Folge hitte, dass sie
weniger verantwortungsvolle, spannende Tatigkeiten bekommen wiirden. Hinzu kommen
auch finanzielle Einbuf3en, so z.B. durch den Verzicht auf gut bezahlte Journaldienste.

Interessant ist, dass die inhaltlichen Einschrankungen von den Frauen selbst auch als selbst-
verstandlich angesehen werden. Es wird als logisch dargestellt, dass verantwortungsvolle und
auch interessante Tétigkeiten nur bei permanenter Verfiigbarkeit {ibernommen werden kon-
nen. Daran ist die von Hengstenberg kritisierte Arbeitsorganisation im technischen Bereich
(z.B. Unteilbarkeit von verantwortungsvollen Positionen, standardméflig hohe zeitliche Belas-
tung) erkennbar,4 welche auch verdnderbar wire und nicht unbedingt immer ein reales

Arbeitserfordernis ist.’s

13 Vgl. Haffner 2007, Seite 79f.
14 Vgl. Hengstenberg 1992, Seite 196ff.
15 Vgl. Solga/Pfahl 2009a, Seite 5.
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3.6 Einkommenssituation

Auch wenn das konkrete Einkommen nicht erfragt wurde, was auch nicht Ziel dieser Unter-
suchung war, so kann doch aufgrund der Berichte der Frauen und ihrer technischen Titig-
keit gesagt werden, dass sie sich im Vergleich zu typischen Frauenberufen oder auch vielen
gemischtgeschlechtlichen Berufen in einer guten Einkommenssituation befinden.

Anders sieht das Bild aus, wenn die Befragten ihr Gehalt mit dem ihrer ménnlichen Kolle-
gen vergleichen. Jene der Befragten, die die Einkommenssituation ihrer ménnlichen Kollegen
kennen, betonen, dass sie diesen gegeniiber klar benachteiligt sind.

Griinde fiir die Benachteiligung sehen die Frauen im Unwissen iiber brancheniibliche
Gehilter bei Berufseinstieg oder darin, dass das Gehalt nicht oft genug oder erst bei bestimm-
ten Anldssen verhandelt wird. Teilweise suchen die Frauen subjektive Griinde, warum sie
benachteiligt sind, immer wieder ist aber zu erkennen, dass ihnen die strukturellen Wurzeln
der Problematik bekannt sind, weil sie darauf verweisen, dass dies vermutlich bei vielen Frauen
gleich ist.

Interessant ist in diesem Zusammenhang zu reflektieren, was es bedeutet, wenn die fach-
lichen Kompetenzen der Frauen im Feld permanent in Frage gestellt werden bzw. ihnen abge-
sprochen werden. Die Situation der Frauen, denen das permanente Unter-Beweis-Stellen der
Kompetenzen abverlangt wird, stellt dabei eine schwierige Ausgangssituation fiir Gehaltsver-
handlungen dar. Der von auflen oktroyierte Zwang, sich permanent zu beweisen, diirfte weder
das Bild einer kompetenten Mitarbeiterin erzeugen noch die positive Selbstwahrnehmung der

Frauen starken.

3.7 Aufstiegschancen

Die Schilderungen der Befragten zum Thema »Aufstiegschancen« variieren besonders stark.
Das liegt zum einen daran, dass die Befragten sich, teils aufgrund des Alters, an ganz ver-
schiedenen Punkten ihrer beruflichen Laufbahn befinden, und zum anderen daran, dass die
strukturellen Gegebenheiten in den Unternehmen stark variieren.

Die jiingeren Befragten sehen meist gute Aufstiegschancen fiir sich, was teils auf ihren
subjektiven Einschitzungen beruht, teils auf konkreten Hinweisen, wie z.B. die Teilnahme an
Aufbauprogrammen.

Bei den élteren Befragten sind auch die bereits genutzten Aufstiegschancen ein wichti-
ges Thema. Einige der Befragten befinden sich bereits in einer hoheren Position und haben
(oder hatten) eine leitende Funktion. Es gibt also durchaus Aufstiegschancen fiir die Frauen,
wobei kritisch anzumerken ist, dass diese eher nur auf der mittleren Fithrungsebene ange-
siedelt sind.

Hinter den genutzten und optionalen Aufstiegschancen steht oft eine besonders gute Leis-
tung, und die Befragten betonen, wie intensiv ihr Einsatz war. Der intensive Einsatz, der von
den Unternehmen geschitzt wird, schldgt sich vor allem in einem Mehr an Arbeitszeit nieder,
welches wiederum nur von jenen Personen erbracht werden kann, die von der Familienar-

beit entlastet sind. Wie die Literatur hervorstreicht, konnen nur jene Personen dieses Mehr
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an Arbeit leisten, die von der Haus- und Familienarbeit befreit sind, was hiufiger méannliche
Personen betrifft.!s

Aufillig ist, dass die Befragten sich oft in beruflichen Positionen befinden, die aufgrund
von strukturellen Gegebenheiten keinen Aufstieg mehr ermdglichen, was eine Tendenz nahe-
legt, dass Frauen leicht in solche Positionen geraten. Die befragten Frauen schildern mit dieser
Situation zufrieden zu sein bzw. haben sich damit arrangiert. Hier sind Parallelen zu Schiffban-
kers Rationalisierungsstrategie” zu erkennen, nach welcher die Frauen oft mit einer Situation

zufrieden sind, da sie keinen Handlungsspielraum sehen.
4 Schlussfolgerungen

Die Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen ist noch weit von einem geschlech-
tergerechten System entfernt. Das Arbeitsfeld orientiert sich stark an der mannlich gepragten
Lebenswelt und schlief3t viele Frauen aus bzw. erschwert diesen die erfolgreiche Etablierung
im Feld. Strukturelle Gegebenheiten, wie z.B. das implizite Leistungskriterium der stindigen
Verfiigbarkeit,'® erschweren Frauen und auch Ménnern mit Betreuungspflichten die erfolg-
reiche Etablierung im Feld. Durch verschiedene Formen der Diskriminierung, welche klar als
symbolische Gewalt zu identifizieren sind, werden zusitzlich die vorhandenen Machtstruk-
turen und Ungleichheiten aufrechterhalten.’ Fiir die Chancengleichheit im Arbeitsfeld ist es
wichtig, verschiedene Mafinahmen zu setzen, um fiir die Frauen Méglichkeiten zu schaffen,
ihre Lebensentwiirfe im gleichen Maf3e zu realisieren wie ihre ménnlichen Kollegen. Zusétzlich
ist es wichtig, die verschiedenen Formen der Diskriminierung und deren implizite Machtstruk-
turen bewusst bzw. sichtbar zu machen, um diesen mogliche wirksame Strategien entgegen-

setzen zu konnen.
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Ehrenfried Natter, Monika Natter, Renate Haupfleisch

Drei Blickwinkel auf die Gleichstellung
der Geschlechter

1 Einleitung

Geschlechtsbezogene Gleichstellung bzw. Diskriminierung kennt viele Facetten und Auspri-
gungen. OSB Consulting hat mit unterschiedlichen KooperationspartnerInnen drei Blickwin-
kel auf die Gleichstellung der Geschlechter untersucht: Im Auftrag des (vormaligen) BMBF
die Umsetzung und Wirkungen der neuen »Einkommens-Transparenzregelungen« des dster-
reichischen Gleichbehandlungsgesetzes sowie mittels zweier vergleichender Studien aller
28 EU-Mitgliedslander iiber die » Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben« sowie die
»Macht- und Entscheidungspositionen von Frauen« auf EU-Ebene und in den einzelnen Mit-
gliedstaaten. Beide européischen Studien wurden vom Européischen Institut fiir Gleichstel-
lungsfragen (EIGE) beauftragt.

Als EU-Agentur verfolgt EIGE das Ziel, die EU-Mitgliedstaaten im Kampf gegen geschlechts-
bezogene Diskriminierung zu unterstiitzen und die Bewusstseinsbildung in der Offentlichkeit
beziiglich Geschlechtergleichstellung zu fordern. Im vorliegenden AMS info werden diese drei

Studien kurz skizziert.

2 Studie zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
in der Europdischen Union

Der Politikbericht gewihrt einen Uberblick iiber Entwicklungen im Bereich der Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Privatleben auf EU-Ebene (politisch, sozial und legislativ) und bietet
eine vergleichende Analyse der Situation in den 28 Mitgliedstaaten. Die Themen umfassen
die Teilhabe von Frauen und Ménnern am Erwerbsleben, Urlaubsregelungen, Arbeitskultur,
Arbeitszeitmodelle, Initiativen von Unternehmen, Betreuungsdienste sowie die Einbeziehung
von Ménnern in die Vereinbarkeitsdebatte. Spezielles Augenmerk wird zudem auf die Auswir-

kungen der Wirtschaftskrise sowie noch bestehende Herausforderungen gelegt.
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Diese betreffen z.B.:

o Die Bekimpfung von Geschlechterstereotypen: Auf Unternehmensebene ist u.a. zu hin-
terfragen, ob sich familienfreundliche Mafinahmen nur an Frauen richten und ob tradi-
tionelle Geschlechterrollenzuweisungen aufrechterhalten und Karrieremoglichkeiten von
Frauen beschrinkt werden.

o Die Beseitigung von geschlechtsspezifischen Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt: Z.B.
durch Férderung nicht-traditioneller Berufswege und Gender-Mix in Vorstanden und Fiih-
rungsgremien sowie die Einfithrung verpflichtender MafSnahmen fiir Unternehmen wie
Quoten, Verkniipfung der Vergabe o6ffentlicher Auftrige mit Gleichstellungsmafinahmen,
Schaffung von Anreizen und/oder Sanktionen fiir Unternehmen auf der Grundlage ihrer
Anstrengungen oder Ergebnisse im Bereich der Gleichstellung.

« Riicksichtnahme auf die verschiedenen Lebensphasen und Motivierung von Arbeitge-
berInnen (insbesondere KMUgs), in familienfreundliche Praktiken zu investieren, so etwa
durch finanzielle Anreize, Beratung und Schulungen.

« Die Einbindung von Minnern: Durch Sensibilisierung und systematische Schulung von
MitarbeiterInnen (v.a. auch in der Personalabteilung) und Fithrungskriften, Zusammenar-
beit mit ArbeitgeberInnen in von Mannern dominierten Sektoren, Reform des Urlaubs- und
Karenzsystems (Einfithrung eines ggf. verpflichtenden Vaterschaftsurlaubs, der angemessen
bezahlt ist, flexiblere Gestaltung des Karenzsystems, Verbesserung der Arbeitsplatzsicher-
heit, unternehmerische Anreize fiir Manner zur Inanspruchnahme von Karenz).

o Verstirkte Einbeziehung der sozialpartnerschaftlichen Organisationen: Hohere Prioritdt
der Work-Life-Balance in der Sozialpartnerschaft, Schulungen und Instrumente zur Finan-
zierung der von ihnen durchgefithrten Projekte, Anderung von Tarifvertrigen, um einen

Lohnzuwachs besonders fiir traditionell mit Frauen assoziierten Arbeitsplitzen zu erzielen.

Der »Good Practices«-Bericht prasentiert innovative Initiativen und Politikmafinahmen aus
EU-Mitgliedstaaten, um die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben zu fordern.
Dabei wurden drei Bereiche beleuchtet, namlich »Selbstregulierung«, »Sensibilisierungsmaf3-

nahmen« und »Benchmarking«.
3 Studie zu Frauen in Macht- und Entscheidungspositionen

Die Studie (in Kooperation mit der Queen’s University Belfast erstellt) prasentiert die derzei-
tige Situation und Trends beztglich der Teilhabe von Frauen und Miannern an politischen,
wirtschaftlichen und sozialen Entscheidungspositionen zwischen 2003 und 2014. Die grofiten
Fortschritte wurden seit 2003 im wirtschaftlichen Bereich erzielt. So stieg der Frauenanteil in
Aufsichtsriten von neun Prozent im Jahre 2003 auf 20 Prozent 2014. Allgemein sind Frauen
starker in politischen Entscheidungspositionen vertreten, obwohl ihr Anteil in nationalen
Parlamenten im Durchschnitt immer noch bei nur ca. einem Drittel liegt, wenngleich es hier
auch grofle nationale Unterschiede gibt. Ein grofier Aufholbedarf besteht hinsichtlich Entschei-
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dungspositionen in nationalen Zentralbanken, bei denen europaweit lediglich drei Frauen an
der Spitze stehen (2014). Im Justizbereich hingegen sind in manchen Bereichen Frauen vor-
herrschend, etwa als Mitglieder des Obersten Gerichtshofs. Insgesamt gilt jedoch, je hoher die
Entscheidungsposition ist, desto geringer liegt der Anteil an Frauen.

Wie die vergleichende Analyse der 28 Mitgliedstaaten zeigt, scheinen politischer Druck
sowie freiwillige und verpflichtende Quoten besonders erfolgsversprechende Mittel fiir eine
beschleunigte Gleichstellung der Geschlechter zu sein. Demgemaf3 ist auch eine der Empfeh-
lungen der Studie, legislative Initiativen und andere zielgerichtete Mafinahmen zu fordern (wie
z.B. Initiierung einer 6ffentlichen Debatte, Trainings- und Mentoring-Programme, transparen-
tere Einstellungs- und Beforderungspraktiken sowie der Austausch von Good Practices). Eben-
falls wichtige unterstiitzende Mafinahmen sind der Ausbau der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie/ Privatleben fiir beide Geschlechter und der Kampf gegen Geschlechterstereotypen.

Im »Good Practices«-Bericht werden Beispiele von Politikmafinahmen und anderen
Initiativen in EU-Mitgliedstaaten vorgestellt. Die ausgewihlten Praktiken umfassen die
Bereiche »Aufbau spezifischer Kompetenzen«, »Bewusstseinsbildung« sowie »Politisches
Engagement/Lobbying« und »Politikinstrumente zur Herbeifiihrung eines Geschlechter-

gleichgewichtes« (z.B. Quoten).
4 Studie zur Einkommensstransparenz in Osterreich

Seit Marz 2011 schreibt das Gleichbehandlungsgesetz in Osterreich die Angabe von Entgelten
in Stelleninseraten und seit 2012 die Erstellung von Einkommensberichten in Unternehmen ab
einer gewissen Beschiftigtenzahl vor.

Die Studie von Deloitte, IFES und OSB (2015) hat gezeigt, dass der Grad der Umsetzung
beider Instrumente sehr hoch ist. Insbesondere der gesetzlichen Verpflichtung zu Gehaltsan-
gaben wird im Jahr 2014 in knapp 9o Prozent der Stellenausschreibungen nachgekommen,
wenngleich bei naherer Betrachtung Unterschiede hinsichtlich der Region erkennbar sind. Hier
zeigen sich einerseits ein Stadt-Land-Gefille und andererseits ein unterschiedliches Verhalten
betreffend den Einsatzort (innerhalb vs. auflerhalb Osterreichs). Von den AdressatInnen selbst
werden die Gehaltsangaben in Stelleninseraten aber nur sehr eingeschriankt wahrgenommen.
Betreffend die Wirkung zeigt sich bei den Gehaltsangaben in Stelleninseraten ein grundsétzlich
positives Bild. Diese fithren dazu, dass Gehaltsunterschiede zwischen Branchen besser sicht-
bar und thematisierbar werden und einen Beitrag zur innerbetrieblichen Transparenz leisten.
Unternehmen setzen sich intensiver mit der innerbetrieblichen Logik von Gehaltern auseinan-
der. Auch werden sie von den AdressatInnen, die die Angaben wahrnehmen, als sehr bis eher
hilfreich fiir Gehaltsverhandlungen im Bewerbungsprozess gesehen. Aber auch hier ldsst sich
ein Bildungsgefille erkennen.

Der Verpflichtung zur Erstellung der Einkommensberichte wird ebenfalls tiberwiegend
nachgekommen. Unternehmen orientieren sich jedoch vorrangig an den gesetzlichen Mindest-

standards, nur in Einzelféllen gehen sie auch dariiber hinaus. Die Ubermittlung an Betriebsrit-

89



AMS info 355 AMS report 172

Innen erfolgt nahezu liickenlos, die Informationen aus den Einkommensberichten erreichen
aber nur in den seltensten Fallen auch die ArbeitnehmerInnen. Die Bekanntheit der Einkom-
mensberichte ist damit innerhalb der Belegschaft sehr gering, sie steigt allerdings mit dem
Bildungsgrad leicht an. Folglich kann nur ein kleiner Teil der ArbeitnehmerInnen davon pro-
fitieren. Mafinahmen oder Regelungen, wie die Informationen aus dem Einkommensbericht
verstirkt an die ArbeitnehmerInnen kommuniziert werden konnen, kénnten hier einer star-
keren Wirkung zutréiglich sein. Die Wirkung des Einkommensberichtes lasst noch Verbesse-
rungspotenzial erkennen: Geschlechterspezifische Unterschiede hinsichtlich der Gehélter und
Lohne zwischen Frauen und Méannern werden zwar dadurch in vielen Unternehmen erstmalig
sichtbar, es zeigt sich aber, dass nur in duferst wenigen Féllen mit den Berichtsergebnissen aktiv
weitergearbeitet wird. Nur vereinzelt werden strukturierte Mafinahmen zur Verringerung der
Einkommensschere beschlossen und nachhaltig verfolgt. Auch zeigt sich, dass eine stirkere
Einbindung der BetriebsrétInnen hilfreich wére, um ihre wichtige Rolle in der Erh6hung von
Einkommenstransparenz noch besser wahrzunehmen und das Potenzial, welches Einkom-

mensberichte dazu bieten, noch besser nutzen zu konnen. s
Reconciliation of work, family and Supporting reconciliation of work,
private life in the European Union family and private life

Policy review Good practices

3 e

Supporting reconciliation of work,
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Gender Equality in Power and Decision-
Making Review of the Implementation of
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AMS Fokusinfo 9o, Janner 2016

Petra Gregoritsch u.a.

Gleichstellungswirkung von AMS-Maf3nahmen

Ergebnisse des Myndex 2012/2014

Frauen haben in Osterreich in den vergangenen Jahrzehnten ihre Arbeitsmarktaktivitit
erheblich gesteigert. Das hohe Erwerbsinteresse der Frauen, das sich in einer kontinuier-
lich steigenden Erwerbsquote abbildet, hat jedoch nicht zu einer Verbesserung der relativen
Positionierung der Frauen im Beschiftigungssystem gefiihrt. So hat die steigende Erwerbs-
quote der Frauen etwa keinen unmittelbaren Einfluss auf den bestehenden Einkommensun-
terschied zwischen Frauen und Médnnern. Das AMS unterstiitzt (im Rahmen von gezielten
Qualifizierungs- und Unterstiitzungsmafinahmen) Frauen und Minner dabei, (erneut) im
Beschiftigungssystem Fufl zu fassen. Dariiber hinaus sollen die Maflinahmen zur Chancen-
gleichheit von Frauen und Minnern beitragen. Ein eigenes Monitoringverfahren erlaubt
dabei eine nihere Einschitzung der erzielten Gleichstellungswirkung. Seit dem Jahr 2006
wird dieses Monitoring im Auftrag des AMS Osterreich in Zweijahresintervallen von der in
Wien ansissigen Synthesis Forschung berechnet.

Hintergrund zum Myndex

Ob und in welchem Ausmaf? die vom AMS angebotenen Unterstiitzungs- und Qualifizierungs-
mafSnahmen ihre angestrebte Wirkung entfalten, also die Chancengleichheit der Frauen und
Minner erhhen, wird vom AMS Osterreich in regelmiBigen Abstinden mittels Referenz-
gruppenvergleichen tiberpriift. Mithilfe des Ungleichheitsindex — dem so genannten »Myn-
dex« — kann das Ausmaf} der Gleichstellungswirkung detailliert dargestellt werden. Ebenso
konnen daraus strategische Entwicklungsoptionen zur Forderung der Gleichstellungsziele am

Arbeitsmarkt formuliert werden.
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Die wichtigsten Ergebnisse des aktuellen Myndex

Im Jahr 2013 haben 93.580 Frauen und 103.150 Manner an AMS-Mafinahmen teilgenommen

(und diese auch im Jahr 2013 abgeschlossen). Eine Gegeniiberstellung der Arbeitsmarktpositi-

onierung dieser insgesamt 196.730 Personen im Jahr vor und nach der Mafinahmenteilnahme

mit »Referenzpersonen« (das sind Personen mit gleichem Merkmalsprofil, die jedoch nicht in

Maf3nahmen eingebunden worden sind) ergibt folgende Befunde:

o Sowohl die mafinahmenteilnehmenden Frauen als auch die mafinahmenteilnehmenden
Minner sind im Vergleich zu den Referenzpersonen im Jahr 2014 besser am Arbeitsmarkt
positioniert gewesen (auch wenn die Zahl der Beschiftigungstage und das Jahresbeschafti-
gungseinkommen 2014 niedriger gelegen sind als 2012).

o Der Rickgang der Beschiftigungstage und des Jahresbeschiftigungseinkommens konnte
bei den Frauen stiarker eingebremst werden als bei den Ménnern. Dadurch sind die betref-
fenden Frauen und Minner, was ihre Arbeitsmarktpositionierung betrifft, enger aneinan-
dergeriickt.

o Die Mafinahmenteilnahme hat also zur Besserstellung der Frauen am Arbeitsmarkt bei-
getragen.

o In der Altersgruppe »50+« waren die Frauen bereits vor der Mafinahmenteilnahme bes-
ser positioniert als die Ménner. Diesen Vorsprung konnten sie durch die Mafinahmenteil-
nahme noch weiter ausbauen (wahrend unter den Referenzpersonen der Vorsprung der

Frauen verlorengegangen ist).
Verfligbarkeit der beiden Berichtsbande via www.ams-forschungsnetzwerk.at

In der vorliegenden Untersuchung zum Myndex wird, neben der Wirkung insgesamt, spezi-

ell die Wirkung in der Altersgruppe »50+« dargestellt. Fiir diese Altersgruppe wurde dariiber

hinaus in einem begleitenden zusitzlichen Berichtsband »Mit 50+ eine Neupositionierung am

Arbeitsmarkt?« abgebildet, in welchen Betrieben die Frauen und Ménner vor und nach der

Maf3nahmenteilnahme beschiftigt waren und in welche Mafinahmen die betreffenden Per-

sonen konkret eingebunden gewesen sind. Beide Berichtsbidnde stehen in der E-Library des

AMS-Forschungsnetzwerkes allen néher Interessierten online zur Verfiigung:

o Forstner, Klaus/Gregoritsch, Petra/Holl, Jiirgen/Kernbeif3, Glinter / Prammer-Waldhor,
Michaela (2015): Gleichstellungswirkung von AMS-Mafinahmen. AMS-Monitoring Oster-
reich 2012/2014, Studie im Auftrag des AMS Osterreich, Wien.

o Forstner, Klaus/ Gregoritsch, Petra/Holl, Jiirgen / Kernbeif$, Glinter / Prammer-Waldhor,
Michaela (2015): Mit 50+ eine Neupositionierung am Arbeitsmarkt? Die Gleichstellungs-
wirkung von AMS-Mafinahmen im Kontext, Studie im Auftrag des AMS Osterreich,

Wien. £<s
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AMS FokusInfo 110, August 2016

Sandra Schneeweif

Der neue AMS report 116 zur Chancenungleichheit
im technischen Arbeitsfeld

Implizite Leistungskriterien und exkludierende Praktiken
erschweren Frauen die erfolgreiche berufliche Etablierung

Die Arbeitssituation in technischen Berufen ist noch weit von einem geschlechtergerechten
System entfernt. Strukturelle Gegebenheiten und darin eingebettete implizite Leistungskrite-
rien erschweren den Frauen die erfolgreiche Etablierung im technischen Feld. Verschiedene
soziale Praktiken und Formen der Diskriminierung erhalten zusétzlich die Ungleichheiten
im Feld aufrecht. Der aktuell erschienene AMS report 116 setzt sich anhand eines qualitativen
Forschungsdesigns eingehend mit diesen Schieflagen auseinander. Die Autorin und Sozial-
wissenschaftlerin Sandra Schneeweifd skizziert in diesem FokusInfo die dieser Publikation
zugrundeliegenden Uberlegungen sowie zentrale Ergebnisse.

Bedeutung der Thematik

Projekte und Initiativen, die junge Frauen fiir eine technische Berufswahl begeistern sollen,
haben es schwer, solange Frauen in den entsprechenden Berufsfeldern nicht willkommen sind!
und keine gleichberechtigten Chancen haben. Verschiedene Studien weisen bereits darauf hin,
dass es eine Chancenungleichheit zwischen Frauen und Minnern in technischen Berufen gibt.
Hinweise dafiir sind vor allem die hohe Arbeitslosenquote von Frauen im technischen Bereich,
deren Schwierigkeiten beim Berufseinstieg und die hohe Anzahl der ausgebildeten Ingenieu-
rinnen, die nicht in einem technischen Beruf arbeiten.? Vor allem die hohe Anzahl ausgebilde-

1 Vgl. Haffner 2007, Seite 9o.
2 Vgl. Haffner et al. 2006, Seite 4f.
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ter Technikerinnen, die gar nicht im technischen Feld oder nur in weniger attraktiven techni-
schen Randbereichen3 titig sind, sind Ausdruck des Ausschlusses von Frauen aus technischen
Kernberufen.# Dies legt es nahe, einen genaueren Blick auf die Arbeitssituation von Frauen im
technischen Arbeitsfeld zu werfen.

Zusitzlich spielt die Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen auch fir die
Berufswahl anderer Frauen und Midchen eine zentrale Rolle. So verweisen verschiedene Stu-
dien darauf, dass die antizipierte Arbeitssituation von Frauen in technischen Berufen ausschlag-

gebend dafiir ist, ob Frauen und junge Médchen sich fiir einen technischen Beruf entscheiden.s
Einige Ergebnisse aus dem aktuellen AMS report

Die Ergebnisse zeigen, dass die Arbeitsumgebung der Frauen stark mannlich geprégt ist und
Respekt und Akzeptanz als gleichwertige Kollegin fiir die Befragten keine Selbstverstidnd-
lichkeiten sind. Dabei sind die Frauen immer wieder damit konfrontiert, nicht als Techni-
kerinnen anerkannt zu werden. Dies zeigt Parallelen zu Falkners »In/ Visible Paradox« auf,
wonach Frauen im technischen Feld als Frauen sehr sichtbar, als Technikerinnen allerdings
unsichtbar sind.®

Die Frauen sind weiters immer wieder damit konfrontiert, dass ihre Kompetenzen ange-
zweifelt und in Frage gestellt werden und sie quasi dazu gezwungen sind, diese laufend neu
unter Beweis stellen zu miissen. Dabei muss kritisch angemerkt werden, dass sie dabei einen
erheblichen Mehraufwand leisten miissen, der ihren mannlichen Kollegen meist erspart
bleibt.”

In diesem Zusammenhang ist auch hervorzustreichen, dass die Frauen sich durch das per-
manente »Unter-Beweis-Stellen-(Miissen)« ihrer Kompetenzen bei Gehaltsverhandlungen in
einer schwierigen Position befinden. Der Zwang, sich permanent zu beweisen, diirfte weder
das Bild einer kompetenten Mitarbeiterin erzeugen noch die positive Selbstwahrnehmung der
Frauen stédrken.

Die verschiedenen Formen der Diskriminierung, mit denen die Frauen immer wieder kon-
frontiert sind, also z.B. das permanente Hinterfragen ihrer Kompetenzen, das Nicht-Aner-
kennen als Technikerin, das Nicht-Anerkennen ihrer Autoritat, konnen dabei eindeutig als
symbolische Gewalt identifiziert werden. Wie bei der symbolischen Gewalt iiblich wird diese
nicht als solche wahrgenommen und hélt somit auf unsichtbare Weise die ungleichen Macht-

verhiltnisse im Feld aufrecht.?

Vgl. Riesenfelder et al. 2007, Seite 16.
Vgl. Schreyer 2008, Seite 111.

Vgl. Haffner 2007, Seite 89.

Vgl. Faulkner 2009, Seite 174.

Vgl. Thaler 2006, Seite 164.

Vgl. Bourdieu 2013, Seite 66.
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Bei den strukturellen Gegebenheiten im Feld zeigt sich, dass Ackers Schlussfolgerungen
aus den 1990er Jahren, die besagen, dass die idealisierten Vorstellungen einer Arbeitskraft
auf der Vorstellung eines médnnlichen Arbeitnehmers basieren, dessen Lebensmittelpunkt die
Vollzeitbeschaftigung ist und der sich nicht um Kinder oder Haushalt und andere auflerberuf-
liche Dinge kiitmmern muss,? im technischen Arbeitsfeld nach wie vor die Norm formulieren.
Das Feld ist durch eine sehr intensive Arbeitszeit — mit vielen Uberstunden und einer flexiblen
Verfiigbarkeit — gekennzeichnet, in der sich deutlich das implizite Leistungskonstrukt der
standigen Verfiigbarkeit'® widerspiegelt. Um im Arbeitsfeld erfolgreich zu sein, muss dieses
fest etablierte Leistungskonstrukt der stindigen Verfiigbarkeit erfiillt werden. All jene Per-
sonen, die dieses, so z.B. aufgrund von Betreuungspflichten, nicht erfiillen kénnen, werden
aus dem Arbeitsfeld ausgeschlossen bzw. wird ihnen eine erfolgreiche Etablierung massiv
erschwert.

Das Thema » Vereinbarkeit« ist im technischen Feld ein neues Phianomen, und die Frauen,
die oft die einzigen und teils sogar ersten Frauen in den jeweiligen Firmen im technischen
Bereich sind, miissen sich die Moglichkeiten der Vereinbarkeit erst individuell erschlieflen.
Zusitzlich ist ersichtlich, dass das Thema » Vereinbarkeit« bei den ménnlichen Kollegen kein
Thema zu sein scheint. Auch wenn fiir die Befragten personlich die Vereinbarkeitsthematik
grofdteils (noch) keine Rolle spielt, streichen sie hervor, dass sich ihr Job nur durch ein zeit-
liches Kiirzertreten mit allfallig steigenden familidren Anspriichen vereinbaren liefle, was
zur Folge hitte, dass sie weniger verantwortungsvolle, spannende Tétigkeiten bekommen
wiirden. Dabei geht es tendenziell weniger um die Frage, ob Teilzeit moglich wire, son-
dern vielmehr wird die Problematik der vielen Uberstunden und der flexiblen Verfiigbarkeit
thematisiert.

Schlussfolgerungen

Implizite strukturelle Gegebenheiten und genderexkludierende soziale Praktiken stabilisieren
die Chancenungleichheit im technischen Arbeitsfeld und schlielen viele Frauen aus dem tech-
nischen Arbeitsfeld aus bzw. erschweren ihnen die erfolgreiche Etablierung. Fiir die Chancen-
gleichheit im Arbeitsfeld ist es wichtig, verschiedene Mafinahmen zu setzen, um die alther-
gebrachten Strukturen aufzubrechen und um fiir die Frauen Moglichkeiten zu schaffen, ihre
Lebensentwiirfe im gleichen Maf3e zu realisieren wie ihre mannlichen Kollegen. Zusitzlich ist
es wichtig, die verschiedenen Formen der Diskriminierung und deren impliziten Machtstruk-
turen bewusst bzw. sichtbar zu machen, um diesen moégliche wirksame Strategien entgegen-

setzen zu konnen.

9 Vgl Acker 1990, Seite 149.
10 Vgl Haffner 2007, Seite 79f.
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AMS info 374, September 2017

Julia Bock-Schappelwein, Ulrike Famira-Miihlberger,
Thomas Horvath, Ulrike Huemer

Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt.
Eine Analyse des Geschlechterverhiltnisses
in Osterreich

Aktualisierung 2017

Im Jahr 2015 konzipierte das Osterreichische Institut fiir Wirtschaftsforschung (WIFO) in
Abstimmung mit dem AMS Osterreich unter Mitwirkung der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation und der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen den so genannten »Gleichstel-
lungsindex Arbeitsmarkt«. Im Jahr 2017 wurde die erste Aktualisierung vorgenommen. Das
vorliegende AMS info skizziert die inhaltliche Ausrichtung dieses Gleichstellungsindex und

resiimiert die zentralen Ergebnisse zu den nun vorliegenden beiden Erhebungszeitpunkten.!
1 Aufbau und Zusammensetzung des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

Der »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« biindelt ein Set von Indikatoren aus den Themenfel-
dern » Arbeit«, »Einkommen, »Bildung« und »Familie«, um in aggregierter Form das Ausmaf3
der Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt dsterreichweit und in den
Bundesldndern aufzuzeigen, und zwar einerseits insgesamt (Gesamtindex), andererseits fiir
jedes der vier Themenfelder (vier Teilindizes). Er stellt somit einen »Gender-Barometer« fiir
den Osterreichischen Arbeitsmarkt dar. Quantitativ erfasst und beschrieben werden die Rolle
von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt, ihre Einkommens- und Beschaftigungsperspek-
tiven, deren Aus- und Weiterbildungsstruktur und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

1 Die Langfassungen zu den beiden Berichten (2015, 2017) konnen jeweils in der E-Library des AMS-Forschungsnetz-
werkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at downgeloadet werden.
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Angesichts dieser inhaltlichen Ausrichtung werden im »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

nicht nur die »Kernbereiche« der Arbeitsmarktintegration abgedeckt, sondern auch die Schnitt-

stellen zwischen dem Arbeitsmarkt und den Bereichen »Bildung« und »Familie«. Die vier The-
menfelder zeichnen sich durch folgende inhaltliche Schwerpunktsetzungen aus:

o Das Hauptaugenmerk des Themenfeldes » Arbeit« liegt auf den Zugangs- bzw. Verbleibs-
chancen von Frauen und Ménnern zum bzw. am Osterreichischen Arbeitsmarkt sowie
auf den quantitativen Merkmalen der Erwerbsarbeit. Abgebildet wird dieses Themenfeld
anhand von 14 Indikatoren, die sich zu folgenden fiinf Teilbereichen biindeln lassen, ndm-
lich »Ausmaf3 der Beschiftigungsintegration«, »Segregation«, »Arbeitszeit«, »Berufliche
Position« und »Arbeitslosigkeit«.

o Das Themenfeld »Einkommen« beschreibt die Einkommenssituationen von Frauen und
Minnern in unterschiedlichen Lebensphasen und zeigt Entlohnungsunterschiede auf, die
aus geschlechtsspezifischer Konzentration auf bestimmte Branchen und Berufe bzw. aus
einem unterschiedlichen Arbeitszeitausmafd resultieren. Dieses Themenfeld umfasst die
drei Teilbereiche »Einkommen, »Einkommen beim Berufseinstieg« und »Niedriglohn«
und beinhaltet sechs Variablen.

o Das Themenfeld »Bildung« biindelt Informationen zu den geschlechtsspezifischen Unter-
schieden im Bildungsstand der Wohnbevolkerung (Teilbereich » Ausbildungsstruktur der
Bevolkerung«), in der Weiterbildungsneigung (Teilbereich »Weiterbildung«) und beim
Ubergang von (Aus-)Bildung in Beschiftigung (Teilbereich » Ubergang in Beschiftigung«).
Erfasst werden diese Aspekte anhand von sieben Variablen.

o Das Themenfeld »Familie« konzentriert sich auf die Auswirkung von familidren Verpflich-
tungen auf die Arbeitsmarktkarriere von Frauen und Médnnern. Zum einen werden in diesem
Themenfeld die Inanspruchnahme und Dauer von Karenzzeiten sowie deren Auswirkung
auf die Erwerbseinkommen abgebildet. Zum anderen wird betrachtet, welche Auswirkung
die Existenz von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt auf die Arbeitsmarktpartizipation
von Miittern und Vitern hat. Sechs Variablen in insgesamt drei Teilbereichen (»Karenz,

»Einkommen vor / nach Karenz« sowie » Arbeit und Familie«) bilden dieses Themenfeld ab.

In Summe flieflen 30 Variablen in die Berechnung des Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt ein.?
Alle Variablen werden derart aufbereitet, dass sie das jeweilige Geschlechterverhiltnis (d.h. den
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes) widerspiegeln, wobei hohere Werte eine »bessere«
Arbeitsmarktposition beschreiben (Normierung). Der Gesamtindex (»Gleichstellungsindex
Arbeitsmarkt«) wird schliefllich zu gleichen Teilen aus den vier Teilindizes » Arbeit«, »Einkom-
meng, »Bildung« und »Familie« gebildet. Dies bedeutet, dass jedes Themenfeld mit demselben
Gewicht in den Gesamtindex eingeht.

2 Die drei Indikatoren zur Segregation flieflen nicht direkt in die Indexberechnung ein, sondern dienen als Kontext-
variablen.
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2 Zentrale Ergebnisse

In der diesjahrigen Aktualisierung erreichen Frauen bei der Berechnung des »Gleichstellungs-
index Arbeitsmarkt« durchschnittlich 71 Prozent der Mannerwerte. Damit bleibt die Situation
von Frauen im Vergleich zur ersten Erhebung im Jahr 2015, als durchschnittlich 70 Prozent
der Mannerwerte erreicht wurden, nahezu unverdndert. Thre Stellung im Arbeitsleben ist wei-
terhin schlechter als jene der Ménner, wenngleich die Betrachtung der Resultate in den vier
zugrundeliegenden Teilbereichen ein differenzierteres Bild der Geschlechterverhiltnisse am

Arbeitsmarkt liefert:

o Am schlechtesten schneiden Frauen weiterhin im Themenfeld »Familie« ab, der die Verein-
barkeit von Familie und Beruf abbildet und den Schwerpunkt auf Karenz, die Einkommens-
situation vor und nach Karenz sowie die Beschaftigungsintegration von Eltern legt. Hier
erreichen Frauen, dhnlich wie schon vor zwei Jahren, durchschnittlich nur rund 39 Prozent
der Mannerwerte, wobei vor allem die geringe Karenzbeteiligung der Manner zur relativen
Schlechterstellung der Frauen beitragt.

o Gleichfalls erzielen Frauen im Themenfeld »Einkommen« abermals merklich schlechtere
Ergebnisse als Manner (69 Prozent), wenngleich eine geringe Verbesserung gegeniiber der
Berechnung im Jahr 2015 (Zunahme um zwei Prozentpunkte) zu erkennen ist. Der starke
Einkommensunterschied zwischen Mannern und Frauen zeugt von der Schlechterstellung
von Frauen am Arbeitsmarkt und unterstreicht den haufig auftretenden Zuverdienstcha-
rakter der Fraueneinkommen im Haushaltskontext.

o Auch im Themenfeld »Arbeit« erzielen Frauen mit 81 Prozent (2015: 80 Prozent) neuerlich
niedrigere Ergebnisse als Manner. Besonders stark ausgepragt bleiben die geschlechtsspezi-
fischen Unterschiede im Hinblick auf die Arbeitszeit und die Prasenz in Leitungspositionen,
wobei diese Riickstinde nur durch die durchwegs etwas geringere Betroffenheit der Frauen
von Arbeitslosigkeit etwas abgefedert werden.

o Frauen erzielen erneut im Themenfeld »Bildung« deutlich hohere Indexwerte als Manner
(2015 und 2017: jeweils 118 Prozent). Dieses Ergebnis darf jedoch nicht dariiber hinwegtéu-
schen, dass weiterhin mehr Frauen als Médnner zu den Gruppen der Geringqualifizierten
und NEETs (Personen, die weder einer Ausbildung noch einer Beschiftigung nachgehen)
zéhlen. Punkten kénnen Frauen dagegen vor allem bei der Weiterbildungsbeteiligung und

bei den Maturaabschliissen — mit teils deutlich besseren Werten als Manner.

Die relative Position von Frauen und Ménnern variiert zwischen den einzelnen Teilbereichen

also deutlich. Dasselbe gilt bei einer bundeslanderspezifischen Betrachtung: Auch in den

einzelnen Bundeslindern weisen Frauen im Verhiltnis zu Ménnern recht unterschiedliche

Ergebnisse auf:

o Wien unterscheidet sich zumeist merklich von den tibrigen Bundeslindern, denn das
Geschlechterverhiltnis ist in Wien mit 81 Prozent deutlich ausgeglichener, was besonders

der Sonderstellung Wiens als stadtischer Region bzw. als Agglomerationszentrum und dem
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damit verbundenen Uberhang an 6ffentlich Bediensteten sowie dem flichendeckenden
Angebot ganztagiger Kinderbetreuung im Kindergartenalter geschuldet sein diirfte.

o Die Ergebnisse der restlichen Bundesldnder liegen eng zusammen (Kérnten: 72 Prozent,
Vorarlberg: 64 Prozent). Am niedrigsten fillt der »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« in
Vorarlberg und Tirol aus. In diesen beiden Bundesldndern erreichen Frauen nur rund zwei
Drittel der Mannerwerte.

o Inallen Bundesldndern bestehen die grofiten geschlechtsspezifischen Unterschiede zulasten
der Frauen im Themenfeld »Familie«, gefolgt von den Themenfeldern »Einkommen« und
»Arbeit«.

o Einzig bei den bildungsspezifischen Faktoren schneiden Frauen in allen Bundesldndern
besser ab als Manner.

Den vorliegenden Ergebnissen zufolge ist das Gleichstellungspotenzial am 6sterreichischen
Arbeitsmarkt unverdndert hoch; Frauen haben geringere Zugangs- und Verbleibschancen
auf dem Arbeitsmarkt als Manner, geringere Einkommenschancen und ein ungleich hoheres
Gleichstellungspotenzial, sobald Kinder im Haushalt leben. Obwohl Frauen in einigen bil-
dungsspezifischen Aspekten besser abschneiden als Ménner, darf dieses Ergebnis nicht dar-
tiber hinwegtduschen, dass Frauen weiterhin unter Geringqualifizierten und NEET-Personen
iiberproportional hiufig vertreten sind.

Im Bereich einkommensspezifischer Aspekte zeigen sich erste zaghafte Anzeichen in
Richtung einer Verkleinerung der »Einkommensschere«, wobei diese Anzeichen einerseits
nicht tiberinterpretiert, andererseits auch nicht verschwiegen werden diirfen. Denn besonders
beim Berufseinstieg, aber auch bei den niedrigeren Einkommen, gibt es erste Hinweise dafiir,
dass sich der Wandel im Bildungsverhalten in den Einkommenschancen von Frauen nieder-
schlagt. Gleichzeitig ist jedoch anzufiihren, dass junge Frauen tiberproportional haufig unter
den NEET-Personen vertreten sind. Eine zunehmende bildungsspezifische Polarisierung von
Frauen ist daher nicht auszuschlieflen, und es gilt, dieser entgegenzuwirken.

Auf Basis der erneuerten Befunde ist daher eine Forderung aus dem Jahr 2015 zu wiederho-
len bzw. zu ergédnzen: Als wichtige Beitrage zur Reduktion geschlechtsspezifischer Ungleichhei-
ten am Arbeitsmarkt konnen ein Aufbrechen traditioneller Ausbildungswege und Berufsbilder,
der Zugang zu Leitungsfunktionen, die Bewertung von Arbeit, die Erhéhung der Viterbetei-
ligung bei der Kindererziehung und bei Haushaltstitigkeiten sowie eine umfassendere Bereit-
stellung qualitativ hochwertiger Betreuungsinfrastruktur fungieren. Diese Agenda wire um
MafSnahmen zu ergénzen, die helfen, den Anteil der NEET-Personen an der Jungbevélkerung
zu reduzieren und einer bildungsspezifischen Polarisierung entgegenzuwirken.

Solche Mafinahmen wiren rund um den Erwerb von Basiskompetenzen, wie sie im Erstaus-
bildungssystem zu vermitteln sind, anzusiedeln. Anzudenken sind Investitionen, welche bereits
auf die Frithphase der Schulkarriere in der Volksschule (bzw. davor im Kindergarten) abzielen,

um zur Pravention von Kompetenzschwiche beizutragen. s
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Abbildung 1: Struktur des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: 4 Themenfelder & 14 Teilbereiche

"Gleichstellungsindex Arbeitsmarki"

| | I |

Themenfeld Themenfeld Themenfeld Themenfeld
Arbeit Einkommen Bildung Familie

AusmaB der o
—+ Beschiftigungsintegration ﬁ Einkommen | + Ausbildungsstruktur ‘ ﬁ Karenz |
—+ Segregation ‘ ﬁ Eir;l;m;r:"beegim | —+ Weiterbildung 4 Arbeit und Familie |
Einkommen
Arbeitszeit Niedrigloht by in Beschafti
—4 eitszel ‘ * iedriglohn | + Ubergang in Beschaftigung % vor/nach Kerenz |

Arbeitslosigkeit

Berufliche Position

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich

Abbildung 2: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Gesamtindex fiir die Bundeslander, Frauen-
wert in Prozent des Mannerwertes

100

Gleichstellungspotenzial am Arbeitsmarki

2015
w2017

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich; Lénder gereiht nach GréRe der Indexwerte fiir 2017
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Abbildung 3: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilindex »Arbeit« fiir die Bundeslander,
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes

100

Gleichstellungspotenzial Arbeit

2015
u2017
Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich; Lénder gereiht nach GroRe der Indexwerte fiir 2017
Abbildung 4: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilindex »Einkommenc fiir die
Bundeslander, Frauenwert in Prozent des Mdannerwertes
100
Gleichstellungspotenzial Einkommen
2015
m2017

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich; Lander gereiht nach GréBe der Indexwerte fiir 2017
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Abbildung 5: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilindex »Bildung« fiir die Bundeslander,
Frauenwert in Prozent des Mdannerwertes
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Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich; Lénder gereiht nach GréRe der Indexwerte fiir 2017

Abbildung 6: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Teilindex »Familie« fiir die Bundeslander,
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes
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Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich; Lander gereiht nach GréBe der Indexwerte fiir 2017
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AMS info 398, Dezember 2017

Martina Maurer, Viktoria Spielmann

Frauen und Manner am
osterreichischen Arbeitsmarkt

Eine Analyse der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen
des AMS Osterreich fiir das Jahr 2016 unter besonderer
Beriicksichtigung der AMS-Gleichstellungsaktivitidten

Laufende Beobachtungen und Analysen des Arbeitsmarktgeschehens im Hinblick auf die Ent-
wicklung der Beschiftigung bzw. Arbeitslosigkeit von Frauen und Ménnern sowie die Wirk-
samkeit der Instrumente und Programme des AMS zur Férderung der Arbeitsmarktintegra-
tion von Frauen stellen wichtige Aufgabenschwerpunkte der Abteilung Arbeitsmarktpolitik
fiir Frauen des Arbeitsmarktservice Osterreich dar.! Das vorliegende AMS info resiimiert
wichtige diesbeziigliche Jahreswerte fiir das Beobachtungsjahr 2016 aus dem aktuellen Bericht
der Abteilung zu den »Gleichstellungskennzahlen«.

1 Beschaftigung

Trotz angespannter Lage am Arbeitsmarkt stieg die Beschiftigung im Jahr 2016 im Vergleich
zum Vorjahr leicht an: Der Jahresdurchschnittsbestand3 unselbstindig beschiftigter Personen
lag 2016 bei 3.586.872 Personen. Das bedeutet gegeniiber 2015 einen Anstieg um 1,5 Prozent.
Der Frauenanteil an den Beschiftigten lag 2016 bei 46,8 Prozent und stieg im Vergleich zum

Vorjahr um 1,3 Prozentpunkte an, bei Médnnern stieg die Beschiftigung mit 1,6 Prozentpunkte

-

Uber das umfangreiche Angebot (u.a. Info-Broschiiren, Infos zu Férderprogrammen fiir Madchen und Frauen) siehe
auch www.ams.at/frauen.

N

Maurer, Martina/ Spielmann, Viktoria (2017): Bericht »Gleichstellungskennzahlen. Im AMS. 2017« Hg.: AMS Oster-
reich, Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen. Wien. Download unter www.ams-forschungsnetzwerk.at im Meniipunkt
»E-Library«.

3 Bestand zum Stichtag: Bei Verdichtung auf Jahre wird der monatliche Durchschnittsbestand ausgewiesen.
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etwas stirker an. Die Beschiftigung stieg vor allem bei Frauen und Mannern mit Migrations-
hintergrund wesentlich starker an als bei Beschaftigten ohne Migrationshintergrund. Diese

Gruppe macht jedoch nur einen kleinen Teil der Beschiftigten insgesamt aus (22,2 Prozent).
2 Erwerbsarbeitslosigkeit

2015 erreichte Osterreich seit Beginn der 2. Republik Spitzenwerte bei der Erwerbsarbeitslosig-
keit4 mit einer Erwerbsarbeitslosenquote von 9,1 Prozent, wihrend es 2016 zumindest keine
Steigerung der Erwerbsarbeitslosenquote zu verzeichnen gab. Sie bleibt konstant bei 9,1 Prozent
(0,1 Prozent im Vergleich zum Vorjahr). Dennoch waren 2016 im Vergleich zum Vorjahr fast
10.000 Menschen mehr von Erwerbsarbeitslosigkeit betroffen (2016: 961.014 Personen,’ 2015:
951.034). Der Frauenanteil lag hier bei 42,8 Prozent (2015: 42,6 Prozent) und damit unter dem
Beschiftigtenanteil von 46,8 Prozent. Eine besonders von Erwerbsarbeitslosigkeit betroffene
Gruppe sind Frauen mit Migrationshintergrund.® Die Erwerbsarbeitslosenquote ist fast dop-
pelt so hoch (15,2 Prozent) wie jene aller erwerbsarbeitslosen Frauen (8,3 Prozent). Noch ekla-
tanter ist der Unterschied bei der Erwerbsarbeitslosenquote zwischen Frauen mit (15,2 Prozent)
und ohne (6,3 Prozent) Migrationshintergrund. Bemerkenswert ist der Umstand, dass wihrend
die durchschnittliche Erwerbsarbeitslosenquote aller erwerbsarbeitslosen Frauen und Ménner,
bei den Mannern hoher war (9,7 Prozent) als jene der Frauen (8,3 Prozent), die Erwerbsarbeits-
losenquote bei Frauen und Ménnern mit Migrationshintergrund im Durchschnitt anndahernd
gleich war (Frauen: 15,2 Prozent, Médnner: 15,4 Prozent). Dies zeigt, dass die Verschriankung der
Dimensionen »Geschlecht« und »Herkunft« am Arbeitsmarkt diskriminierend wirkt und dass

diese Gruppe besondere Férderung braucht, um am Arbeitsmarkt partizipieren zu konnen.
3 Bildungs- und Altersstruktur

Generell kann festgehalten werden: Je hoher der Bildungsgrad, desto weniger ist man/frau von
Erwerbsarbeitslosigkeit betroffen. Fast die Hilfte aller beim AMS erwerbsarbeitslos gemeldeten
Personen hatte 2016 maximal einen Pflichtschulabschluss (45,1 Prozent). Im Vergleich zum
Anteil der Personen mit Pflichtschulabschluss in der 6sterreichischen Bevolkerung (19,1 Pro-
zent’) war der Anteil an erwerbsarbeitslos gemeldeten Personen mit maximal Pflichtschul-
abschluss somit besonders hoch. Sowohl bei Frauen (45,7 Prozent) als auch bei Miannern

(44,7 Prozent) stellte der Anteil an »Maximal Pflichtschulabschluss« die grofite Gruppe dar.

4 Im gesamten Bericht wird der Terminus »Erwerbsarbeitslosigkeit« verwendet, da vor allem Frauen den Grofiteil der
unbezahlten Sorgearbeit leisten, jene aber nicht gesellschaftlich als » Arbeit« anerkannt wird. Erwerbsarbeitslosigkeit
bezeichnet die Phase, in der Menschen keiner bezahlten Erwerbsarbeit nachgehen und Leistungen aus dem AIVG
beziehen.

Kumulierter Jahreswert.

w

Hier ist der Migrationshintergrund als Migrationshintergrund der 1. Generation definiert.

N

Bildungsstand der Bevolkerung im Alter von 25 bis 64 Jahren, vgl. Statistik Austria, Bildung in Zahlen 2015/2016.
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Differenziert nach Bildungsabschluss ist auffallend, dass Frauen im Vergleich zu den Mannern
weitaus seltener einen Lehrabschluss haben (25,9 zu 37,2 Prozent). Das zeigt, dass es hier wei-
terhin einer gezielten Qualifizierung fiir Frauen braucht. Umgekehrt besitzen mehr Frauen im
Vergleich zu den Ménnern einen akademischen Abschluss (8,5 zu 5,4 Prozent). Das heifit, dass
es bei Frauen zu einer stirken Polarisierung von Bildungsniveaus kommt.

Die starke Polarisierung bei den Bildungsniveaus der erwerbsarbeitslosen Frauen kommt
bei Frauen mit Migrationshintergrund noch starker zum Tragen: Fast zwei Drittel der Frauen
mit Migrationshintergrund hatten keine iiber die Pflichtschule hinausgehende Ausbildung. Auf
der anderen Seite hatten nur 7,8 Prozent der Frauen mit Migrationshintergrund einen akade-
mischen Hintergrund. Es zeigt sich also, dass Frauen mit Migrationshintergrund noch gezielter
qualifiziert werden miissen. Interessant ist der Umstand, dass Frauen, die keinen Migrations-
hintergrund haben, ofter einen Lehrabschluss als »Maximal Pflichtschulabschluss« haben (mit
»Lehrabschluss«: 35,3 Prozent, mit »maximal Pflichtschulabschluss«: 33 Prozent). Dies konnte
mit dem Umstand in Zusammenhang stehen, dass Personen mit Migrationshintergrund aus
Landern kommen, die kein duales Ausbildungssystem haben.

Auch beim Alter gilt folgende Feststellung: Je alter man ist, desto stirker ist man von
Erwerbsarbeitslosigkeit betroffen, denn wihrend junge Menschen (unter 25 Jahre) nur durch-
schnittlich 73 Tage erwerbsarbeitslos sind, sind altere Menschen durchschnittlich 161 Tage

erwerbsarbeitslos.
4 Frauen sind von Erwerbsarbeitslosigkeit anders betroffen

Frauen sind durch die niedrigere Erwerbsarbeitslosenquote und durch die im Vergleich zum
EU- Durchschnitt hohen Frauenbeschiftigungsquote von 67,7 Prozent (EU-28: 61,4 Prozent)
nur scheinbar weniger von der krisenhaften Entwicklung betroffen, die Auswirkungen treffen
sie jedoch anders als Manner. Beispielsweise durch steigenden Anteil an atypischer Beschaf-
tigung: Die Frauenbeschiftigungsquote muss kritisch betrachtet werden, denn die Frauenbe-
schiftigung steigt vor allem aufgrund von hoher Teilzeitbeschiftigung. 477 Prozent?® aller
unselbstindig erwerbstitigen Frauen arbeiten in Teilzeit. Zum Vergleich: Nur lediglich 11,8 Pro-
zent aller erwerbstatigen Méanner arbeiten in Teilzeit - Tendenz steigend. Teilzeitarbeit garan-
tiert den Frauen in den meisten Fillen kein eigenstdndiges, existenzsicherndes Auskommen
und fithrt im Alter dazu, dass Frauen deutlich weniger Pension bekommen. Wie sich diese
Faktoren auf das Einkommen auswirken, beleuchtet der Bericht (Langfassung) u.a. im Kapitel
»Einkommenssituation der Beschiftigen in Osterreich« genauer.

Des Weiteren sind Branchen, in welchen signifikant mehr Frauen beschiftigt sind, nicht
im selben Ausmaf3 von der Wirtschaftskrise betroffen, obwohl diese sich in der Folgewirkung

8 Statistik Austria (2017): Arbeitsmarktstatistiken 2016 — Ergebnisse der »Mikrozensus- Arbeitskrifteerhebung« und der
»Offenen Stellen-Erhebung«. Wien.
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ebenfalls stark auf den Dienstleistungsbereich und den Tourismus und in Form von Einspa-

rungen auf das Gesundheitswesen ausgewirkt hat.
5 Schulungsteilnahmen im AMS

2015 kam es zu einem massiven Riickgang der Schulungsteilnahme von insgesamt 13,5 Prozent
(Frauen: -13,8 Prozent, Madnner: —13,2 Prozent). Wahrend es 2016 bei Mannern wieder zu einem
Anstieg an Schulungsteilnahmen kam (+6,7 Prozent), sank die Schulungsteilnahme der Frauen
um weitere 0,2 Prozentpunkte zum Vorjahr. Frauen waren somit abermals trotz spezifischer
Qualifizierungsprogramme und Zielvorgaben vom Riickgang noch stirker betroffen als Man-

ner.
6 Gender Gaps beim Arbeitslosengeld und der Notstandshilfe

Auch bei dem Arbeitslosengeld und der Notstandshilfe setzten sich 2016 die Ungleichheiten —
in dem Fall bei den Einkommensunterschieden, die bereits im Erwerbsleben zum Tragen
kommen - zwischen Frauen und Ménnern fort. Bei der Hohe des Arbeitslosengeldes und der
Notstandshilfe gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede. Griinde fiir diese Unterschiede sind
u.a., dass Méanner durchschnittlich in besser entlohnten Bereichen als Frauen arbeiten, Frauen
fiir gleichwertige Arbeit weniger Lohn bekommen, Manner hohere Aufstiegschancen als
Frauen haben und Frauen weitaus haufiger teilzeitbeschaftigt sind als Médnner, da Frauen ihre
Arbeitszeit ohne Lohnausgleich verkiirzen, um unbezahlten Reproduktionsarbeit zu leisten.
2016 erhielten alle erwerbsarbeitslosen Frauen durchschnittlich um 17,3 Prozent weniger
Arbeitslosengeld und um 15,3 Prozent weniger Notstandshilfe als alle erwerbsarbeitslosen
Minner. Auffallend ist hierbei der Umstand, dass Frauen ohne Migrationshintergrund um
10,7 Prozent weniger Arbeitslosengeld und um 13,1 Prozent weniger Notstandshilfe bekom-
men als Manner mit Migrationshintergrund. Geschlecht scheint hier der zentrale Faktor der
Benachteiligung zu sein. Verscharft wird der Faktor »Geschlecht« dann durch den Faktor »Her-
kunft«: Frauen mit Migrationshintergrund erhielten 2016 um 16,1 Prozent weniger Arbeitslo-
sengeld als Manner mit Migrationshintergrund und um 173 Prozent weniger Notstandshilfe
als Ménner mit Migrationshintergrund. Frauen mit Migrationshintergrund bekommen um
sechs Prozent weniger Arbeitslosengeld und um 4,9 Prozent weniger Notstandshilfe als Frauen

ohne Migrationshintergrund.

7 Ablehnungen der Notstandshilfe treffen fast ausschlieB8lich Frauen

Da bei der Notstandshilfe das PartnerInneneinkommen mitberiicksichtigt wird, kommt es bei
den ablehnenden Bescheiden mangels Notlage zu einer Frauenquote von iiber 8o Prozent. Die

Gruppe, die am meisten davon betroffen war, war die Gruppe der Frauen ohne Migrations-

hintergrund. 48,2 Prozent der Frauen ohne Migrationshintergrund wurde die Notstandshilfe
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mangels Notlage abgelehnt. Bei Frauen mit Migrationshintergrund waren es 39 Prozent. Das
erhoht die 6konomische Abhingigkeit der Frauen zu ihren PartnerInnen. Gerade von Gewalt
betroffene Frauen sind besonders oft in 6konomisch duflerst prekiren Situationen. Laut dem
Jahresbericht7 des Vereines » Autonome osterreichische Frauenhauser« von 2016 sind 26 Pro-
zent der Bewohnerinnen der Frauenhéduser ohne Einkommen, 21 Prozent beziehen Arbeits-
losengeld / Notstandshilfe oder die Bedarfsorientierte Mindestsicherung (BMS), 14 Prozent
beziehen Kinderbetreuungsgeld, und 21 Prozent der Bewohnerinnen beziehen Einkommen aus
einer unselbstdndigen Beschiftigung.® Da aus der Statistik das genaue Beschaftigungsausmaf
nicht hervorgeht, kann davon ausgegangen werden, dass sich die 21 Prozent aus Teilzeit- und
Vollzeitarbeit zusammensetzen. Teilzeitbeschaftigungen garantieren aber nur in den seltensten

Fillen ein eigenstandiges Auskommen.
8 Aktive Arbeitsmarktpolitik und Gender Budgeting im AMS

Das AMS hat »Gleichstellung von Frauen und Minnern am Arbeitsmarkt« als ein klar for-
muliertes gesetzliches Ziel. Um dieses zu erreichen, hat sich das AMS zu Gender Budgeting
in der aktiven Arbeitsmarktforderung verpflichtet. Mit einem Jahresergebnis von 46,5 Prozent
Frauenanteil am Forderbudget konnte die gesetzte 50-Prozent-Marke jedoch das neunte Jahr in
Folge nicht erreicht werden (bereinigt um die Kurzarbeit und Solidaritatspramie).

Trotz einer sich langsam erholenden Wirtschaftslage wirken sich die budgetiren Umvertei-
lungen zugunsten von arbeitsmarktpolitischen Programmen, welche starker Ménnern zugute-
kommen, negativ auf die Erreichung des Budgetzieles aus. Fiir die kommenden Jahre wird es
daher grofiter Anstrengung bediirfen, um das selbstgesetzte Ziel zum Ausgleich der bestehen-
den Ungleichheiten zwischen Frauen und Ménnern am Arbeitsmarkt zu erreichen.

2016 erhielten Frauen in 482.968 Fillen und Ménner in 506.955 Fillen eine Férderung des
AMS. Das bedeutet einen Anstieg der Forderfélle im Vergleich zum Vorjahr um 6,8 Prozent
bei Frauen und 14,5 Prozent bei Médnnern. Durch den stirkeren Anstieg bei den Minnern
sank der Frauenanteil an Forderfillen (48,8 Prozent) auf den niedrigsten Stand seit Beginn der
Wirtschaftskrise 2008/2009. Beobachtet man die Forderfélle zur Qualifizierung im Zehnjahres-
Verlauf, sank der Frauenanteil sogar auf den bislang niedrigsten Wert seit 2007.

Bei Betrachtung der geférderten Personen - im Gegensatz zu den Forderfallen - ist das Bild
etwas positiver. So stieg der Frauenanteil leicht um o,1 Prozent auf 48,8 Prozent mit 50,4 Prozent
bei Unterstiitzungsbeihilfen, 49,6 Prozent bei Qualifizierungen und 44,1 Prozent bei Beschaf-
tigungsbeihilfen.

Neben der Anzahl geférderter Personen und Forderfille wirken sich die durchschnittlich
niedrigeren Forderkosten von Frauen und Ménnern auf die Nicht-Erreichung des Gender-
Budgeting-Zieles aus. Die Gesamtkosten pro Forderfall lagen 2016 bei Frauen bei 1.492,84

9 Vgl. www.aoef.at/images/o5_angebot/5-06_statistiken-der-aoef/Statistik_2016_barrierefrei.pdf.
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Euro und bei Médnnern bei 1.636,46 Euro. Dieser Gap hat sich im Vergleich zum Vorjahr leicht
geschlossen und lag bei 8,78 Prozentpunkten. Am grof3ten ist der Unterschied bei den Forder-
kosten bei den Aus- und Weiterbildungen (Frauen: 3.383 Euro, Ménner: 4.429 Euro) mit einer
Differenz von 1.045 Euro (Gender Gap von 23,6 Prozent) und hat sich im Vergleich zu 2015 (Gap
von 758,82 Euro) ausgeweitet.

Frauen sind zu einem geringeren Ausmaf3 von Erwerbsarbeitslosigkeit betroffen als Man-
ner. Aufgrund dieser geringeren Grundgesamtheit ist es wichtig hervorzuheben, dass Frauen
trotz dieser oben skizzierten sinkenden Frauenanteile in der aktiven Arbeitsmarktpolitik einen
im Schnitt erhdhten Zugang zu AMS-Forderungen haben.

Die so genannte »Forderquote: Anzahl der AMS-Forderungen durch die von Erwerbsar-
beitslosigkeit betroffenen Personen« lag 2016 bei Frauen mit 39,1 Prozent deutlich tiber jener
von Ménnern mit 31,1 Prozent. Frauen mit Migrationshintergrund erreichten mit 43,6 Prozent
eine noch hohere Forderquote (Minner mit Migrationshintergrund: 35,9 Prozent). Dadurch
unterstiitzt das AMS insbesondere auch jene Frauen, welche aufgrund der Verschrankung von
Diskriminierungsmechanismen aufgrund des Geschlechts und der Herkunft stirkeren Benach-
teiligungen am Arbeitsmarkt ausgesetzt sind.

Die erh6hte Forderquote fiir Frauen unterstiitzt das Argument der nachhaltigen Wirkung
des Gender-Budgeting-Zieles auch in Zeiten, in welchen die budgetire Programmverteilung

aufgrund der Zielgruppenpopulation stirker Mannern zugutekommt.
9 Arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm

Um den Benachteiligungen am Arbeitsmarkt entgegenzuwirken, gibt es neben dem Gender
Budgeting das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm des AMS, welches sich aus den im
»Langerfristigen Plan« des AMS formulierten Gleichstellungszielen ableitet. Diese Gleichstel-
lungsziele beziehen sich auf die Erwerbsintegration von Frauen, die Vermeidung von Erwerbs-
arbeitslosigkeit, die Verringerung der Einkommensunterschiede und den verbesserten Zugang
von Frauen in alle Berufe und Positionen, um existenzsichernde Beschiftigung sicherzustellen.
In diesem Rahmen bietet das AMS die Programme »Wiedereinstieg unterstiitzen«, »Frauen in
Handwerk und Technik« und die »Frauenberufszentren« an. Auch die Moglichkeit der Hoher-
qualifizierung durch »Kompetenz mit System« (KmS) kommt speziell Frauen zugute. Damit

bietet das AMS eine breite Angebotspalette fiir verschiedene Zielgruppen von Frauen.  @@s
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Christine Mayrhuber

Erwerbsunterbrechungen, Teilzeitarbeit
und ihre Bedeutung fiir das Frauen-
Lebenseinkommen

in Osterreich

Ergebnisse einer aktuellen Studie des WIFO
im Auftrag des AMS Osterreich

1 Einleitung

Die Zahl der Erwerbspersonen am osterreichischen Arbeitsmarkt steigt vor dem Hintergrund
einer wachsenden Bevolkerung und einer zunehmenden Erwerbsbeteiligung. Diese Zunahme
des Arbeitskrifteangebotes ist mafgeblich von Frauen getragen. Erwerbstétigkeit verbessert
die finanziellen Mdglichkeiten der Frauen und garantiert die mittel- und langfristige soziale
Absicherung im erwerbszentrierten Osterreichischen Sozialversicherungssystem. Dennoch
ermoglichen Einkommen aus ldngerfristiger Teilzeitarbeit sowie hiufige oder ldngere Erwerbs-
unterbrechungen kaum eine - insbesondere langfristige - 6konomische Unabhéngigkeit. Die
vorliegende Studie im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation sowie
der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen des AMS Osterreich, die das Osterreichische Institut
fiir Wirtschaftsforschung (WIFO) im Jahr 2017 realisiert hat,! beleuchtet die Auswirkungen
von Teilzeitphasen oder Phasen des Riickzuges aus dem Erwerbsarbeitsmarkt auf das Lebens-

einkommen von Frauen.

1 Christine Mayrhuber (2017): Erwerbsunterbrechungen, Teilzeitarbeit und ihre Bedeutung fiir das Frauen-Lebens-
einkommen. Studie im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen und der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich. Wien. Download der Langfassung unter www.ams-forschungsnetzwerk.at
im Meniipunkt »E-Library«.
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2 Vorgangsweise und wichtigste Erkenntnisse aus dieser Studie

Berticksichtigt werden dabei sowohl Erwerbseinkommen aus unselbstindiger Beschiftigung
als auch Pensionseinkommen. Durch die verdnderten pensionsrechtlichen Bestimmungen und
den damit verbundenen Einbezug des gesamten Aktiveinkommens in die Pensionshéhenbe-
rechnung gewinnt eine lange pensionsversicherungspflichtige Erwerbstatigkeit fiir das indivi-
duelle Sicherungsniveau an Bedeutung. Umgekehrt wirken sich Erwerbsunterbrechungen oder
reduzierte Brutto-Beziige aufgrund von Arbeitszeitreduktion direkt auf das Alterseinkommen
aus. Anhand von fiinf unterschiedlichen hypothetischen Erwerbs- und Einkommensverldufen
werden die Auswirkungen von Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen auf das Lebens-
einkommen von Frauen gezeigt. Grundlage fiir die Simulationen bilden die Einkommensstruk-
turen unselbstindig erwerbstitiger Frauen in vier Wirtschaftsbereichen (nach ONACE 2008:
C - Herstellung von Waren, G - Handel, I - Beherbergung und Gastronomie, Q - Gesund-
heits- und Sozialwesen,) sowie vier Berufsgruppen (nach ISCO-08: 3 - TechnikerInnen,
4 - Biirokrifte, 5 — Dienstleistungsberufe, 9 — Hilfsarbeitskrafte). Die Auswahlkriterien waren
der Frauenanteil einerseits und das Lohniveau andererseits. In den ausgewéhlten Bereichen,
also Handel, Gesundheits- und Sozialwesen, Beherbergungs- und Gaststittenwesen, Biiro- und
Dienstleistungsberufe, ist der Frauenanteil bei den unselbstindig Beschiftigten hoch. Diesen
»Frauenbranchen« werden die Lebenseinkommen bzw. die Wirkung von Erwerbsunterbre-
chungen in Branchen mit hoheren Einkommensniveaus gegeniibergestellt. Im ersten Abschnitt
sind die Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes und des Alterssicherungssystems, die fiir
Erwerbseinkommen entscheidend sind, nachgezeichnet. Im zweiten Abschnitt sind einige
Indikatoren zur geleisteten Arbeitszeit in Osterreich angefiithrt. Im dritten Abschnitt sind die
verwendeten Einkommensdaten und Erwerbsverldufe skizziert, die im abschlieenden Kapitel
in die Simulationen eingehen.

Die Frauenerwerbsquote 2016 in der Hohe von 71,7 Prozent tbersteigt deutlich den
EU-28-Durchschnitt von 67,3 Prozent. Trotz gestiegener Frauenerwerbstitigkeit und verbesser-
ter okonomischer Unabhingigkeit ist die Frauenerwerbstitigkeit von Kinderbetreuungsarbeit
mitbestimmt. Frauen unterbrechen héufiger ihre Erwerbstitigkeit als Manner und sind haufiger
teilzeitbeschiftigt. Die Zahl der durchschnittlichen Beitragsjahre (ohne Ersatzzeiten fiir Arbeits-
losigkeit etc.) der neu zuerkannten Alterspensionen (Unselbstindige) lag 2016 bei Frauen im
Schnitt bei 27,8 und bei Ménnern bei 37,9 Jahren. Die geringere Anzahl an Beitragsjahren ist
neben dem Antrittsalter u.a. durch hiufigere Erwerbsunterbrechungen (Kindererziehung etc.)
der Frauen verursacht. Dazu kommen die geringeren Erwerbseinkommen (Beitragsgrundla-
gen) bei Teilzeitbeschaftigung, die auch bei gleich langen Versicherungszeiten zu geringeren
Pensionshohen fithren. Von den rund 1,88 Millionen erwerbstitigen Frauen in Osterreich haben
knapp 500.000 Kinder unter 15 Jahren. Der iiberwiegende Teil dieser erwerbstatigen betreu-
ungspflichtigen Frauen arbeitet in Teilzeit (77,1 Prozent in 2016), und nur 22,9 Prozent arbeiten
in Vollzeit. Dazu kommt ein stark horizontal und vertikal segregierter Arbeitsmarkt, auf dem

Frauen Einkommensnachteile haben. Die Einkommensentwicklung iiber den Erwerbszyklus ist
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bei den Ménnern stirker von einer Senioritatsentlohnung und bei Frauen von Erwerbsunter-
brechungen und Teilzeiteinkommen bestimmt. Daraus entstehen niedrige Beitragsgrundlagen
fiir die Alterssicherung. In Kombination mit den geringeren Beitragsjahren setzen sich die Ein-
kommensnachteile in der Alterssicherung fort. Bei Erwerbsentscheidungen im Zusammenhang
mit Betreuungspflichten stehen meist kurzfristige Einkommensstrome im betroffenen Haushalt
im Vordergrund. Eine Erwerbsunterbrechung bzw. eine Reduktion der Arbeitszeit haben mit-
tel- und langfristig individuell zu tragende »Folgekosten«. Die vergangenen Pensionsreformen
starkten das Versicherungsprinzip in der gesetzlichen Alterssicherung (lebenslange Durchrech-
nung). Damit definieren kurzfristige Entscheidungen iiber Art und Ausmaf3 der beruflichen
Tatigkeit bereits am Beginn des Erwerbslebens die langfristige 6konomische Absicherung der
Erwerbspersonen bis hinein ins Pensionsalter. Diese langfristigen Lebensverdienstentgange von
betreuungsbedingten Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen sind in der vorliegenden
Arbeit auf der Grundlage unterschiedlicher Erwerbsverlaufe und Einkommensniveaus quanti-
fiziert. Eine Sonderauswertung der Verdienststrukturerhebung 2014 von Statistik Austria vom
Mai 2017 dient als Datengrundlage. Die Stundenverdienste von Frauen in vier ONACE-Wirt-
schaftsabschnitten (C - Herstellung von Waren, G - Handel, I - Beherbergung und Gastrono-
mie, Q - Gesundheits- und Sozialwesen) und vier ISCO-Berufsgruppen (3 — TechnikerInnen,
4 - Biirokrifte, 5 - Dienstleistungsberufe und 9 - Hilfsarbeitskrafte) wurden herangezogen. Mit
ihnen sind zehn unterschiedliche Erwerbsverldufe modelliert, die die langfristigen Folgen von
Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen auf Pensionshohe, das Pensionseinkommen und
das gesamte Lebenseinkommen quantifizieren.

Aufgrund fehlender Langschnittsdaten, die Arbeitszeit- und Einkommensinformationen
enthalten, werden die Einkommensinformationen 2014 aus der Verdienststrukturerhebung
(VESTE) wie Einkommensdaten iiber den Erwerbsverlauf behandelt. Die berechneten Modell-
verldufe wurden gemeinsam mit dem Auftraggeber entwickelt. Die Verdienststrukturerhebung
(VESTE) beinhaltet die Einkommen von Beschéftigten in Betrieben mit mehr als zehn Beschif-
tigten. Rund 30 Prozent der Unselbsténdigen arbeiten in Betrieben mit weniger als zehn Mitar-
beiterInnen. In Kleinbetrieben liegt das Lohnniveau tendenziell geringer als in Grofibetrieben,
die verwendeten Daten bilden damit den Ausschnitt aus dem Bereich der tendenziell hoheren
Einkommen ab. Um die Wirkungen verdnderter Arbeitsmarktpartizipation auf das Lebens-
einkommen (als Summe aus aktiver Erwerbstatigkeit und Pensionseinkommen) abzubilden,
wurden folgende Annahmen getroffen: Bei den Modellverlaufen erfolgen der Arbeitsmarktein-
stieg einheitlich im 20. Lebensjahr und der Pensionsantritt mit 65 Jahren. Der Pensionsantritt
erfolgt ohne Ab- oder Zuschlidge. Ubergangsbestimmungen des Pensionsrechtes bleiben aus-
geblendet. Neben der pensionsversicherten Erwerbstitigkeit und den Kindererziehungszeiten
wurden keinerlei andere Versicherungstatbestande berticksichtigt. Der Vergleich unterschiedli-
cher Erwerbsverldufe wird in Relation zu einer durchgingigen Erwerbstatigkeit, das entspricht
45 Versicherungsjahren, gesetzt. Derzeit hat nur ein kleiner Teil der Neupensionistinnen
eine 45-jahrige Versicherungszeit. In der gesetzlichen Pensionsversicherung ist das definierte

Lebensstandardprinzip einer 8o-prozentigen Pensionshohe in Relation zum durchschnittlichen
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Einkommen bei 45 Versicherungsjahren erreichbar, daher die Orientierung an dieser langen
Versicherungszeit. Kindererziehung verbessert nach geltender Rechtslage die Pensionshéhen-
berechnung in dreifacher Weise:

1) Die ersten vier Jahre nach der Geburt eines Kindes sind pensionsrelevante Versicherungs-
jahre mit einer fiktiven Bemessungsgrundlage, die am durchschnittlichen Fraueneinkom-
men angelehnt ist. Diese Bemessungsgrundlage iibersteigt den 2017 beschlossenen Min-
destlohn von 1.500 Euro monatlich.

2) Bei einer Erwerbstitigkeit innerhalb dieser vier Jahre werden die fiktive und die tatsdchli-
che Beitragsgrundlage — bis zur Hochstbeitragsgrundlage — addiert. Eine Erwerbstitigkeit
in dieser Zeit fithrt zu deutlich erh6hten Beitragsgrundlagen in der Pensionsversicherung
innerhalb dieser vier Jahre.

3) Pro Kind kann die Durchrechnung fiir die Pensionshéhenberechnung um maximal drei
Jahre verkiirzt werden. Drei schlechte Einkommensjahre konnen somit ausgeschlossen
werden. In den modellierten Modellverldufen haben diese Regulierungen eine deutlich
pensionserhéhende Wirkung und reduzieren die Ausfallszeiten und Erwerbseinkommens-

ausfille durch Kinderbetreuung fiir diese vier Jahre deutlich.
3 Die Ergebnisse im Uberblick?

« Die Beriicksichtigung der Kindererziehungszeiten in den ersten vier Jahren nach der Geburt
eines Kindes ddmpfen die Pensionsverluste deutlich. Spatere Erwerbsunterbrechungen fith-
ren zu spiirbar hoheren Lebenseinkommensreduktionen. Eine Erwerbsliicke von einem
Jahr reduziert die Monatspension um rund 2,8 Prozent. Eine einjahrige Erwerbsliicke, die
durch die Kindererziehungszeiten gedeckt ist, fithrt zu einer reduzierten Monatspension im
Ausmaf3 von rund ein bis zwei Prozent pro Jahr.

o Liegen in den ersten vier Jahren nach der Geburt eines Kindes Erwerbseinkommen vor,
so erhoht sich die pensionsrelevante Beitragsgrundlage entsprechend der Summe aus dem
Erwerbseinkommen und der fiktiven Beitragsgrundlage fiir Kindererziehung. Selbst bei
einer Teilzeitbeschiftigung innerhalb dieser vier Jahre handelt es sich durch die Beriick-
sichtigung dieser fiktiven Beitragsgrundlage um gute Einkommensjahre im pensionsrecht-
lichen Sinn.

« Eine zweijdhrige Teilzeiterwerbstitigkeit senkt die Durchschnittspension um 1,7 bis 2,1 Pro-
zent. Pro Jahr Teilzeitarbeit innerhalb der ersten vier Jahre sinkt die Pension nicht um 1,7
bis 2,1 Prozent wie bei der Nicht-Erwerbstatigkeit, sondern nur um rund ein Prozent.

o Je langer Teilzeitphasen oder Erwerbsunterbrechungen sind, desto grofSer ist der negative
Effekt auf die Pensionshohe und damit die Summe der Pensions- bzw. Lebenseinkommen.

2 Die Ergebnisse variieren in Abhingigkeit der Anzahl der Beitragsjahre und der Einkommensprofile iiber den Er-
werbsverlauf. Nachfolgend sind Durchschnittswerte tiber die betrachteten Wirtschaftsbranchen und Berufe angegeben
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Da in Zukunft 40 Einkommensjahre zur Berechnung der Pensionshéhe herangezogen

werden (derzeit sind es 29 Jahre), haben sowohl Erwerbsunterbrechungen als auch Teil-

zeitphasen hinkiinftig direkte Auswirkungen auf die Pensionshéhe und damit auf die 6ko-
nomische Absicherung im Alter.

o Jekirzer die pensionsrelevanten Versicherungsjahre sind, desto grofSer ist der pensionssen-
kende Effekt von Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen.

o In Abhingigkeit der Summe der Erwerbsjahre und dem Ausmaf} der Arbeitsmarktpar-
tizipation (geleistete Wochenstunden) verbessert die dreigliedrige Berticksichtigung der
Kindererziehung (Versicherungszeit, fiktive Beitragsgrundlage, Verkiirzung des Durch-
rechnungszeitraumes) die pensionsrechtliche Absicherung der Frauen (bzw. der erzie-
henden Minner). Gegeniiber Versicherungsliicken erhoht sich bei einer durchgingigen
Beschiftigung (45 Versicherungsjahre) die Pension um sieben Prozent und bei einem kur-
zen Erwerbsverlauf von 30 Beitragsjahren sogar um 16 Prozent.

o Beiden Teilzeitphasen ist — so wie insgesamt — die Einkommenshohe fiir die Pensionshéhe
mitbestimmend. Ein geringes Stundenausmaf bei Teilzeitbeschaftigung ist mit geringen
Einkommen verbunden. Je hoher das Stundenausmaf ist, desto hoher sind das Einkommen
und damit die Beitragsgrundlage zur Pensionsversicherung. Die berechneten Unterschiede
in der Pension auf der Grundlage von 20 und 30 Wochenstunden zeigen folgendes Bild:

o Bezogen auf 20 Jahre Teilzeiteinkommen betragt der Unterschied im Pensionseinkom-
men zwischen 20 und 30 Wochenstunden rund 13 Prozent zwischen den beiden Teilzeit-
modellen.

Eine Teilzeiterwerbstitigkeit von 20 Wochenstunden {iber mehr als die Halfte der

Erwerbsjahre reduziert das Lebenseinkommen gegeniiber 30 Wochenstunden um bis

zu 30 Prozent, wenn der Einkommensverlauf flach verlduft. Bei leichter Zunahme der

Einkommen tiber den Erwerbsverlauf, wie sie beispielsweise in der Wirtschaftsklasse

»Warenherstellung« vorhanden ist, liegt die Differenz bei 25 Prozent, das entspricht

1.092 Euro versus 1.446 Euro Brutto-Monatspension.
4 Fazit

Die Entscheidung, nach der Geburt eines Kindes eine ldngere Erwerbsunterbrechung zu nehmen,
oder relativ rasch wieder in die Berufstitigkeit zuriickzukehren, bestimmt nicht nur die aktuelle
Einkommenssituation im Haushalt, sondern das gesamte Lebenseinkommen der Frauen mit
Kindern. Den kurzfristigen Rahmenbedingungen, die fiir diese Entscheidung mitbestimmend
sind, miissen die langfristigen Wirkungen einer besseren 6konomischen Absicherung tiber den
Lebenszyklus, vor allem im Alter, gegeniibergestellt werden. Die Auswirkungen der Erwerbsent-
scheidung konnen erstmals aufgrund der Einfithrung des Pensionskontos im Jahr 2014 beob-
achtet werden. Jahrlich kénnen hier die pensionsrelevanten Auswirkungen des abgelaufenen
Erwerbsjahres nachgelesen werden. Diese neue Transparenz kann eine bessere Entscheidungs-

grundlage fiir Frauen im Zusammenhang mit ihrer Arbeitsmarktpartizipation bilden. s
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Manuela Vollmann (Interview)

»Frauen miissen als Gestalterinnen von
Digitalisierung anerkannt und gefordert werden«

Manuela Vollmann, Geschaftsfiihrerin und Griinderin
von ABZ*AUSTRIA, im Gesprach iiber Digitalisierung
und Gleichstellung

New-Skills-Gesprdche des AMS (35) www.ams.at/newskills

Mag.a Manuela Vollmann ist Vorstandsvorsitzende, Geschiftsfithrerin und Griinderin von
ABZ*AUSTRIA,' einem nicht gewinnorientiert wirtschaftenden Verein zur Férderung von
Arbeit, Bildung und Zukunft von Frauen und das gréfite Frauenunternehmen Osterreichs.
Rund 150 Mitarbeiterinnen engagieren sich fiir die Gleichstellung von Frauen und Minnern am
Arbeitsmarkt, in der Wirtschaft und in der Bildung. Frau Vollmann ist fiir die strategische und
operative Fithrung der Organisation, die Unternehmenskooperationen und das Networking
verantwortlich. In einem Topsharing-Modell teilt sie sich seit vielen Jahren die Geschaftsfiih-

rung mit Daniela Schallert.

Die Digitalisierung verdndert viele Bereiche des Berufs- und Privatlebens.

Inwiefern hat Digitalisierung auch Ihre langjéhrige Arbeit im Bereich der
Erwachsenenbildung verindert? Wie und warum ist das Thema

»Digitalisierung und Inklusion« im ABZ*AUSTRIA aufgegriffen worden?

Manuela Vollmann: Ich bin seit iiber siebenundzwanzig Jahren im Bereich der Erwachsenenbil-
dung titig, immer an der Schnittstelle zwischen Frauen, die Arbeit suchen oder Weiterbildung
brauchen, und der Wirtschaft. Die Digitalisierung spielt da eine grofle Rolle, jeder und jede
spricht dariiber - in Bezug auf Frauen horen wir oft, welche Chancen sich fiir Frauen durch die

1 www.abzaustria.at.
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neuen Jobs, die entstehen, und durch die neuen Kompetenzen, die gebraucht werden, bieten
werden. Da habe ich oft ein gewisses »Déja-vu«. Viele werden sich noch an den so genannten
»IT-Hype« Ende der 1990er-Jahre erinnern. Damals wurde prognostiziert, dass es viele neue
Arbeitsplatze in der IT geben wird und besonders Frauen hier neue Moglichkeiten hitten. In
unserem ersten Projekt arbeiteten wir zusammen mit Wiedereinsteigerinnen und Betrieben an
EDV-Weiterbildungen fiir Mitarbeiterinnen. Heute wiirde man das wohl Work-Based-Learning
nennen. Das war damals ein sehr innovativer Ansatz. EDV war fiir viele Frauen damals v6llig
neu, aber auf dem Arbeitsmarkt schon sehr gefragt. Uns ging es darum, diesen Frauen die Mog-
lichkeit zu geben, eine existenzsichernde Erwerbsarbeit zu finden und ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt zu erhohen. Dies gelang uns damals und gelingt uns auch heute noch sehr gut.
Einerseits arbeiten wir in unseren Projekten mit den Frauen an der Anwendung von digita-
len Tools, daraus entwickeln sie ein gewisses Selbstbewusstsein fiir ihren Einstieg beziehungs-
weise Wiedereinstieg, und andererseits setzt ABZ*AUSTRIA selbst neue Arbeits- und Fith-
rungsmodelle um und berit Unternehmen bei der Planung und Implementierung dieser. So
leite ich ABZ*AUSTRIA gemeinsam mit meiner Kollegin Daniela Schallert seit vielen Jahren
in einem Topsharing-Modell. Ein weiteres Beispiel ist das von uns selbst entwickelte Infor-
mations- und Kommunikationstool ROADMAP*NEUES ARBEITEN. Diese Roadmap stellt
ein innovatives Online-Tool dar, dass Unternehmen beim Auszeiten- und Karenzmanagement
unterstiitzt. Sie informiert zum Beispiel tiber die Rechte und Pflichten von Unternehmen und
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bei Karenzen und Auszeiten und liefert zum Beispiel einen
Leitfaden vom Bekanntwerden einer Schwangerschaft bis zum Wiedereintritt. Die Roadmap
ist ein Beispiel dafiir, wie mit dem Thema »Chancengleichheit« proaktiv umgegangen werden

kann und gleichzeitig neue Technologien genutzt werden, um Prozesse zu vereinfachen.

Das breite Portfolio von ABZ*AUSTRIA ist wirklich sehr beeindruckend.

Was macht Ihrer Meinung nach den Erfolg von ABZ*AUSTRIA aus?

Manuela Vollmann: Ich denke, dass unser integrierter, ganzheitlicher Blick, den wir von Anfang
an hatten, sehr ausschlaggebend ist. Beit ABZ*AUSTRIA verstehen wir Gleichstellung, Inklu-
sion und Digitalisierung als ineinander verschriankte Themen, die nur gemeinsam bearbeitet
werden konnen. Das spiegelt sich auch in unseren sechs Kompetenzfeldern wider: »Gender
Mainstreaming und Diversity Management«, »Vereinbarkeit Beruf.Familie.Privatlebeng,
»Arbeit.Jugend.Alter«, »Lebensbegleitendes Lernen«, »Arbeit.Migration.Integration« und
»Neues Arbeiten. Digitalisierung. Innovation«. Diese Kompetenzfelder sind unsere Zugénge,
die dem gemeinsamen Ziel dienen, namlich der Gleichstellung am Arbeitsmarkt.

In all unsere Angebote flieflen diese Zuginge mit ein, 6ffnen neue Fragestellungen und
ermoglichen neue Losungen. Unsere Projekte entstehen aus einem engen Austausch mit Trai-
nerinnen und Kundinnen. Da wo wir Bedarf wahrnehmen, entwickeln wir neue Angebote. Das
passiert nicht in einem leeren Raum, sondern direkt in der Praxis. Die Partizipation von ver-
schiedenen Anspruchsgruppen ist uns besonders wichtig, damit auch unsere Angebote wirklich

nachhaltig wirken kénnen. In Bezug auf Digitalisierung bedeutet dies zum Beispiel, dass wir
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unsere Kundinnen nicht nur als Userinnen an einzelne digitale Tools heranfiihren, sondern
mit jhnen einen kritischen Zugang und ein Verstdndnis fiir digitale Entwicklungen gemeinsam
erarbeiten, damit sie ihr Wissen breit einsetzen konnen. Das empowert sie und erdftnet ihnen
multiple Chancen am Arbeitsmarkt und nicht nur in einer Branche. Ich denke, dass dieses
Zusammenspiel aus Offenheit fiir grofle Fragen, Angebot konkreter Anwendungsmoglichkei-
ten und Partizipation verschiedener Stakeholder bei ABZ*AUSTRIA sehr gut funktioniert und

es uns deshalb immer noch gibt.

Sie sprechen von den Themen, die nur gemeinsam bearbeitet werden konnen, und
kritisieren so genanntes »Silodenken«. Warum ist es Threr Meinung nach so wichtig,
Gleichstellung und Digitalisierung zusammenzudenken?

Manuela Vollmann: Digitalisierung ist eingebettet in ein komplexes Netz von sozialen und
gesellschaftlichen Verdnderungen. Die Auswirkungen sind uns teils bewusst und werden
gewollt, aber passieren teils auch unbewusst. Mir ist wichtig zu bedenken, dass neue Techno-
logien ein Produkt unserer Lebensweise, unserer Gesellschaft sind. Wenn wir uns also diesen
dynamischen Prozess anschauen, miissen wir uns anschauen, welchen Impact Gleichstellung
auf die Digitalisierung haben kann, und dann, wie sich die Digitalisierung auf die Gleichstel-
lung auswirkt. Denn es geht nie in nur eine Richtung, Digitalisierung ist keine Einbahnstrafie.
Und ich bin mir sicher, wenn es uns nicht gelingt, Digitalisierung und Gleichstellung zusam-
menzubringen, dann werden sich die schon bestehenden Ungleichheiten manifestieren. Meiner
Meinung nach wird die Debatte um Digital Inclusion nicht ausreichend gefiihrt: Wer gestaltet
Digitalisierung? Wer hat die Definitionsmacht? Wer hat Zugang zu Digitalisierung? Wer profi-
tiert am meisten von Digitalisierung?

Wir beobachten, dass die derzeitige Debatte tiber Digitalisierung stark mannlich gepragt
ist. Dies ist nicht weiter verwunderlich, betrachtet man die Fithrungsebenen der relevanten
Technik-Player am Markt. Das Geschlechterverhéltnis an HTLs oder Universititen in Fichern
wie Elektrotechnik, Informatik und Maschinenbau kénnte man mit »It’s a man’s world« auf
den Punkt bringen. Frauen haben zwar die Manner bei der Bildung iiberholt, allerdings ist
die Wahl des Studiums noch immer sehr geschlechtsspezifisch. Wahrend der Frauenanteil
bei Studienrichtungen in den Bereichen »Bildung« oder »Gesundheit und Soziales« bei iiber
siebzig Prozent liegt, sind sie in der Informations- und Kommunikationstechnologie nur mit
weniger als zwanzig Prozent vertreten. Die Griinde fiir die eher stereotype Studienwahl sind
vielféltig: Oft sind Frauen von klein auf technikfern sozialisiert worden, viele sehen daher ihre
Fahigkeiten im technischen Bereich gar nicht. Auch die Art des Schulunterrichtes in den Natur-
wissenschaften ist fiir Madchen mitunter abschreckend. Viele Frauen im Tech-Bereich fithlen
sich aufgrund ihres Geschlechts benachteiligt. Dies duflert sich zum Beispiel in der Ablehnung
ihrer Vorschlage, stindigen Unterbrechungen oder Bevorzugung von ménnlichen Kollegen,
wenn es um Beférderungen geht. Da sehen wir wieder, es ist wichtig, sowohl die individuelle
als auch die strukturelle Ebene zu bearbeiten. Wir brauchen vielmehr Diversitit in Technolo-

gie und Entwicklung, sprich unterschiedlichste Bevolkerungsgruppen unterschiedlichster Her-
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kunft missen allesamt eine faire Chance erhalten, an diesen Prozessen vollumfinglich beteiligt
zu werden. Frauen miissen als Gestalterinnen von Digitalisierung anerkannt und gefordert
werden. Digitalisierung ist kein Selbstldufer — sie kann und muss von Politik, Wirtschaft und

Gesellschaft mitgesteuert werden.

Welche Verinderungen sehen Sieam 6sterreichischen Arbeitsmarkt durch die Digitalisierung?
Manuela Vollmann: Die Globalisierung der Mirkte fithrte zu einer Internationalisierung der
Arbeitswelt. Die zentralen Fragen lauten: Wie wollen wir in Zukunft arbeiten? Wie kénnen
gut qualifizierte MigrantInnen in den Arbeitsmarkt integriert werden, und wie kénnen nied-
rigqualifizierte Zugewanderte ausgebildet und geférdert werden? Unsere Erfahrungen zeigen,
dass Gefliichtete ein grofies Potenzial mitbringen, das in 6sterreichischen Unternehmen noch
weitgehend ungeniitzt bleibt. Digitalisierung schaftt dartiber hinaus einen leichteren Zugang zu
einer wachsenden Wissensmenge — wir sprechen daher von einer Wissenskultur. Im »War for
Talents« setzt sich langsam die Erkenntnis durch: Bildung ist der Schliissel zu einer hoffnungs-
vollen Zukunft und fiir Innovation. Auch dient Bildung der Armutsbekdmpfung. Gleichzeitig
miissen wir uns bewusstmachen, dass qualitative Bildung nicht allen Menschen gleichermaflen
zugingig ist. Jener Bereich, auf den sich die Digitalisierung aber vermutlich am starksten aus-
wirkt, ist die Arbeitswelt - die New World of Work. Mit New World of Work wird eine Vielfalt
an Entwicklungen zusammengefasst: Vom Verschwimmen der Grenzen zwischen Beruf und
Privatleben, tiber Arbeitszeitflexibilisierung bis zu sich verdndernden Unternehmensstrukturen
und Unternehmenskulturen. Die Aufgabenprofile von Jobs und die dafiir notwendigen Kom-
petenzen werden sich verandern. Fithrungskrifte, die diesen Change gestalten und managen
konnen, sind gefragt. Dazu braucht es aber ein vollig neues Verstindnis von Fithrung und
vielféltigere Fiihrungsmodelle.

Angesichts dieser Verinderungen, welche Kompetenzen werden ihrer Meinung nach
in Zukunft mehr gefragt sein?
Manuela Vollmann: Organisationen wie das AMS Osterreich mit seiner Abteilung Arbeits-
marktforschung und Berufsinformation und dessen AMS-Forschungsnetzwerk® haben sich
damit beschiftigt, welche Verdnderungen es jetzt schon in Sachen Arbeit in Unternehmen
gibt. Das Ergebnis zeigt klar: weniger korperlich anstrengende, monotone und einfache Tétig-
keiten, dafiir mehr Uberwachungsaufgaben, neue Aufgabenprofile und Anforderungen an die
Tatigkeit, steigende Bedeutung von Kommunikation im Unternehmen, Bedeutungsgewinn
kognitiver Aspekte der Arbeit, Bedeutungsverlust manueller Routinearbeit und Kombination
fachlicher Kompetenz und mit IT-Féhigkeiten.

Ein Schliissel, um der Polarisierung entgegenzusteuern und die neuen Chancen zu ergrei-

fen, liegt verstarkt in der lebensbegleitenden Weiterbildung. Auch hier braucht es einen ver-

2 www.ams-forschungsnetzwerk.at.
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starkten frauen- und genderspezifischen Fokus, damit Frauen einerseits gleichberechtigte
Gestalterinnen der Digitalisierung sind und anderseits die Moglichkeit haben, die notwendigen
Fahigkeiten zu erlernen. Insgesamt sind Frauen in der betrieblichen Weiterbildung deutlich
unterreprésentiert, und zwar sowohl hinsichtlich der Teilnahmequoten als auch hinsichtlich
der Mafinahmenstunden. Niedrigqualifizierte Frauen sind besonders benachteiligt, wenn es um
berufliche Weiterbildung geht. Die Hemmschwelle, an Weiterbildung teilzunehmen, fiir Frauen
mit Pflichtschulabschluss und ohne Zugang zu Internet ist grof8. Lebensbegleitendes Lernen
darf bestehende Ungleichheiten nicht weiter vorantreiben, sondern wir miissen verstarkt die
betriebliche und berufliche Weiterbildung fiir Frauen mit niedrigem Qualifikationsniveau for-
dern. Wir kennen die neuen Qualifikationsanforderungen noch nicht genau. Gerade deshalb
finde ich es wichtig, dass unsere Angebote nicht nur auf die Erweiterung bestimmter Kompe-
tenzen abzielen, sondern viel umfangreicher ausgerichtet sind. Es muss neben den konkreten
fachlichen Kompetenzen genug Raum sein, um die eigenen Fahigkeiten zu erkennen und zu
benennen, das Selbstbewusstsein zu stirken, die individuellen Lernmethoden zu verbessern
und Neugier zu entwickeln. All diese Komponenten sind wichtige Elemente fiir Lebenslanges

Lernen und die Verbesserung von Arbeitsmarktchancen.

Welche Chancen bietet die Digitalisierung fiir den Arbeitsmarkt,

aber auch fiir die Gleichstellung am Arbeitsmarkt?

Manuela Vollmann: Die Digitalisierung verandert die Arbeitswelt. Leistungsstirkere IT-Sys-
teme, steigende Internet-Nutzung, bessere Entwicklung bei Robotik und Sensorik, neue Pro-
duktionstechniken, Verdnderungen in der Kommunikation, all das sind nur Teilbereiche, fassen
aber den Trend zusammen: Die Zukunft wird digitaler und wirkt sich auf den Arbeitsmarkt
aus. OD dieser Prozess gleichstellungsférdernd fiir Frauen und Méanner in der Gesellschaft und
auf dem Arbeitsmarkt wirkt, ist noch nicht absehbar. In jedem Fall konnen neue Technologien
ein Anlass sein, Geschlechterverhaltnisse neu zu verhandeln und Machtverhaltnisse anders zu
verteilen. Ganz konkret kdnnen wir feststellen, dass wir mit Unterstiitzung der Digitalisierung
andere Fithrungsmodelle leben konnen. Neue Arbeitsmodelle bzw. Arbeitszeitmodelle sind
auch auf Fithrungsebene ein Thema und kénnen sich sehr positiv auf die Gleichstellung von
Frauen und Ménnern auswirken.

Zum Beispiel sind fehlende Vereinbarkeitsmoglichkeiten haufig dafiir verantwortlich, dass
die Karrierechancen von Frauen eingeschrankt sind. Neue Arbeitsmodelle bzw. Arbeitszeitmo-
delle, die eigenstindige Flexibilisierung und grofle Planbarkeit erméglichen, unterstiitzen Mit-
arbeiterInnen bei ihrem Wiedereinstieg nach Auszeiten, bei der Vereinbarkeit von Privatleben
und Beruf und wirken sich fiir das Unternehmen insgesamt sehr attraktiv aus. Angesichts eines
Fachkriftemangels in vielen Branchen sind neue Arbeitsmodelle bzw. Arbeitszeitmodelle eine
gute Methode, um qualifizierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen anzuwerben und zu halten.

Ich finde, Digitalisierung muss als Tool eingesetzt werden, um Leben und Arbeiten gut
zu verbinden. Sie soll die Organisation bzw. die Arbeitsabldufe erleichtern und darf nicht als

Druck- und Kontrollinstrument eingesetzt werden. Auch bei den Lernmethoden sehen wir
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Veranderungen und Chancen. Der Ort und die Zeit des Lernens sind selbst festlegbar, aber der

Zugang zu den notwendigen Ressourcen muss eben gegeben sein.

Als letzte Frage wiirde mich interessieren, Frau Vollmann, wo sehen Sie also Hebel

der Verinderung hin zu mehr »Digital Inclusion«?

Manuela Vollmann: Da wiirde ich gerne verschiedene Punkte nennen. Einerseits geht es darum,
den Diskurs um Digitalisierung zu erweitern. Denn wenn es um die Frage geht, menschliche
durch mechanische Arbeitskraft zu ersetzen, dominiert das Bild des méannlichen Facharbei-
ters. Umso absurder, da der Wandel gerade frauendominierte Branchen wie den Handel, das
Bankwesen oder den Pflegebereich stark betrifft. Andererseits geht es darum, Arbeitsplitze fir
Frauen zu sichern, Frauen dabei zu unterstiitzen und zu ermutigen, vermehrt in jenen Berufs-
feldern teilzuhaben, in denen neue Jobs entstehen, und gleichzeitig frauendominierte Branchen
in den Fokus der Aufmerksamkeit zu riicken. Dariiber hinaus braucht es Mafinahmen, die es
ermoglichen, Arbeit flexibel - ortlich und zeitlich - zu gestalten, damit Manner und Frauen ihre
neuen Rollen leben konnen und Chancengleichheit in der Arbeitswelt verankert wird. So wird
auch die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben gefordert, jedoch miissen wir hier
aufpassen, dass es zu keiner Verstirkung der jetzigen Verteilung von unbezahlter Arbeit kommt.

Dann sollte die Férderung von Frauen im IKT-Bereich bereits in der Schule ansetzen. Zwar
ist die Nutzung von IKT fiir Mddchen und Burschen heute gleichermafien selbstverstandlich,
allerdings gibt es grofle Unterschiede, wenn es um die »produzierende« Anwendung der neuen
Technologien geht. Hier braucht es noch mehr Férderung von Madchen und jungen Frauen.

Auch die Bildung muss neu gedacht werden. Eine Moglichkeit wire es zum Beispiel, Ange-
bote fiir ein duales Studium, duale Weiterbildungen, duale (Re-)Qualifizierungen zu schaffen
und das Praxislernen bereits in der Schule zu férdern. Auch braucht es vermehrt Kooperationen
zwischen Bildungseinrichtungen und Betrieben.

Und als letzten Punkt, den ich hier erwahnen mdochte, es braucht mehr weibliche Role
Models. Weibliche Role Models im Bereich der Digitalisierung sind ein gravierender Hebel,
um andere Frauen zu ermutigen, sich mit neuen Berufsbildern und Ausbildungen auseinan-
derzusetzen. Fiir junge Méadchen sind Vorbilder ebenfalls wichtig, da wir wissen, dass es bereits
in jungen Jahren zu »Computer Anxiety« bei Madchen kommt. Die verstarkte Priasenz von
weiblichen Role Models, ob Online, bei Veranstaltungen, in gedruckten Medien, im Fernsehen,
Radio und so weiter, ist daher unbedingt notwendig.

Wir miissen alle zusammen die neuen Spielrdume, die sich durch die Digitalisierung eroff-
nen, gestalten. Technische Innovation braucht unbedingt soziale Innovation und die Expertise

der Vielen, damit uns eine gendergerechte und diverse digitale Arbeitswelt gelingt.

Herzlichen Dank fiir das Gespréch!

Das Interview mit Manuela Vollmann fithrte Alexander Schmélz vom Osterreichischen Institut
fir Berufsbildungsforschung (www.oeibf.at) im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und
Berufsinformation des AMS Osterreich. s
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Der »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«.
Eine Analyse des Geschlechterverhiltnisses
am oOsterreichischen Arbeitsmarkt

Aktualisierung 2020

Das Osterreichische Institut fiir Wirtschaftsforschung (WIFO) erstellte im Jahr 2015 im Auftrag
der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation sowie der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir
Frauen des AMS Osterreich den »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« als »Gender-Barometer«
fiir den 6sterreichischen Arbeitsmarkt. Im Jahr 2017 erfolgte die erste Aktualisierung, im Som-
mer 2020 die zweite Aktualisierung.!

Das vorliegende AMS info skizziert iiberblicksartig die inhaltliche Ausrichtung dieses
Gleichstellungsindex und resiimiert die zentralen Ergebnisse zu den nun vorliegenden drei

Erhebungszeitpunkten.
1 Ziel des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

Die Stellung von Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt — ihre Beschaftigungsmoglichkeiten
ebenso wie ihr Arbeitslosigkeitsrisiko und die individuellen Einkommenschancen - wird von
einer Vielzahl an Faktoren und ihrem Zusammenspiel beeinflusst. Dazu zahlen etwa wirtschaft-
liche, konjunkturelle, strukturelle, institutionelle und regionale Aspekte sowie personenbezo-
gene Merkmale wie das Bildungsniveau oder die familidre Situation.

1 Die Langfassungen zu den beiden Berichten (Bock-Schappelwein et al. 2015, 2017) kénnen jeweils in der E-Library des
AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/publikationen downgeloadet werden.
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Eine solche Fiille an Detailinformation erlaubt jedoch keine rasche Uberpriifung und
Beobachtung der Gleichstellung bzw. des Gleichstellungspotenzials am Arbeitsmarkt. Die
Informationsverdichtung zu einem Index bietet einen raschen Uberblick iiber das Ausmaf}
der Gleichstellung am Arbeitsmarkt und kann Ausgangspunkt fiir tiefergehende Analysen
sein. Gleichzeitig stellt die Biindelung der Information jedoch auch eine Gratwanderung
dar: Dem Gewinn an Prignanz durch Zusammenfassung und Komplexititsreduktion stehen
Gefahren durch Informationsverlust und durch mégliche Fehlinterpretationen der Ergeb-
nisse gegeniiber.

Diesen Gefahren wird in der vorliegenden Studie durch eine umfassende Dokumentation
der Daten und Methode sowie durch Berechnung von Teilindizes und durch Einbettung in den
regionalen Kontext (Kontextindikatoren) begegnet.

2 Aufbau und Zusammensetzung des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

Der »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« ist inhaltlich so ausgerichtet, dass nicht nur die
»Kernbereiche« der Arbeitsmarktintegration abgebildet werden, sondern auch die Schnitt-
stellen zwischen dem Arbeitsmarkt und den Bereichen »Bildung« und »Familie«. Dazu zéhlen
die Rolle von Frauen und Minnern am Arbeitsmarkt, ihre Einkommens- und Beschifti-
gungsperspektiven, ihre Aus- und Weiterbildungsstruktur und die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Diese inhaltliche Ausrichtung wird in den vier Themenfeldern »Arbeit«, »Ein-
kommeng, »Bildung« und »Familie« dargestellt, denen 14 Teilbereiche bzw. 33 Variablen?
zugrunde liegen:

o Das Hauptaugenmerk des Themenfeldes »Arbeit« liegt auf den Zugangs- bzw. Verbleibs-
chancen von Frauen und Minnern zum bzw. am Osterreichischen Arbeitsmarkt sowie auf
den quantitativen und qualitativen Merkmalen der Erwerbsarbeit. Dieses Themenfeld
beinhaltet die fiinf Teilbereiche »Ausmaf3 der Beschaftigungsintegration, »Segregation,
»Arbeitszeit«, »Berufliche Position« und » Arbeitslosigkeit«, die durch 14 Variablen spezifi-
ziert werden.

o Das Themenfeld »Einkommen« beschreibt die Einkommenssituationen von Frauen und
Minnern in unterschiedlichen Lebensphasen, beginnend beim Berufseinstieg, und zeigt
Entlohnungsunterschiede auf, die aus geschlechtsspezifischer Konzentration auf bestimmte
Branchen und Berufe bzw. aus einem unterschiedlichen Arbeitszeitausmaf3 resultieren. Die-
ses Themenfeld umfasst die drei Teilbereiche »Einkommen, »Einkommen beim Berufsein-
stieg« und »Niedriglohn« und beinhaltet sechs Variablen.

o Das Themenfeld »Bildung« biindelt Informationen zu den geschlechtsspezifischen Unter-
schieden im Bildungsstand und im Bildungsverhalten der Wohnbevolkerung, in der

2 Die drei Indikatoren zur Segregation flieflen nicht direkt in die Indexberechnung ein, sondern dienen als Kontext-
variablen.
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Weiterbildungsneigung und beim Ubergang von (Aus-)Bildung in Beschiftigung. Die-
ses Themenfeld setzt sich aus den drei Teilbereichen »Ausbildungsstruktur der Bevélke-
rung«, »Weiterbildung« und »Ubergang in Beschiftigung« zusammen und umfasst sieben
Variablen.

o Das Themenfeld »Familie« konzentriert sich auf die Auswirkung von familidren Ver-
pflichtungen auf die Arbeitsmarktkarriere von Frauen und Méinnern. Zum einen wer-
den die Inanspruchnahme und die Dauer von Karenzzeiten sowie deren Einfluss auf
die Erwerbseinkommen abgebildet; zum anderen wird betrachtet, welche Auswirkung
die Existenz von Kindern unter 15 Jahren im Haushalt auf die Arbeitsmarktpartizipa-
tion von Mittern und Vitern hat. Dieses Themenfeld umfasst die drei Teilbereiche
»Karenz«, »Einkommen vor/nach Karenz« sowie »Arbeit und Familie« und beinhaltet

sechs Variablen.

Die 33 ausgewéhlten Variablen entstammen 14 Datenquellen: Datenbanken und Publikationen
des AMS, des Dachverbandes der Sozialversicherungstrager,® der Statistik Austria und der
Bundesministerien. Alle Daten beziehen sich - sofern verfiigbar - auf das rezente Referenz-
jahr 2019. Jedes Themenfeld wird im »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« als gleich relevant
betrachtet, flief$t also mit dem gleichen Gewicht in den Gesamtindex ein.

Fiir jede Variable wird der Indikatorwert berechnet: Er berechnet sich als Frauenwert in
Prozent des Mannerwertes und bildet das Geschlechterverhiltnis einer ausgewéhlten Varia-
blen ab (Beispiel anhand der Beschiftigungsquote Osterreichweit: Frauen 2019: 69,2 Prozent,
Mainner: 78,0 Prozent; Frauenwert in Prozent des Mannerwertes: 88,7 Prozent). Auflerdem
wird eine einheitliche Interpretierbarkeit der Ergebnisse gewihrleistet, indem fiir alle ausge-
wihlten Variablen die Aussage »je hoher, desto besser« zutreffen muss.#

Der aus den Indikatorwerten berechnete »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« misst
das Ausmaf3 der Gleichstellung von Frauen und Minnern bzw. das Gleichstellungspotenzial
auf dem Arbeitsmarkt Osterreichweit und in den Bundeslandern. Die Indexzahl kann tiber
100 Prozent (hohere Werte fiir Frauen, d.h., Frauen tbertreffen Manner) oder unter 100 Pro-
zent liegen (niedrigere Werte fiir Frauen, worin das Gleichstellungspotenzial der Frauen aus-
gewiesen wird). Ein Indexwert von 100 Prozent driickt die Gleichstellung zwischen Frauen

und Minnern aus.

3 Bis 2019: Hauptverband der 6sterreichischen Sozialversicherungstrager.
4 Variablen, fiir die gilt, dass niedrige Werte eine inhaltliche Verbesserung bzw. Besserstellung ausdriicken, wie dies etwa
bei der Arbeitslosenquote der Fall ist, werden fiir die Indexberechnung invertiert.
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3 Ergebnisse

In der diesjahrigen Aktualisierung erreichen Frauen im »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

durchschnittlich 73 Prozent der Mannerwerte. Damit konnte sich die Situation von Frauen im

Vergleich zur ersten Erhebung 2015, als durchschnittlich 70 Prozent der Mannerwerte erreicht

wurden, abermals marginal verbessern (Erhebung 2017: 71 Prozent).

Die Detailbetrachtung auf Ebene der Themenfelder »Arbeit«, »Einkommeng, »Bildung« und

»Familie« liefert folgende Ergebnisse:

Frauen schneiden im Themenfeld »Familie, wie schon in den beiden Erhebungen 2015
und 2017, mit 39 Prozent der Mannerwerte mit Abstand am schlechtesten ab (Erhebung
2015: 38 Prozent, Erhebung 2017: 39 Prozent). Am hochsten fillt der geschlechtsspezifische
Unterschied bei der Inanspruchnahme von Karenz aus.

Frauen erzielen auch im Themenfeld »Einkommen« mit 72 Prozent abermals merklich
schlechtere Ergebnisse als Manner, wenngleich erneut eine geringe Verbesserung gegeniiber
den Erhebungen 2015 (67 Prozent) und 2017 (69 Prozent) zu erkennen ist. Der geschlechts-
spezifische Einkommensunterschied entwickelt sich nicht erst im Laufe des Erwerbslebens
und im Familien- bzw. Haushaltskontext, sondern ist bereits beim Berufseinstieg erkenn-
bar, was die unterschiedliche Ausbildungswahl von Frauen und Méannern und die damit
verbundenen Einkommensperspektiven widerspiegelt. Allerdings zeigen sich erste Anzei-
chen, dass Frauen beim Einkommen beim Berufseinstieg autholen, was dem sich veran-
dernden Bildungsverhalten von Frauen geschuldet sein diirfte.

Frauen erzielen im Themenfeld »Arbeit« 81 Prozent der Méannerwerte (Erhebung 201s:
80 Prozent, Erhebung 2017: 81 Prozent). Besonders stark ausgepragt bleiben die geschlechts-
spezifischen Unterschiede im Hinblick auf die Arbeitszeit und die Tétigkeit in Leitungs-
funktionen, wihrend bei der Arbeitslosigkeit kaum geschlechtsspezifische Besonderheiten
auftreten.

Einzig im Themenfeld »Bildung« erzielen Frauen mit 123 Prozent erneut deutlich h6here
Indexwerte als Manner (Erhebung 2015 und Erhebung 2017: jeweils 118 Prozent). Dieses
Ergebnis darf jedoch nicht dariiber hinwegtduschen, dass weiterhin anteilig mehr Frauen
als Méanner im Alter zwischen 25 und 64 Jahren zur Gruppe der Geringqualifizierten zahlen.
Punkten kénnen Frauen dagegen vor allem bei der Weiterbildungsbeteiligung, bei héheren
formalen Ausbildungsabschliissen (Tertidr- und Matura-Abschliisse) und beim unmittel-
baren Ubergang von der Ausbildung in die Beschiftigung - hier erzielen sie teils deutlich
bessere Werte als Manner.

Die Bundesldnderbetrachtung liefert folgende Ergebnisse:

Die Bundeshauptstadt Wien unterscheidet sich abermals merklich von den iibrigen Bun-
deslandern. Das Geschlechterverhéltnis ist in Wien mit 82 Prozent deutlich ausgeglichener

(Erhebung 2015: 80 Prozent, Erhebung 2017: 81 Prozent), was besonders der Sonderstellung
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Wiens als Agglomerationszentrum mit ausgeprigtem und heterogenem Dienstleistungs-
markt, aber auch teilweise dem schlechteren Abschneiden der Minner im Vergleich zu den
tibrigen Bundeslandern geschuldet sein diirfte.

o Die Ergebnisse der restlichen Bundesldnder liegen nahe beisammen, mit Werten zwischen
67 Prozent in Vorarlberg und je 73 Prozent im Burgenland und in Kérnten.

 Inallen Bundesldndern bestehen die grofiten geschlechtsspezifischen Unterschiede zulasten
der Frauen im Themenfeld »Familie«, gefolgt von den Themenfeldern »Einkommen« und
»Arbeit«. Einzig bei den bildungsspezifischen Faktoren iibertreffen Frauen in allen Bundes-

landern die Werte Manner.

Die Zusammenschau des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« mit unterschiedlichen Kon-
textindikatoren bestitigt die Ergebnisse aus den beiden Erhebungen 2015 und 2017, wonach
geschlechtsspezifische Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt dort stirker ausgeprégt sind,
wo Arbeitsmiérkte starker segregiert sind. Je hoher die Konzentration von Frauen in spe-
zifischen Berufen oder Sektoren ausfillt, desto grofler ist auch die geschlechtsspezifische
Ungleichheit zulasten der Frauen. Gleichzeitig treten Einkommensunterschiede zwischen
den Geschlechtern bereits zu Beginn der Erwerbskarriere auf, obwohl sich hier die »Schere«
zwischen den Geschlechtern etwas schlieflen dirfte. Im weiteren Karriereverlauf werden
die Einkommensunterschiede dagegen durch familidr bedingte Erwerbsunterbrechungen
weiter verstérkt.
Auf Basis der vorliegenden Befunde lassen sich daher erneut folgende Handlungsnotwen-
digkeiten zur Reduktion des Gleichstellungspotenzials am Arbeitsmarkt formulieren:
o Aufbrechen traditioneller Ausbildungswege und Berufsbilder sowie Forderung der Fortset-
zung der ausbildungsadidquaten Beschiftigung nach Ausbildungsabschluss;
o Abbildung der Hoherqualifizierung der Frauen auch in betriebsinternen Arbeitsmérkten
z.B. durch Zugang zu Leitungsfunktionen;
o Neubewertung von Erwerbsarbeit bzw. Neubewertung von systemrelevanten Tatigkeiten
zur Verbesserung der 6konomischen Lage von Frauen;
o Erhohung der Viterbeteiligung bei der Kindererziehung und bei Haushaltstatigkeiten
sowie eine
« umfassende Bereitstellung qualitativ hochwertiger und leistbaren Betreuungsinfrastruktur

(v.a. fiir Kinder unter drei Jahren bzw. Kinder tiber sechs Jahren). s
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Abbildung 1: Struktur des »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: 4 Themenfelder & 14 Teilbereiche

»Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«

Themenfeld Themenfeld Themenfeld Themenfeld
Arbeit Einkommen Bildung Familie

AusmaB der | | -
Beschiftigungsintegration Einkommen Ausbildungsstruktur Karenz
Segregation ﬁ b ei:;::’:‘fs':;";ﬁ - ‘ — Weiterbildung — Arbeit und Familie
| itszei L iedri || Ubergang | Einkommen
Arbeitszeit Niedriglohn in Beschaftigung vor/nach Karenz

— Berufliche Position

— Arbeitslosigkeit

Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich

Abbildung 2: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Gesamtindex fiir die Bundeslander -
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes

Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt: Gesamtindex fiir die Bundesldnder
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Quelle: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt« — Linder gereiht nach GréBe der Indexwerte fiir 2020, WIFO im Auftrag des AMS Osterreich
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Abbildung 3: »Gleichstellungsindex Arbeitsmarkt«: Indizes nach Themenfeldern (2015, 2017, 2020) -
Frauenwert in Prozent des Mannerwertes
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Andreas Riesenfelder, Lisa Danzer, Ferdinand Lechner

Evaluierung der Forderung fiir
Wiedereinsteigerinnen im AMS Karnten

Zentrale Ergebnisse einer Studie
im Auftrag des AMS Karnten

1 Ubersicht tiber die Studie

Das AMS hat es sich als grundsitzliche Aufgabe gesetzt, Frauen und Manner bei dem Wieder-
einstieg nach einer Elternkarenz und der damit verbundenen Erwerbsunterbrechung zu unter-
stiitzen. Weil gerade weibliche Wiedereinsteiger vor besonderen Herausforderungen stehen,
bildet die Beratung, Betreuung und Férderung von Wiedereinsteigerinnen (WE-Kundinnen)
im AMS Kirnten daher einen Schwerpunkt mit spezifischen Forderangeboten und héherem
finanziellen Aufwand. In einer Gesamtbetrachtung liegt der Arbeitsmarkterfolg der Wieder-
einsteigerinnen allerdings unter den Werten fiir Frauen und Ménner.

Das Forschungsvorhaben, welches im Auftrag der Landesgeschiftsstelle des AMS Kérnten
von L&R Sozialforschung umgesetzt wurde,! hat den Charakter einer Evaluation und bedient
sich eines Multimethodenansatzes bestehend aus Strukturdatenanalysen, einer représentativen
Befragung von Kundinnen mit WE-Deskriptor,? einer qualitativen Expertinnen-Befragung von

WE-Beraterinnen sowie einer Wirkungs- und Effizienzanalyse.

1 Riesenfelder, Andreas; Danzer, Lisa; Lechner, Ferdinand (2021): Evaluierung der Férderung fiir Wiedereinsteigerinnen
im AMS Karnten. Klagenfurt/ Wien. Download der Langfassung findet sich in der E-Library des AMS-Forschungs-
netzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13357.

2 Der aktuellen Definition des AMS zufolge wird der WE-Deskriptor jenen Personen zugewiesen, welche seit dem
letzten KBG-Bezug in Summe nicht mehr als zw6lf Monate oberhalb der Geringfiigigkeitsgrenze gearbeitet haben.

129



AMS info 515 AMS report 172

2 Struktur der Geschéaftsfalle von WE-Kundinnen

Die Geschiftsfalldauer fillt bei Wiedereinsteigerinnen deutlich linger aus als bei weiblichen
Kunden des AMS Kiarnten ohne WE-Deskriptor. Rund ein Fiinftel bis ein Viertel der Wie-
dereinsteigerinnen sind der Gruppe der Langzeitbeschiftigungslosen zuzurechnen, haben
also eine Geschiftsfalldauer von tiber einem Jahr. Starke Zusammenhidnge mit einer langen
Geschiftsfalldauer zeigen sich mit steigendem Lebensalter, bei fehlendem Bildungsabschluss,
bei Frauen mit drei und mehr Kindern und bei Inanspruchnahme einer - oftmals auch ldnger
wiahrenden - Forderung oder Beihilfe wihrend des Geschaftsfalls.

Das Ausmafl von Angeboten fiir Wiedereinsteigerinnen wéhrend eines Geschiftsfalls fallt
knapp doppelt so hoch aus wie in der Gruppe der weiblichen Kunden des AMS Kérnten ohne
WE-Status. In der Kohorte der Geschiftsfille 2017 wurden 45,8 Prozent der weiblichen Wie-
dereinsteiger durch ein Angebot oder eine Férderung unterstiitzt.

3 Beschaftigungsverlaufe rund um Geschaftsfalle von WE-Kundinnen

Eine der zuverldssigsten Methoden zur Messung von Beschaftigungseftekten berechnet fiir jede
Person die Erwerbsintegration wihrend eines definierten Zeitfensters nach dem zu untersu-
chenden Geschiftsfall und setzt das Ergebnis in Relation zur Erwerbslage wahrend eines defi-
nierten Zeitfensters vor dem Geschiftsfall.

Was die Dauer der beiden Zeitfenster betrifft, kommen in dieser Studie vor allem einjahrige
Beobachtungsfenster zum Einsatz, welche einerseits dem Gesichtspunkt der Nachhaltigkeit
Geniige tun und andererseits auch bereits Aussagen zur Kohorte 2019 treffen kdnnen.

Den Ergebnissen der Langsschnittdatenanalyse zufolge haben weibliche Wiedereinsteiger
rund um den Geschiftsfall einen starken langerfristigen Zuwachs an Beschiftigungstagen
zu verzeichnen. Am Beispiel der Abgangskohorte 2017 belduft sich der Zuwachs auf genau
172 Tage, in der Kohorte 2018 auf ebenfalls genau 172 Tage, in der Kohorte 2019 auf genau
169 Tage.

Wiedereinsteigerinnen bis 24 Jahre und die relativ kleine Gruppe der Wiedereinsteige-
rinnen ab 50 Jahren schneiden den Ergebnissen der Langsschnittanalysen zufolge mit unter-
durchschnittlichen Beschiftigungseffekten ab. Deutlich reduzierte Erwerbseffekte finden sich
auch bei Wiedereinsteigerinnen mit fehlendem Bildungsabschluss oder lediglich Pflichtschul-
abschluss.

In allen drei Kohortenjahren hat die Teilnahme an einem Angebot wihrend des Geschafts-
falls einen stark positiven Einfluss auf den Verlauf der Erwerbsintegration.
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4 Struktur der Teilnahmen von WE-Kundinnen an Angeboten des AMS

Fiir die Analysen der Teilnahmen an Angeboten wurden elf Angebotsformen? herausgegriffen.
Dariiber hinaus wurden gemeinsam oder in unmittelbarer Abfolge auftretende Angebote als
Angebotskombination klassifiziert* und zusammengezogen und in weiterer Folge unter dem
Zusatz » Verbund« ausgewiesen. Der Anteil der Verbundkonstellationen macht bei den Wieder-
einsteigerinnen je nach Untersuchungsjahr 9,3 bis 17,8 Prozent aus. In diesem Segment zeigen
sich haufiger Kombinationen aus Orientierungs- bzw. Bildungsangeboten mit dem Angebot
einer Beratungs- und Betreuungseinrichtung (BBE). Weiters findet sich die Kombination von
Eingliederungsbeihilfen und BBE sowie geférderter Beschiftigungs und BBE héufiger.
Qualifizierungen oder Kurskostenférderungen mit FiT¢-Attribut liegen in relativ gerin-
ger Zahl vor. Die Ursache fiir das eher geringe FiT-Schulungsaufkommen diirfte darin liegen,
dass FiT-Qualifizierungen gerade Frauen mit kleineren Kindern hinsichtlich Vereinbarkeit von
Familie und Beruf vor extreme Herausforderungen stellen. Weiters wird auch die Problematik

der Finanzierbarkeit insbesondere bei Alleinerzieherinnen eine wichtige Rolle spielen.

5 Beschaftigungseffekte der Teilnahme von WE-Kundinnen an Angeboten
des AMS

Quer iiber alle Angebote zeigt die Teilnahme der Wiedereinsteigerinnen an den elf Angebots-
formen’ in jedem der drei Kohortenjahre 2017, 2018 und 2019 eine starke positive Beschaf-
tigungswirkung, gemessen als Differenz der kumulierten Beschiftigungstage oberhalb der
Geringfiigigkeitsgrenze zwischen dem Jahr vor dem Eintritt in das Angebot und dem Jahr nach
dem Ende des Angebotes. Fiir die Kohorte 2017 ergeben die Berechnungen ein Plus von 134,1
Tagen. Das letzte Kohortenjahr zeigt eine etwas geringere Beschaftigungswirkung; hier konnte
auch die COVID-Krise bereits ihren Einfluss ausiiben.

Bei Betrachtung der Effekte der einzelnen Angebotsformen am Beispiel der Kohorte 2018

lassen sich fiinf Performance-Gruppen bilden, wobei die Effekte in jeder der fiinf Gruppen

Orientierungsangebote, Trainingsangebote, Basisqualifizierungen, Qualifizierungen (mit Ausnahme der zuvor ge-
nannten Basisbildungen), Kurskostenférderungen, Arbeitsstiftungen, Eingliederungsbeihilfen, Kombilohnférderun-
gen, geforderte Beschiftigungsverhiltnisse im Rahmen von SOBs und GBPs, Beratungs- und Betreuungsangebote
und Kinderbetreuungsbeihilfen.

w

4 Fir die Zusammenlegung zu Verbiinden wurde ein Algorithmus entwickelt, welcher bei jeder geforderten Person priift,
ob (1) Angebotsformen gleiche amf_id aufweisen, (2) Uberschneidungen in den Férderzeitraumen vorliegen oder (3)
Angebote mit einer maximalen Liicke von 14 Tagen aufeinanderfolgen.

5 Der Definition in dieser Studie zufolge setzt sich die geforderte Beschiftigung aus den beiden Férderansitzen SOB

und Gemeinniitziges Beschiftigungsprojekt (GBP) zusammen.

FiT = Frauen in Handwerk und Technik.

(=)}

7 Definitionsgemafd werden in dieser Studie elf Angebotsformen untersucht: Orientierungsangebote, Trainingsangebote,
Basisqualifizierungen, Qualifizierungen (mit Ausnahme der zuvor genannten Basisbildungen), Kurskostenférderungen,
Arbeitsstiftungen, Eingliederungsbeihilfen, Kombilohnférderungen, geférderte Beschiftigungsverhiltnisse im Rahmen
von SOBs und GBPs, Beratungs- und Betreuungsangebote und Kinderbetreuungsbeihilfen.
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deutlich positiv sind. Die stirksten Effekte entfallen dabei auf Kombilohnférderungen (KOM)
und Eingliederungsbeihilfen (EB). Geringere Effekte finden sich im Bereich der SOB3-Ange-
bote und Gemeinniitzigen Beschiftigungsprojekte.

Alter, Ausbildung, Berufswunsch und Herkunft kommt ein relativ starker Einfluss auf die
Beschiftigungswirkung der Angebote zu. Beispielsweise zeigen sich bei der Gruppe der Wie-
dereinsteigerinnen bis 24 Jahre geringere Beschaftigungseffekte, ebenso wie bei — den allerdings
wenigen - Wiedereinsteigerinnen ab 50 Jahren.

Die in dieser Studie untersuchten Angebotskombinationen {ibertreffen in der Regel hin-
sichtlich Erwerbseffekte die Einzelanwendungen. Deutlich sichtbar wird das gute Abschnei-
den der »Verbiinde« beispielsweise an der gemeinsamen Anwendung von Qualifizierung und

Berufsorientierung.

6 Einkommenseffekte der Teilnahme von WE-Kundinnen an Angeboten des
AMS

Ein Blick auf die Einkommensentwicklung (Brutto-Monatslohne) vor und nach der Teilnahme
quer iiber alle Angebotsformen zeigt bei Wiedereinsteigerinnen relativ breit gestreute Verldufe.
In Summe {iberwiegen dabei Einkommensverbesserungen, womit im Gesamtdurchschnitt ein
Plus im Einkommen zu verzeichnen ist.

Bei Betrachtung der Einkommensverldufe fiir einzelne Angebotsformen stechen Eingliede-
rungsbeihilfen, Kombilohnférderungen und Qualifizierungen mit tiberdurchschnittlich posi-

tiver Entwicklung heraus.
7 Effizienz der Teilnahmen von WE-Kundinnen an Angeboten des AMS

Die durchschnittlichen Kosten je Forderfall fallen bei Wiedereinsteigerinnen geringer aus als bei
der Gruppe der weiblichen AMS-Kunden ohne WE-Status. Dies gilt fiir alle drei Untersuchungs-
jahre 2017, 2018 und 2019. Am Beispiel des Jahres 2017 etwa belduft sich der Durchschnittskos-
tensatz fiir Wiedereinsteigerinnen auf 3.514 Euro, fiir die Vergleichsgruppe auf 4.866 Euro.

Werden die Fordererfolge in die Kostenanalysen eingerechnet, so sind einige Neubewertun-
gen erforderlich. Zunichst zeigt sich, dass die Durchschnittskosten je Forderfall quer iiber alle
erfolgreichen Forderfille mit jedem Kohortenjahr steigen. Verantwortlich hierfiir ist im Falle
der Kostensteigerung der Kohorte 2019 gegeniiber dem Vorjahr vor allem die geringere Erfolgs-
quote, mitbedingt durch die im Zuge von COVID-19 reduzierten Beschéftigungschancen.

Bei zwei Angebotsformen - der Eingliederungsbeihilfe und der Kombilohnférderung —
schldgt sich der hohe Fordererfolg sehr positiv in den durchschnittlichen Férderkosten je
erfolgreichem Forderfall nieder. Verbundangebote sind grundsitzlich héher von den Kosten

8 SOB = Sozialokomische Betriebe.
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her einzuordnen, bleiben aber dennoch durch den gegeniiber den Einzelmafinahmen hoheren

Erfolgsgrad einigermaflen im Rahmen.
8 Mobilitat, Ziele, Wiinsche und Verfiigbarkeit der WE-Kundinnen

Insgesamt verfiigen der Reprisentativbefragung zufolge rund 86 Prozent der WE-Kundinnen
iber einen PKW-Fiihrerschein. Dariiber hinaus gaben rund 14 Prozent der Frauen mit einem
PKW-Fiihrerschein an, sie wiirden nur manchmal iiber ein Auto verfiigen, weitere rund sechs
Prozent nie. Insgesamt bedeutet dies, dass nur etwas mehr als zwei Drittel der befragten Frauen
(Anteil: 67 Prozent) bei Bedarf ein Auto zur Verfiigung steht.

Die Ziele der AMS-Meldung streuen breit unter den Wiedereinsteigerinnen. Unter den
Top-3-Griinden finden sich die Unterstiitzung bei der Arbeitsuche (Anteil: 76 Prozent), finanzi-
elle Unterstiitzung (Anteil: 55 Prozent) sowie Aus- und Weiterbildungswiinsche (Anteil: 41 Pro-
zent). Im Schnitt iiber alle Zielsetzungen betrachtet ergibt sich ein sehr hoher Zielerreichungs-
grad von rund 81 Prozent.

Die vergleichsweise geringere Zielerreichung in den Bereichen »Hoherqualifizierung« und
»Umqualifizierung« ergibt sich héufig in Folge einer Nicht-Bewilligung einer gewiinschten
Ausbildung. Hierbei diirften auch unrealistische Erwartungshaltungen der Kundinnen eine
Rolle spielen.

Das Teilzeitausmaf3 betragt unter den befragten Wiedereinsteigerinnen rund 71 Prozent.
Begriindet wurde dies haufig mit Kinderbetreuungs- und Haushaltspflichten. AMS-Beratungs-
termine und Termine von AMS-Angeboten lieflen sich nach Angabe der Kundinnen sehr gut

mit der Kinderbetreuung vereinbaren.

9 Zufriedenheit von WE-Kundinnen mit der Beratung durch das AMS und
dem Einstiegsworkshop fiir WE-Kundinnen

Seitens der Wiedereinsteigerinnen zeigt sich eine sehr hohe Zufriedenheit mit der Beratung
durch das AMS: Jeweils mehr als drei Viertel der Frauen bewerteten Aspekte wie Zeitange-
bot, Terminabstimmung, Eingehen auf Fragen und Anliegen im Zusammenhang mit dem
Wiedereinstieg, Fachwissen beziiglich Wiedereinsteigerinnen sowie der Informationen zum
Forderangebot als sehr bzw. eher gut. Etwas seltener fanden sich lediglich Zustimmungen hin-
sichtlich der Hilfe bei personlichen Problemlagen sowie der Problemlosungskompetenzen der
Beraterinnen im Hinblick auf Vereinbarkeitsproblematiken. Unterschiede ergeben sich dabei
nach der Kinderzahl: So zeigen sich insbesondere Frauen mit drei und mehr Kindern weniger
zufrieden mit den Beraterinnen.

Rund die Hélfte der befragten Frauen hat an Erstberatungen oder WE-Workshops nicht
teilgenommen. Hier konnte sich eventuell noch Optimierungspotenzial ergeben. Dessen unge-
achtet fallt die Zufriedenheit mit dem Workshop bzw. der Erstberatung fiir Wiedereinsteige-

rinnen sehr hoch aus.
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10 Einschdtzung des Blended Learning durch WE-Kundinnen

Etwas mehr als drei Viertel der befragten Frauen sieht das Blended Learning als gute Alternative
zum Présenzlernen an. Bei Frauen, deren jiingstes Kind erst bis zu zwei Jahre alt ist, liegt dieser
Anteil sogar bei rund 89 Prozent. In jenen Fillen, welche im Blended Learning keine Alterna-
tive zum Prasenzlernen sehen, wird dies mit fehlenden personlichen bzw. sozialen Kontakten
(rund 42 Prozent) und/oder (Konzentrations-)Stérungen durch Kind/er (rund 39 Prozent)
begriindet.

Zusitzlich gaben rund 14 Prozent (neun Frauen) an, sie wiirden nicht {iber eine ausrei-
chende Ausstattung und/oder Kompetenzen verfiigen, um Blended-Learning-Elemente als

Alternative nutzen zu konnen.
11 FiT-Beratung fiir WE-Kundinnen und Ausiibung von FiT-Berufen

Rund ein Fiinftel der befragten Wiedereinsteigerinnen (22 Prozent) gab im Rahmen der Repra-
sentativbefragung an, in Richtung FiT-Angebote beraten worden zu sein. Von jenen, auf die
dies nicht zutrifft, bestiinde immerhin bei 16 Prozent der Wunsch nach naheren Informationen
bzw. einer Beratung in diese Richtung.

Analysen beruflicher Verdnderungsprozesse zeigen, dass der Anteil der Wiedereinsteigerin-
nen in FiT-Berufen sowohl vor als auch nach der Teilnahme bzw. AMS-Meldung relativ dhnlich
ist und knapp fiinf Prozent betragt. Eine nennenswerte Verschiebung hin zu FiT-Berufen kann
aus diesen Befunden nicht abgeleitet werden. Ursache fiir die geringe FiT-Dynamik diirfte das
Zusammentreffen von oftmals wenig flexiblen Kinderbetreuungsangeboten, fehlender Unter-
stiitzung durch die Familie, eingeschrankter Mobilitdt und starkem Fokus auf Haushaltspflich-

ten und Kinderbetreuung sein.
12 Bewertung der Angebote des AMS aus Sicht der WE-Kundinnen

Ahnlich der Bewertung der AMS-Beraterinnen zeigt sich auch hinsichtlich der Teilnahme
an Angeboten zur Orientierung, Unterstiitzung und Aus- und Weiterbildung eine sehr hohe
Zufriedenheit. Quer iiber die drei Angebotsformen erweisen sich 9o Prozent der Teilnehmerin-
nen als sehr oder eher zufrieden mit dem Angebot, wobei Aus- und Weiterbildungen mit einer
Rate von 95 Prozent die beste Bewertung zukommt. Auch die Angebotszeiten der Angebote
wurden sehr gut bewertet; die wenigen kritischen Anmerkungen fokussierten zumeist auf die
taglichen Beginnzeiten der Angebote.

Die schwierige Ausgangssituation der Teilnehmerinnen im Hinblick auf die Vereinbarkeit
von Arbeit und Familie und das Erfordernis der Mobilitit diirften letztlich auch Mitgriinde
dafiir sein, dass der Beitrag der Angebotsteilnahme fiir die Erlangung eines Arbeitsverhalt-
nisses als lediglich moderat eingeschitzt wird. Jede zweite Teilnehmerin (50 Prozent) bewertet

dieses Statement als sehr oder eher zutreffend.
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Die Zufriedenheit mit Forderungen und Beihilfen ist ebenfalls als sehr hoch einzustufen.
Etwas schlechter wurde lediglich die geforderte Beschiftigung (SOB, GBP) bewertet. Die Kin-
derbetreuungsbeihilfe wurde vom Grofiteil der befragten Wiedereinsteigerinnen als sehr bzw.
eher wichtig fiir die Finanzierung der Kinderbetreuung eingeschatzt. Bei allen Frauen konnte

die benétigte Kinderbetreuung durch die Beihilfe realisiert werden.

13 Veranderungen in Berufsbereich, Arbeitszeit und Einkommen
der WE-Kundinnen

Knapp die Hilfte der Frauen (Anteil: 48 Prozent) sah sich vor der Herausforderung, aufgrund
von Kinderbetreuungspflichten nicht mehr in dasselbe berufliche Ttigkeitsfeld zuriickkehren
zu konnen. Berufliche Verinderungen diirften demnach bei Wiedereinsteigerinnen zu einem
groflen Teil auf veranderte personliche Rahmenbedingungen im Kontext von Kinderbetreu-
ungspflichten riickfithrbar sein und weniger das Ergebnis von personlichen Berufspriferenzen
sein.

Insgesamt findet sich bei mehr als einem Drittel jener Wiedereinsteigerinnen, die zuvor und
danach beschiftigt waren, ein Berufsfeldwechsel (Anteil: 37 Prozent). Die berufliche Dynamik
bei Wiedereinsteigerinnen ist daher extrem stark ausgepragt. Hiufiger zeigten sich Abwande-
rungen aus Dienstleistungsberufen im Bereich »Handel und Tourismus«. Ein weiterer Trend ist
jener mit einem stirkeren Wunsch in Richtung »Biiroarbeit« (27 Prozent), welcher aber letztlich
nicht in diesem Ausmaf3 in die Realitdt umgesetzt werden konnte (21 Prozent). Weiters fanden
sich starke Zugénge im Bereich der Hilfsarbeiten und Reinigungsberufe.

Beim Arbeitszeitausmaf} zeigen sich Verschiebungen in Richtung »Teilzeitbeschiftigung«:
War zuvor noch genau die Hilfte der Frauen vollzeitbeschaftigt, trifft dies danach nur mehr auf
rund 24 Prozent zu. Alleinerzieherinnen weisen dabei héufiger eine Vollzeitstelle danach auf
(Anteil: rund 40 Prozent). Nur rund 66 Prozent der Frauen konnten ihre Arbeitszeitwiinsche

voll und ganz umsetzen.
14 Schlussfolgerungen und Handlungsoptionen

Diese Evaluierung zeigt, dass die Themen »Vereinbarkeit von Beruf und Familie« und » Arbeits-
zeitvolumen und tagliche Arbeitszeit« sowie »Mobilitit« zu den bestimmenden Faktoren
gehoren und eine starke berufliche Verdnderungsdynamik auslésen. So hatten beispielsweise
48 Prozent der arbeitsuchenden WE-Kundinnen das Gefiihl, nicht mehr in das angestammte
Berufsfeld zuriickkehren zu kénnen.

Zu den Zielgruppen mit spezifischem Unterstiitzungsbedarf zihlen alleinerziehende WE-
Kundinnen, WE-Kundinnen mit niedriger Bildungsstufe, Migrationshintergrund, drei und
mehr Kindern oder langer Geschiftsfalldauer. s

135



AMS report 172

AMS info 517, Juli 2021

Nadja Bergmann, Lisa Danzer, Maria Kargl, Patricia
Schweifer-Ruff, Friederike Weber

E-Learning unter der Gleichstellungsbrille

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Praxisstudie
im Auftrag des AMS Osterreich

1 Einleitung

Von Dezember 2020 bis Februar 2021 fanden im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung
und Berufsinformation sowie der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen des AMS Osterreich
mit 16 Tragern bzw. Trainerinnen arbeitsmarktpolitscher Mafinahmen (mit frauenspezifi-
schem und ohne einen expliziten frauenspezifischen Ansatz) und knapp 300 Teilnehmerin-
nen an diesen Projekten qualitative Gespriche bzw. eine Online-Befragung statt.! Im Fokus
stand die Frage, wie die durch den ersten Corona-Lockdown notwendige Umstellung auf
E-Learning ab Mirz 2020 funktionierte. Wesentliche Ergebnisse werden im Folgenden
zusammengefasst.

In der vorliegenden Praxisstudie haben sich in Bezug auf E-Learning keine Unterschiede
zwischen frauenspezifischen AMS-Angeboten und solchen ohne diesen Schwerpunkt gezeigt.
Aber die Studie liefert wesentliche Hinweise, wie generell ein inklusives E-Learning gestaltet
sein muss und die Qualitdt solcher Lernsettings gehoben werden kann, wenn jene Aspekte
berticksichtigt werden, die laut den Studienergebnissen fiir bestimmte Frauengruppen beson-

ders wichtig sind.

1 Die Studie wurde von L&R Sozialforschung gemeinsam mit der prospect GmbH umgesetzt. Download der Langfassung
dieser Studie in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/pu-
blikationen/BibShow.asp?id=13334.
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2 Zentrale Ergebnisse der Studie im Uberblick

Die Studie zeigt, dass es, zumindest bei den ausgewédhlten Kurstrdgern, recht gut funktioniert hat,
in der Lockdown-Phase das Schulungs- und Beratungsangebot »in die Distanz zu verlagern«.
Dies ist nicht zuletzt auf das grof3e Engagement des Trainingspersonals, von denen sich 87 Pro-
zent der befragten Teilnehmerinnen gut unterstiitzt fithlten, und die hohe Motivation vieler
Teilnehmenden zuriickzufiihren. Ein Drittel der online befragten Frauen sah (eher) keine Beein-
trachtigung durch die Umstellung des Kurses auf »E-Learning«, ein weiteres Drittel konstatierte
sogar eine positive Auswirkung. Das letzte Drittel fiihlte sich allerding durchaus beeintrachtigt.

Im Zuge der Umstellung wurden E-Learning bzw. E-Counselling moglichst niederschwellig
angelegt. Nichtsdestotrotz setzen diese Formate einiges voraus. Die technische Ausstattung,
digitale Grundkompetenzen, Selbstorganisation, rdumliche Bedingungen, Zeit fiir konzent-
riertes Arbeiten stellen hier einige grundlegende Aspekte dar.

Laut der Online-Befragung der Teilnehmerinnen verfiigten zwar »nur« acht Prozent der
Respondentinnen nicht tiber die notwendige technische Ausstattung, bei dlteren Frauen waren
es immerhin elf Prozent. 85 Prozent konnten die digitalen Gerite im Haus bei Bedarf laut
eigenen Angaben jederzeit nutzen. Die Interviews mit den Trigern zeichnen aber ein etwas
anderes Bild: Viele Frauen besitzen nur ein Smartphone, und wenn es ein Tablet, einen Laptop
oder einen Stand-PC im Haushalt gibt, dann werden diese Gerite in vielen Féllen primar von
den Partnern und/oder den Kindern genutzt. Dieses unterschiedliche Bild kénnte auch dar-
auf zuriickzufithren sein, dass Teilnehmerinnen ohne entsprechende Ausstattung sich an der
Online-Befragung unterdurchschnittlich beteiligten.

Auch wenn Studien nahelegen, dass der so genannte »First Level Divide, also der unter-
schiedliche Zugang von Frauen und Minnern zur technischen Ausstattung, kleiner wird,
konnen immer noch Differenzen festgemacht werden, welche sich vor allem auch innerhalb
der Geschlechtergruppe der Frauen zeigen, also beispielsweise zwischen jiingeren und dlteren
Frauen, in Bezug auf die soziookonomische Situation oder in Abhangigkeit von der beruflichen
Vorkarriere.

Zudem braucht es neben dem prinzipiellen Zugang, die zeitliche Souverinitit fir die Nut-
zung dieser technischen Gerite. Vor allem fiir Miitter mit Kindern ist eine solche oftmals nicht
gegeben, schon gar nicht in Zeiten von Homeschooling. Eine zeitliche und rdumliche Abgren-
zung zur Herstellung einer ruhigen Lernumgebung ist fiir diese haufig schwierig, was die Inter-
views mit den Trégervertreterinnen zeigen und die Ergebnisse der Teilnehmerinnenbefragung
untermauern: Insgesamt 76 Prozent der Teilnehmerinnen hatten zu Hause eine sehr bzw. eher
ruhige Lernumgebung. Eine ruhige Lernumgebung hingt am stirksten davon ab, ob Kinder
unter 14 im Haushalt leben. Hier zeigen sich mit 64 Prozent »Sehr«-Zustimmung bei Teilneh-
merinnen ohne Kinder unter 14 Jahren gegeniiber nur 27 Prozent bei Personen mit jiingeren
Kindern enorme Unterschiede.

Die Frage der unterschiedlichen Kompetenzen zur Nutzung digitaler Technologien bzw.

Lernmdglichkeiten (»Second Level Divide«) kann anhand der Praxisstudie, was die diesbeziig-
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lichen Geschlechtsunterschiede betriftt, nicht beantwortet werden. Innerhalb der Gruppe der
Frauen zeigen sich allerdings folgende Tendenzen: Es kann nicht davon ausgegangen werden,
dass Jiingere, also die so genannten »Digital Natives, die fiir E-Learning notwendigen Kom-
petenzen automatisch mitbringen. Sie sind zwar souverdner im Umgang mit dem Smartphone
oder nutzen hiufiger Social Media und werden als offener der Technik gegeniiber beschrie-
ben, in der Bedienung von Programmen sind diese allerdings, so zumindest die Aussagen der
befragten Tréager, kaum erfahren. Auch fehlt es jiingeren Frauen hiufiger an der notwendigen
Selbstorganisationsfihigkeit — ganz wesentlich fiir Selbstlernen —, diese wird eher bei Frauen
mit Kindern und élteren Frauen beobachtet.

In der Online-Befragung zeichnete sich folgendes Bild: 86 Prozent der Frauen verfiigen
sehr gute digitale Grundkompetenzen, 54 Prozent tiber schon fortgeschrittenere Kompeten-
zen. Immerhin 42 Prozent der Frauen wiinschen sich eine Weiterbildung zu digitalen Kom-
petenzen, verstarkt nochmals Frauen in Wien (Anteil 59 Prozent). Zur dritten Ebene, ndmlich
dem Profitieren vom Zugang und der Nutzung digitaler Medien und Technologien (»Third
Level Divide«), zeigt die Teilnehmerinnenbefragung, dass mehr als die Hilfte der Frauen ihre
digitalen Kompetenzen im Zuge der Umstellung auf E-Learning ausbauen konnten. Auch die
befragten Trainerinnen konstatieren diesen Kompetenzzuwachs.

Passende E-Learning- Angebote konnen also ein wichtiger Hebel fiir das Erwerben digitaler
Kompetenzen sein. Damit sie auch ein Start fiir eine berufliche Karriere im IT-Bereich werden
kénnen, brauchte es nach Ansicht der befragten Trainerinnen allerdings weit mehr.

Ein weiterer Nutzen, der seitens der Tréger verdeutlicht wird, ist der Zuwachs an Selbstbe-
wusstsein und Selbstorganisationsfihigkeit bei Frauen. Besonders jene, die bislang wenig mit
digitalen Tools zu tun hatten, sind besonders stolz, wenn sie alle Hiirden {iberwinden und sich
erfolgreich am E-Learning beteiligen konnen.

3 Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen aus dieser Studie

Die Praxisstudie verdeutlicht: Wenn gewisse Bedingungen gegeben sind, kénnen E-Learning-
Elemente méglichst vielen Frauen unterbreitet werden und sind auch iiberlegenswert, da damit
eine Reihe von Vorteilen verbunden sind, wie beispielsweise die ortliche und zeitliche Flexibili-
tét, das Arbeiten im eigenen Tempo und die Notwendigkeit zur Selbstorganisation.

Zu beachten ist, dass dieses Format nicht fiir alle Lerninhalte das Mittel der Wahl ist, wie
z.B. im Bereich der Soft Skills oder in handwerklich-praktischen Bereichen. Dariiber hinaus
braucht es eine entsprechende Aufbereitung der Lerninhalte - ein 1:1-Transfer ist nicht zielfiih-
rend. Der Riickgriff auf bereits bestehende Lern-Apps, Lernvideos o.4. ist auch nicht immer
moglich, weil diese zumeist nicht geschlechtssensibel aufbereitet sind.

Zu iiberlegen ist, inwieweit in gewissen E-Learning-Gruppen Homogenitit notwendig
ist, damit von dhnlichen Zugangsniveaus ausgegangen werden kann und Frauen mit weniger
Maoglichkeiten keinem groflen Frust im Gruppenvergleich ausgesetzt sind. Umfassende Uber-

legungen sind dariiber hinaus zu den eingesetzten Programmen und Tools anzustellen. Diese
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sollten nicht nur einfach in der Handhabung sein und den geltenden Datenschutzvorgaben
entsprechen, sondern méglichst auch mit einem Smartphone genutzt werden kénnen.

Relativ unproblematisch scheinen E-Learning-Elemente fiir Frauen mit guter Qualifikation,
psychischer Stabilitit, fiir solche, die bereits in ihrem Berufsleben einen Computer nutzten und
keine betreuungspflichtigen Kinder haben, zu sein.

Geringqualifizierte, lernungewohnte Frauen tun sich zumeist schwer, ebenso Frauen mit
Betreuungspflichten und solche mit eingeschrankten Sprachkenntnissen in Deutsch. Diese
brauchen besondere Unterstiitzung beim Einstieg, eine entsprechende Beriicksichtigung
ihrer individuellen Situation, aber auch eine intensive Begleitung wahrend des ganzen Kurs-
angebotes.

Die Teilnehmerinnenbefragung verdeutlicht, dass vor allem Frauen mit Migrationshinter-
grund die Umstellung auf E-Learning kritisch sahen. Hier bedarf es weiterer Bemithungen
oder einer Adaptierung der Konzepte. Im Falle von psychisch labilen Frauen oder Frauen in
Krisensituationen stellt sich die Frage, ob reine Priasenzformate nicht geeigneter sind.

Grundsitzlich kann gesagt werden, dass E-Learning-Angebote, die moglichst viele »mit-
nehmen« mochten, als Blended-Varianten ausgestaltet sein sollten. Darauf deuten nicht nur
die Aussagen der Tréger hin, sondern auch die von den Teilnehmerinnen genannten Nachteile
von E-Learning, so etwa ein fehlender direkter Austausch in der Gruppe und mit dem Trai-
ningspersonal.

Um E-Learning bzw. E-Learning-Elemente erfolgreich fiir méglichst viele Frauen einsetzen
zu konnen, braucht es eine gute Vorabklarung, die folgendes umfasst:

o vorhandene technische Ausstattung (inklusive stabiles Internet) sowie der Zugang zu
dieser;

« vorhandene digitale Kompetenzen und Erfahrungen mit Lernplattformen und Videokon-
ferenz-Tools;

o Erfahrungen mit Selbstlernen und organisatorische Fahigkeiten;

o Betreuungspflichten und zeitliche Spielrdume;

o raumliche Gegebenheiten.

Dariiber hinaus sollte thematisiert werden, ob sich die Frauen psychisch in der Lage fiihlen,
mehr oder weniger isoliert zu Hause zu lernen.

Bei nicht entsprechender Ausstattung gilt es in Folge, Leihgerite zur Verfiigung zu stellen
und/ oder einen relativ stabilen Internet-Zugang mit den entsprechenden Datenvolumina zu
gewihrleisten.

Des Weiteren empfiehlt sich eine mehrtagige Einfithrung in Prasenz. Dabei soll es um den
Abbau von Angsten gehen, um digitale Basiskompetenzen, die Einfithrung in die Handhabung
digitaler Tools sowie um ein Heranfithren an das Selbstlernen. Das Setzen von individuellen
Lernzielen ist ein weiterer Punkt dieser Einfithrungsphase. Sehr wichtig ist aber auch die Schaf-
fung einer gewissen Vertrauensbasis zwischen Trainer*innen und Teilnehmerinnen sowie ein

personliches Kennenlernen der Frauen untereinander.
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In den E-Learning-Phasen muss eine begleitende Betreuung, in Form von (video-)telefo-
nischer Beratung, aber auch in Form von personlichen Terminen, gewéhrleistet sein, an die
man/ frau sich nicht nur mit technischen und organisatorischen Fragen richten kann, sondern
moglichst auch mit anderen Problemen, so etwa im Falle von Lernschwierigkeiten, von Moti-
vationstiefs oder von fehlenden Zeitfenstern, um in Ruhe lernen zu kénnen.

In diesem Begleitprozess soll es aber auch um eine gemeinsame Reflexion des Lernfort-
schrittes und der erreichten Lernziele gehen.

Um Potenziale dieses Formates, nimlich das selbstdndige Bearbeiten von Arbeitsaufgaben
und dadurch das Entwickeln von Handlungskompetenz sowie die Individualisierbarkeit, best-
moglich nutzen zu kénnen, braucht es gut durchdachte Arbeitsaufgaben mit unterschiedlichen
Aufgabenniveaus und einem unterschiedlichen Grad an Struktur. Es muss fiir Teilnehmerinnen
mit Betreuungspflichten moglich sein, diese Arbeitsaufgaben in Ruhe erledigen zu konnen,
weshalb dies die Richtschnur fiir die Abgabetermine sein sollte.

Auch in den E-Learning-Phasen ist auf eine gewisse Tagesstruktur zu achten, wie z.B. ein
gemeinsamer Beginn mit einer Videokonferenz und eine gemeinsame Abschlussreflexion.

Regelmif3ige informelle Austauschformate sollen die Gelegenheit bieten, dass sich die Teil-
nehmerinnen untereinander virtuell treffen kénnen.

Im Sinne des Blended Learning gilt es, eine sinnvolle Abfolge zwischen E-Learning und
Prisenz zu gestalten, und zwar auf Basis genauer Uberlegungen, welche Lerninhalte in welcher
Form gut vermittelt werden konnen.

Nicht zu vergessen ist, dass E-Learning-Formate auch eine entsprechende Ausstattung bei
den Trigerorganisationen (z.B. Softwarelizenzen, entsprechende Leitungskapazititen) und den
TrainerInnen (z.B. Diensthandys, Laptops, stabiles Internet) voraussetzen.

Was die Kompetenzebene betriftt, so brauchen die TrainerInnen nicht nur das digitale
Know-how, sondern insbesondere auch Wissen iiber die didaktischen Implikationen von
E-Learning, weil der Lernprozess bei diesem Format anders zu organisieren ist, beispielsweise
miissen die Lernziele viel klarer gesetzt werden.

Es geht aber auch um Fragen der richtigen Kommunikation in digitalen Lernarrangements.
Hier kénnten ein Austausch unter Trigerorganisationen sowie entsprechende Weiterbildungs-
angebote fiir TrainerInnen sinnvoll sein.

Abschlieflend ist zu sagen: Wenn es nicht mehr notwendig ist, aus der Not heraus auf
E-Learning umzustellen, besteht die Chance, dieses Format, das Vor- und Nachteile mit sich
bringt, ganz gezielt, mit Bedacht, gut durchdacht und passend dosiert in arbeitsmarktpoliti-

schen Angeboten fiir Frauen einzusetzen. s
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Frauen in technischen Ausbildungen und
Berufen - Fokus auf forderliche Ansatze

Ergebnisse einer aktuellen Studie
im Auftrag des AMS Oberosterreich

1 Ausgangslage

Der 6sterreichische Arbeitsmarkt ist trotz vielfiltiger Mafinahmen in einem hohen Ausmaf
geschlechtsspezifisch segregiert: Handwerk und Technik sind manner-, Pflege- und Sozial-
berufe frauenkonnotiert. Diese Teilung bildet sich bereits bei Ausbildungen ab. Technisch-
gewerbliche Lehrberufe, HTL, technische Studienabschliisse: Auf allen Ausbildungsebenen
liegt der Frauenanteil in Oberdsterreich unter 25 Prozent. Vor diesem Hintergrund beauftragte
das AMS Oberdosterreich an das Osterreichische Institut fiir Berufsbildungsforschung (6ibf)*
sowie L&R Sozialforschung? eine Studie, welche die Férderung von jungen Frauen in techni-
schen Berufen zum zentralen Forschungsthema macht. Vorrangiges Ziel war es, wissenschaft-
liche Befunde zusammenzutragen sowie die Erfahrungen relevanter AkteurInnen (BeraterIn-
nen, Unternehmen, Schulpersonal, junge Frauen in technischer Ausbildung) in Bezug auf die
Berufswahl von jungen Frauen systematisch zu erheben und zu biindeln. Damit wurde eine
empirische Grundlage fiir die Weiterentwicklung arbeitsmarkt-, aber auch bildungs- sowie

regionalpolitischer Mafinahmen geschaffen.

1 www.oeibf.at.
2 www.rsocialresearch.at.
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2 Themen der Studie3 im Uberblick

Neben der Darstellung aktueller Daten zur Situation der Arbeitsmarkt- und Ausbildungssegre-
gation in Osterreich und Oberdsterreich wurden auf Basis einer Literaturanalyse Griinde fiir
die Segregation von Arbeitsmarkt und Ausbildungslandschaft sowie Barrieren fiir junge Frauen
in handwerklichen bzw. technischen Bereichen untersucht. Im Fokus stand die Analyse der
Mechanismen in drei Interventionsfeldern: Schule, AMS und Unternehmen. Zu jedem Bereich
wurden ausgewihlte Good-Practice-Beispiele beschrieben, die als Quelle der Inspiration fiir
zukiinftige Programme herangezogen werden konnen. Im Zuge des empirischen Teiles der
Studie wurden einerseits die relevanten Erfahrungen des fiir Programmplanung und Beratung
zustdndigen Personals des AMS Oberdsterreich mit einem Online-Fragebogen erhoben und
qualitative Interviews sowie Fokusgruppen mit Berufsorientierungslehrkriften, Leitungen von
Ausbildungsangeboten im handwerklich-technischen Bereich, UnternehmensvertreterInnen
und jungen Frauen durchgefiihrt.

Die Erkenntnisse aus der Literaturrecherche sowie die Ergebnisse aus der Analyse des
umfangreichen Datenmaterials wurden schliefSlich kompakt in Handlungsempfehlungen

zusammengefasst.

3 Theoretische Ansatze: Berufswahl als einen komplexen Entscheidungs-
und Entwicklungsprozess verstehen - Geschlecht als wichtiger Faktor

Im Wesentlichen unterscheiden Klassifikationssysteme zu Bildungs- und Berufswahltheorien
zwischen zwei Eckpfeilern, namlich a) psychologische bzw. personlichkeitsorientierte Theorien
und b) soziologische bzw. an sozialen Strukturen orientierte Theorien (Dreisiebner 20194 Mos-
berger et al. 20125). Geleitet wird die Forschung dabei von einem fundamentalen Verstdndnis,
dass es sich beim Berufswahlverhalten bzw. bei der Berufsorientierung um einen komplexen
und lebenslangen (Entwicklungs-)Prozess handelt, in dem nicht nur individuelle Interessen und
Bediirfnisse, sondern auch die soziale Umwelt sowie erworbene Sozialisations- und Lebenser-
fahrungen zusammenwirken. Beide Seiten sind miteinander verschrinkt und wirken unter den
gegebenen geschlechtersegregierten Rahmenbedingungen rollenzementierend, weshalb einer

geschlechtersensiblen bzw. gleichstellungsorientierte Berufswahl grofie Bedeutung zukommt.

3 Die Studie wurde als AMS report 156/157 publiziert und ist in der E-Library des AMS Forschungsnetzwerkes unter
www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13514 abrufbar.

4 Vgl. Dreisiebner, G. (2019): Erkldrungsansitze zur Berufswahl. In G. Dreisiebner (Hg.): Berufsfindungsprozesse von
Jugendlichen. Seite 67-113. Springer Fachmedien Wiesbaden. Internet: www.doi.org/10.1007/978-3-658-27283-8_3

5 Vgl. Mosberger, B./ Schneeweif3, S./ Steiner, K. (2012): Praxishandbuch Theorien der Bildungs- und Berufsberatung.
Hg: AMS Osterreich. Wien. Internet: www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=838s.
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Deutlich wird zudem, dass es bei der Frage nach der Erhchung des Frauenanteiles in techni-
schen Ausbildungen und Berufen nicht nur darum gehen kann, bei »den Méadchen« bzw. »den
Frauen« anzusetzen — wie dies hiufig der Fall ist -, sondern das strukturelle Umfeld in seiner

Komplexitit zu adressieren ist.

4 Gemeinsame Strategie zur Forderung einer geschlechtsoffenen Berufswahl
sowie Hebung des Frauenanteiles in technischen Ausbildungen und Berufen

Wesentliches Ziel der verschiedenen Erhebungsschritte war daher die Ableitung moglicher
Handlungsansitze fiir die arbeitsmarkt-, bildungs- und regionalpolitische Akteurslandschaft.
Die zentrale, quasi tibergreifende Empfehlung lautete, dass die Erarbeitung einer landesweiten
und/oder regionalen gemeinsamen Strategie zur Forderung einer geschlechtsoffenen Berufs-
wahl gegentiber der bisherigen Verfolgung von Einzelinitiativen der Vorzug zu geben ist. Die
Einbindung zentraler AkteurInnen - AMS, Land/Gemeinden, Schulen/Bildungsdirektion,
Unternehmen und Sozialpartner, (frauen-/madchenspezifische) Beratungs- und Ausbildungs-
stellen sowie NGOs - und die Festlegung eines moderierend titigen Partners konnen hier als
erster grofSer Schritt bzw. Organisationsmoglichkeit benannt werden.

Als weiterer Schritt ist es zentral, (ibergeordnet messbare Ziele festzusetzen, so etwa mit
dem Frauenanteil in technischen Ausbildungen und (Lehr-)Berufen als Indikatoren. Entlang
dieser konnen die sich beteiligenden AkteurInnen in ihrem jeweiligen Handlungsfeld mog-
lichst konkrete Ziele setzen.

Die Entwicklung einer gemeinsamen Strategie, der sich die PartnerInnen verpflichtet fith-
len, sollte an die festgelegten Ziele ankniipfen. Hier ist es auf Basis der vorliegenden Auswer-
tungen ratsam, konkrete prioritdre Handlungsansétze festzulegen, damit akkordiert gearbeitet
werden kann. Wichtig ist, das Know-how bestehender Initiativen und Projekte einzubeziehen,
zu biindeln, aufeinander abzustimmen und sichtbar zu machen bzw. etwaige Liicken zu fiillen.
Auch die gemeinsame Sichtbarkeit und Kommunikation nach auflen und innen, so etwa via
Website, Newsletter, Veranstaltungen, ist von grofler Bedeutung, um die gewéhlten Ansitze
und Aktivititen aufeinander abzustimmen sowie diese fiir alle einsehbar und damit zugénglich
zu machen.

Fiir die konkrete Auswahl und Ausarbeitung von Schwerpunkten einer gemeinsamen Stra-
tegie konnten auf Basis der Literaturrecherche wie der Analyse der Ergebnisse der empirischen

Erhebung nachstehende prioritiren Ansétze identifiziert werden:

o Ansatz1- Frithestmogliche Férderung und Sichtbarmachung technischer Kompetenzen:
Da in Osterreich eine Differenzierung von verschiedenen schulischen Fachrichtungen de
facto bereits nach der Volksschule erfolgt, bieten Kindergarten und Volksschule die beste
Moglichkeit, alle Kinder gleichzeitig und noch vor der ersten Weichenstellung zu errei-
chen. Hier sind gemeinsame Uberlegungen sinnvoll, wie ein Grundstock an technischen

Kompetenzen bzw. an dafiir als notwendig erachteten anderen Kompetenzen vermittelt
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werden kann und dieser Grundstock fiir Kinder und deren Eltern sichtbar und erlebbar
gemacht wird. Bestehende freiwillige bzw. teilweise kostenpflichtige »Experimentierange-
bote« erreichen derzeit nur eine bestimmte Gruppe von Kindern und SchiilerInnen - diese
Erfahrungen sollten aber allen zugutekommen.

Im Zuge der weiteren Schulkarrieren ist einerseits zu iiberlegen, wie attraktiv technischere
Fachrichtungen, so etwa die Technische Neue Mittelschule oder die Realzweige in der AHS-
Unterstufe, fiir beide Geschlechter sind und wie auch umgekehrt in weiblich konnotierten
Zweigen technische Kompetenzen verankert werden kénnen. So kann etwa durch experi-
mentelle Angebote ein freudvoller Zugang zu technischen Erfahrungen ermoglicht wer-
den. Anregungen konnen hier aus madchen- sowie gendersensiblen Angeboten gewonnen
werden, die in den Mainstream inkludiert sind und nicht nur als »Extraangebot« vermittelt

werden sollten.

Ansatz 2 - Gleichstellungsorientierte Berufsorientierung als Leitprinzip: Zudem sollte
eine gleichstellungsorientierte Berufsorientierung als gemeinsames Projekt aller beteiligten
AkteurInnen mit langfristiger Ausrichtung verstanden werden. Hierzu gilt es, erstens eine
Minimierung der Verzerrung von Ausbildungs- und Berufsaspirationen durch die emp-
fundene Zugehorigkeit zu einem bestimmten Geschlecht anzustreben. Dieses Ziel kann im
Kontext des Forschungsinteresses u.a. durch das frithestmdgliche Férdern und Sichtbar-
machen technischer Kompetenzen, das Erméglichen von Selbstwirksamkeit im handwerk-
lichen bzw. technischen Bereich sowie die »Normalisierung« von Frauen in technischen
Berufen erreicht werden. Zweitens sollten Verzerrungen im Berufsorientierungsprozess
vermieden werden, die im Zuge der Zuordnung junger Menschen zu einem Geschlecht
durch die beteiligten AkteurInnen entstehen konnen.

Auf Basis des erhobenen Datenmaterials kann festgestellt werden, dass u.a. die Moglich-
keit einer nicht nur punktuellen Intervention, sondern die lingerfristige Begleitung von
SchiilerInnen (und deren Eltern), das entsprechende Know-how der in der Berufsorientie-
rung Titigen, eine Unterstiitzung durch spezifische Initiativen sowie die Kooperation zwi-
schen Betrieben aus der Region, dem AMS, den Schulen und weiteren relevanten Akteur-

Innen wichtig Rahmenbedingungen fiir eine erfolgreiche Berufsorientierung darstellen.

Ansatz 3 - Erméglichung der Erfahrung technischer Selbstwirksamkeit bei jungen Men-
schen aber auch bei BeraterInnen, Lehrkriften etc.: Die Erfahrung technischer Selbstwirk-
samkeit wird als einer der Schliisselfaktoren beschrieben, wie technisches Interesse geweckt
und sichtbar gemacht werden kann, insbesondere die Rolle der Praxiserfahrung fiir junge
Menschen wird hervorgestrichen.

Der derzeitige auf dem Engagement Einzelner beruhende »Fleckerlteppich« sollte besser
abgestimmt und akkordiert werden, beispielsweise in Kombination mit einer Kurzerhe-
bung pro Schuljahr, um zu sondieren, wer in der Region was anbietet, welche Schulen

Interesse haben etc. Die Erstellung von Datenbanken zu mdglichen Schnupperpraktika
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und dhnlichen potenziellen Praxiserfahrungen fiir Schulen und das AMS kann hier einen
Uberblick bieten.

Eine Anregung ist auch, dass BeraterInnen sowie Lehrkrifte selbst an derartigen Angeboten
teilnehmen bzw. die Betriebe und Werkstitten sich fiir diese 6ffnen. Dies kann auch dazu
beitragen, dass diese die technischen Berufsfelder kennenlernen und méglichst vorurteils-

frei vermitteln konnen.

o Ansatz 4 - »Normalisierung« der Rolle von Frauen in Technik: Ein wesentlicher Ansatz
zu einer Erh6éhung des Frauenanteiles in technischen Ausbildungen und Berufen ist darin
zu sehen, deren »Mannerkonnotation« aufzubrechen und die Prasenz in und Mitgestaltung
von Technik durch beide Geschlechter zur Norm zu machen (auch wenn dies aufgrund der
realen Zahlen nicht ganz einfach zu sein scheint). »Frauen-in-die-Technik«-Programme
werden auf der einen Seite zwar nach wie vor als notwendig gesehen, um hier Bewusstsein
und Interesse zu schaffen, gleichzeitig fithren sie jedoch auch vor Augen, dass Frauen nur
durch eine »Sonderbehandlung« in diesen Feldern Fuf fassen.

Beispielsweise kann es zielfithrender sein, junge Frauen und Ménner in den verschiedenen
technischen Berufen in Ausiibung ihrer Titigkeit zu zeigen als ihre eventuelle Sonderstel-
lung zu verdeutlichen. Insgesamt sollte eine gleichermaflen frauen- und méanneranspre-
chende Darstellung handwerklicher bzw. technischer Berufe und Ausbildungen das Ziel
sein, anstelle einer »allgemeinen« Darstellung, die (traditionell) vor allem Manner anspricht
und daher »Extraerklarungenc fiir Frauen erfordert.

Hier konnte in einem ersten Schritt gemeinsam mit den regionalen AkteurInnen und unter
Einbindung von Schulen und Unternehmen die wichtigsten Ausbildungs- und Berufsbe-
zeichnungen, Berufsinhalte und Berufsbilder in der Region durchforstetet und diese dann
fiir Frauen und Minner ansprechend aufbereitet werden. Auch entsprechende Social-
Media-Aktivititen wéren hier einzubeziehen bzw. erst zu entwickeln.

Ein weiterer Hebel ist der flichendeckende Einsatz von »Alltags-Role-Models«, die gleich-
zeitig die Heterogenitit junger Frauen beriicksichtigen. Basierend auf den Ergebnissen der
Studie, wére vor allem das »Vor-den-Vorhang-Holen« von Rollenvorbildern mit Migrati-

onshintergrund zu empfehlen.

e Ansatz 5 - Etablierung forderlicher Rahmenbedingungen fiir Frauen bei technischen
Ausbildungs- und Berufswahlentscheidung: Studien und Evaluierungen zeigen, dass die
Unterstiitzung von Frauen in Bereichen, in welchen sie stark unterreprasentiert sind, und
vor allem eine Beratung und Begleitung von Unternehmen, Schulen und Ausbildungstra-
gern im technischen Feld sinnvolle erganzende Initiativen darstellen. Médnnerdominierte
Arbeitskulturen in der Industrie sowie in entsprechenden Ausbildungen kénnen zu einem
Arbeitsklima fithren, welches von Frauen ein standiges »Sich-Beweisen-Miissen« erfordert,
Menschen mit Betreuungspflichten wenig beriicksichtigt, einen »raueren« Umgangston als

gegeben hinnimmt und etwaigen sexuellen Beldstigungen selten offensiv entgegentritt.
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Anschauliche Beispiele aus der Erhebung zeigen, wie dem von Unternehmensseite durch
entsprechende Mafinahmen entgegengewirkt werden kann. So berichten u.a. die interview-
ten UnternehmensvertreterInnen von spezifischen Workshops, einem strikten Umgang mit
sexueller Beldstigung und klaren Regeln zur internen Kommunikation.

Auch aus bestehenden Good-Practice-Beispielen konnen beziiglich dieses Themas unter-
schiedliche Ideen generiert werden. Zudem werden Ansitze zur Vernetzung von (jungen)
Frauen innerhalb von Betrieben bzw. auch betriebs- und ausbildungsiibergreifend iiber das
gesamte technische Feld hinweg empfohlen.

Ein anderer Zugang zur Férderung von jungen Frauen, die sich fiir technische Ausbildungs-
und Berufsfelder entschieden haben, wird im Rahmen positiv evaluierter AMS-Programme
umgesetzt, so etwa das AMS-Programm »Frauen in Handwerk und Technik«.

Neben der weiteren Bereitstellung spezifischer Angebote wire auch der Know-how-Trans-
fer von frauenspezifischen Einrichtungen zu »gemischten« Einrichtungen, technischen
Schulen und Betrieben sinnvoll, um erfolgsversprechende Ansitze auch fiir diese zugéing-

lich zu machen. s

6 www.ams.at/fit.
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AMS Fokuslnfo 172, Janner 2021

Katharina Aufhauser, Nadja Bergmann, Helga Reichert,
Andreas Riesenfelder, Claudia Sorger und Petra Wetzel

Chancengleichheit fiir Frauen mit Behinderungen
am Arbeitsmarkt

Zentrale Ergebnisse einer Studie im Auftrag des
AMS Osterreich und des Frauenservice der Stadt Wien

Die Méoglichkeiten dazu, einer bezahlten Erwerbstitigkeit nachgehen zu kénnen, sind sehr
ungleich zwischen Menschen mit und ohne Behinderungen verteilt, und Frauen mit Behin-
derungen sind am Arbeitsmarkt mit multidimensionalen Ausgrenzungsmechanismen kon-
frontiert. Im Rahmen des vorliegenden Forschungsprojektes im Auftrag des AMS Osterreich
und des Frauenservice der Stadt Wien wurde von L&R Sozialforschung einerseits eine detail-
lierte Analyse von vorhandenen (Mikro-)Daten (Beschiftigungsstatistik, Daten zu begiins-
tigten Behinderten, Daten zur passiven und aktiven Arbeitsmarktpolitik) vorgenommen, um
ein genaueres Bild zur Arbeitsmarktlage von Frauen mit Behinderungen zu erhalten. Ande-
rerseits wurden mittels ausfiihrlicher qualitativer Interviews die Erfahrungen von Frauen mit
Behinderungen in unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsmarktlagen, mit unterschiedlichen
Behinderungsarten und Bildungsqualifikationen dokumentiert. Das vorliegende FokusInfo

resiimiert die zentralen Ergebnisse und Schlussfolgerungen dieser Studie.

Ausgangslage im Rahmen dieser Studie

Wie die Datenlage zeigt, ist die Erwerbsbeteiligung von Frauen mit Behinderungen niedriger als
jene der Manner mit Behinderungen und auch niedriger als jene der Frauen ohne Behinderun-
gen. Bei begiinstigt behinderten Ménnern lag die Erwerbsquote im Jahr 2018 bei 65,9 Prozent,
wihrend jene der Frauen 61,2 Prozent betragt. Dabei ist interessant, dass sowohl bei begiinstigt
behinderten Frauen als auch bei Médnnern seit 2010 ein Absinken der Erwerbsquote zu beobach-

ten ist. Bei der Branchenverteilung ist auffillig, dass der Anteil begiinstigt behinderter Frauen
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in der offentlichen Verwaltung mit 36 Prozent {iberdurchschnittlich hoch ist. Der Gender Pay
Gap innerhalb der Gruppe der begiinstigt behinderten Personen fillt zwar etwas niedriger aus
als im Gesamtbild, dennoch besteht hier eine geschlechtsspezifische Liicke von 25,2 Prozent.
Damit sind behinderte Frauen einem erhohten Risiko von Armut und sozialer Ausgrenzung
ausgesetzt. Im Rahmen der vorliegenden Studie konnte die Vielschichtigkeit des Themas sowohl
aus der Datenlage als auch aus der Fiille der gefithrten Interviews aufgezeigt werden. Aus den
Analysen wurden folgende Ansatzpunkte bzw. Schlussfolgerungen formuliert, die zu mehr

Chancengleichheit fiir Frauen mit Behinderungen am Arbeitsmarkt beitragen kénnen:

Ansatzpunkte bzw. Schlussfolgerungen

o Ein zentraler Ansatz betriftt die Sichtbarmachung und die Entstigmatisierung von Men-
schen mit Behinderungen. In diesem Zusammenhang wire es notwendig, den direkten
Kontakt zwischen Menschen mit und ohne Behinderungen zu forcieren, um Vorurteile
abzubauen und Wissen zu vermitteln. Durch das Hervorheben positiver Beispiele von
Frauen am Arbeitsmarkt konnte das vorhandene Bild von Frauen mit Behinderungen und
deren Fihigkeiten gestirkt werden.

o Ein weiterer Ansatz zielt auf spezifische Angebote und Rahmenbedingungen fiir Frauen
mit Behinderungen ab, da dieser Gruppe oft durch multiple Problemlagen der Zugang zum
Arbeitsmarkt erschwert wird. Bei der Schaffung und dem Ausbau von spezifischen Angebo-
ten miisste die individuelle Situation der Frauen beriicksichtigt werden. Besonders gefragt
sind auflerdem flichendeckende, ganztigige Angebote der Kinderbetreuung und flexiblere
Arbeitszeitmodelle sowie gesundheitsfordernde Mafinahmen oder Ausgleichsstrategien.
Auch Coaching-Angebote, um Potenziale von Frauen mit Behinderungen sichtbar zu machen,
sollten verstirkt zum Einsatz kommen. In diesem Zusammenhang wiére auch die Ausweitung
der personlichen Assistenz, die im Realisieren von Kompetenzen eine tragende Rolle spielt,
auf breitere Personengruppen und eine Erhéhung der bewilligten Stunden zielfithrend.

o In Bezug auf Berufswege und Berufsorientierung wird eine Verbreiterung der Angebote
und eine Entstereotypisierung als notwendig erachtet. Dies vor dem Hintergrund, dass
Ausbildungsangebote hiufig als behinderungs- und geschlechtsspezifisch einschridnkend
wahrgenommen werden. Um chancengleiche Bildungswege zu erméglichen und die Poten-
ziale von Frauen mit Behinderungen voll ausschépfen zu kénnen, wire ein inklusiv aus-
gerichtetes Schul- und Kindergartensystem notwendig, das durchgehende Unterstiitzung
in allen Schultypen erméglicht. Ein Fokus sollte auch auf die Weiter-(Qualifizierung) von
Frauen mit Behinderungen im Bereich digitaler Skills gelegt werden.

« Frauenspezifischer Fokus auf Berufsausbildung: Die unterdurchschnittlichen Frauenanteile
in bestimmten Angeboten - allen voran die Berufsausbildungsassistenz - sind ein Faktum,
das sich auch mit Erkenntnissen aus der Literatur sowie den Ergebnissen der durchgefiihr-
ten Studie deckt. Gerade eine weiterreichende berufliche Ausbildung bzw. Unterstiitzung
dazu wird fiir junge Frauen weniger gefordert. Hier wire es wichtig, bereits am Ubergang

zu einer Berufsausbildung entsprechende Vorfeld-Mafinahmen zu setzen, die auch das
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schulische und elterliche Umfeld der jungen Frauen einbeziehen und Frauen ermutigen,
Berufsausbildungen zu besuchen. Gleichzeitig wére eine genauere Analyse der angebotenen
Berufsausbildungen angezeigt, wobei frauenspezifische Ansdtze hier eine wichtige Ergéin-
zung zum allgemeinen Angebot sein konnten. Die unterdurchschnittliche Partizipation
von Frauen an Berufsausbildungen setzt sich auch in hoheren Altersstufen, so etwa bei
Mafinahmen der beruflichen Rehabilitation, fort. Auch hier wird argumentiert, dass diese
sich stark an mannlichen Berufsbildern orientieren und Frauen wenig ansprechen.

o Im Kontext der Beratung und Unterstiitzung bei der Arbeitsuche werden aufgrund der
Ergebnisse der vorliegenden Studie insbesondere die Sensibilisierung der zustindigen
AkteurInnen und eine differenzierte, individualisierte Herangehensweise in den Beratungs-
settings empfohlen. So sollten AMS-BeraterInnen zusitzlich zu Diversity-Trainings auch
Disability-Trainings absolvieren, um Frauen mit Behinderungen adaquat unterstiitzen zu
konnen. Dabei wire es zielfithrend, die individuellen Situationen der Frauen ganzheitlich
zu betrachten. Besonders im Bereich der Lernschwierigkeiten und psychischen Beeintrach-
tigungen wird Aufholbedarf verortet. Zudem wire eine zentrale Informations- und Bera-
tungsdrehscheibe fiir Menschen mit Behinderungen von Vorteil, um die oft uniibersichtli-
chen Angebote besser zu strukturieren bzw. zu vermitteln und um die betroffenen Personen
durch die komplexe Forderlandschaft zu geleiten.

o Ein weiterer Ansatz zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen mit Behinderungen
betrifft finanziell unterstiitzte Teilzeitmodelle. Ausgleichszahlungen fiir Personen, die auf-
grund ihrer Beeintrachtigung nur reduziert arbeiten kdnnen und dadurch nur ein geringes
Einkommen haben, wiren sinnvoll, um eine Integration in den Arbeitsmarkt zu erleichtern
und dem Armutsrisiko, dem insbesondere Frauen mit Behinderungen ausgesetzt sind, ent-
gegenzuwirken.

o Auch die Sensibilisierung von Unternehmen und Kooperationen mit Unternehmen sind
eine Voraussetzung fiir eine Erhéhung der Chancengleichheit von Frauen mit Behinde-
rungen am Arbeitsmarkt. Durch das Einstellen von Personen mit Behinderungen kénnen
Vorurteile abgebaut und Lernprozesse angeregt werden, wovon auch Unternehmen pro-
fitieren. Zudem wire eine Informationsoffensive zu rechtlichen Regelungen rund um das
Thema »Behinderung am Arbeitsplatz« notwendig.

o Ein besonders problematisches Thema stellen die Gutachten dar, die tiber den Grad der
Behinderung entscheiden. Diese werden von vielen als nicht objektiv nachvollziehbar wahr-
genommen - in diesem Zusammenhang wird eine Erhéhung der Objektivitit und vor allem
der Transparenz der Begutachtungsprozesse empfohlen, die iber finanzielle Absicherungen
von Menschen mit Behinderungen entscheiden.

o Zur Bewertung der geschlechtsspezifischen Situation von Menschen mit Behinderung
und zur Entwicklung addquater Mafinahmen und Strategien in Richtung eines inklusiven
Arbeitsmarktes ist eine — schon seit lingerem immer wieder von ExpertInnen und Interes-
senvertretungen eingeforderte - umfassende Datenbasis notwendig, so z.B. eine geschlechts-

spezifische detaillierte Auswertung der Daten von BehindertenpassbezieherInnen. <>
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AMS info 536, Jdnner 2022

Peter Grand, Marcel Fink unter Mitarbeit von Marie-Lisa Sailer

Kinderbetreuungskosten als Arbeitsmarkt-
integrationshemmnis fiir Menschen
mit Betreuungspflichten

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie
im Auftrag des AMS Osterreich

1 Einleitung

Ausgangspunkt der gegenstiandlichen Untersuchung im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktfor-
schung und Berufsinformation und der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen des AMS Oster-
reich ist die Frage danach,’ ob und inwiefern privat zu tragende Kosten fiir institutionelle
Kinderbetreuung die Erwerbstitigkeit und Erwerbsintensitat von Haushalten bzw. insbeson-

dere von Frauen beeinflussen.

Die Analyse basiert auf drei zentralen Elementen, namlich:

1. einer Darstellung zentraler konzeptioneller Uberlegungen und Ergebnisse aus der einschla-
gigen internationalen Forschung;

2. einer Beschreibung der institutionalisierten Kinderbetreuungsregime in den Bundeslan-
dern, und zwar mit Fokus auf die damit verbundenen Elternbeitrage sowie mogliche 6ffent-
liche Forderungen;

3. einer quantitativen Befragung unter 9so Haushalten mit Kinderbetreuungspflichten fiir
Kinder im Alter bis zu 14 Jahren und der Analyse und Interpretation der gegenstandlichen
Daten.

1 Download der Langfassung dieser Studie in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungs-
netzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13539.
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Konzeptionelle und empirische Ergebnisse aus der internationalen Forschung kommen zu dem
Schluss, dass keine oder niedrige privat zu tragende Kosten fiir eine institutionelle Kinder-
betreuung bzw. eine Reduktion dieser Kosten der Tendenz nach in den meisten Féllen mit
einer hoheren bzw. steigenden Erwerbsbeteiligung bzw. Erwerbsintensitdt von Miittern ein-
hergeht. Starke Evidenz fiir diesen Befund gibt es erstens insbesondere aus einer international
vergleichenden Perspektive. Ein hoher Grad der Verfiigbarkeit und Leistbarkeit institutioneller
Kinderbetreuung ist demnach aus international vergleichender Perspektive eine notwendige
Voraussetzung fiir eine insgesamt hohe Erwerbsintensitit von Miittern bzw. fiir eine Reduktion
von Geschlechterungleichheiten am Arbeitsmarkt sowie zur Reduktion der Ungleichheiten
zwischen Frauen mit und ohne Kinder.

Analysen zu nationalen Reformen kommen in der weit iiberwiegenden Mehrzahl ebenfalls
zu dem Schluss, dass eine Reduktion von privat zu tragenden Kosten fiir Kinderbetreuung der
Tendenz nach mit einer hoheren Erwerbsintensitit von Miittern einhergeht. Die Stirke der dies-
beziiglich eruierten Effekte variiert jedoch stark und féllt zum Teil nur gering aus. Diese Differen-
zierungen konnen auf unterschiedliche Kontextfaktoren zuriickgefiithrt werden, wie z.B. auf den
zum Zeitpunkt einer Reform bereits gegebenen Grad der Erwerbstitigkeit und Erwerbsintensitit
von Miittern, die jeweilige gesamtwirtschaftlich bedingte Arbeitskréftenachfrage, die faktische
Verfiigbarkeit von Kinderbetreuungsplitzen, die Ausgestaltung sozialstaatlicher Transferzah-
lungen an Familien sowie auf dominierende normative Orientierungen zu Geschlechterrollen.

Zugleich ist eine verstirkte 6ffentliche Kosteniibernahme fiir Kinderbetreuung fiir sich
genommen keine Garantie dafiir, dass sich der in der Regel zu Gunsten von sozial besser gestell-
ten Familien zeigende soziale Bias der Nutzung formaler Kinderbetreuung reduziert. Allerdings
deuten Forschungsergebnisse in die Richtung, dass ein 6ffentlich garantierter Zugang zu for-
maler Kinderbetreuung und/oder eine weitgehende Kosteniibernahme jedenfalls betreffend
Haushalte mit geringen Einkommen eine notwendige (aber unter Umstanden fiir sich genom-
men nicht hinreichende) Voraussetzung zur verstarkten faktischen Nutzung solcher Leistungen
darstellt. Zentrale weitere wichtige Kontextbedingungen sind hier neben anderem wiederum
am Arbeitsmarkt vorgefundene Beschiftigungschancen, die Qualitit der angebotenen Kinder-
betreuung und normative Orientierungen.

Betreffend die institutionelle Ausgestaltung von Kinderbetreuung zeigt sich fiir Osterreich
nach wie vor entlang von Bundesldndern eine ganz erhebliche Differenzierung. Hinsichtlich
von Kindern bis zum Schulalter betrifft dies unter anderem vor allem den Grad formaler Kin-
derbetreuung im Alter von unter drei Jahren, die Verbreitung vollzeitiger Kinderbetreuung und
die Tragerstruktur (6ffentlich vs. privat). Erhebliche Unterschiede zeigen sich auch — abgesehen
vom seit 2010/2011 iiberall bestehenden beitragsfreien »letzten« verpflichtendem Kindergarten-
jahr (im Ausmafd von mindestens 20 Stunden pro Woche) - in den Tarif- und Fordersystemen
der Bundesldnder und den daraus resultierenden Kosten, die Eltern (differenziert nach Alters-
gruppen und Betreuungsumfang) potenziell zu tragen haben.

Ein Vergleich der gegenstindlichen Systeme fiir Kinder bis zum Schuleintritt in den

Bundeslidndern zeigt, dass diese Kosten zum Teil de facto auch innerhalb von Bundeslan-
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dern ganz erheblich variieren. Diese Differenzierungen zeigen sich nicht nur entlang von
Altersgruppen, sondern auch zwischen offentlichen und privaten Trigern (die zum Teil
eine wichtige Rolle spielen), und vielfach auch zwischen Gemeinden oder einzelnen Betreu-
ungseirichtungen. Im Ergebnis ist evident, dass insbesondere bei vollzeitiger Betreuung und
nochmals verstdrkt fir Kinder im Alter unter drei Jahren selbst bei relativ geringen Haus-
haltseinkommen zum Teil substanzielle Elternbeitrage anfallen. Weil Elternbeitrige zum
Teil aber auch innerhalb von Bundesldndern stark variieren, kénnen die Bundeslander in
unseren weiteren Analysen fiir sich genommen nicht als Orientierungspunkt fiir unter-
schiedliche institutionell bedingte Kosten der Kinderbetreuung fiir Eltern herangezogen
werden.

Um der zentralen Fragestellung nachzugehen, also um den Zusammenhang zwischen
Kinderbetreuungskosten und Erwerbstitigkeit von Elternteilen zu analysieren, wurde eine
Befragung unter 950 Haushalten mit Kinderbetreuungspflichten fiir Kinder bis zu 14 Jahren
durchgefiihrt. Die Haushalte wurden so ausgewdéhlt, dass moglichst gleich viele Haushalte
pro Bundesland in die Stichprobe aufgenommen wurden. Die Interviews wurden telefonisch
durchgefiihrt und dauerten rund 15 Minuten. Neben soziodemographischen Kennzeichen der
RespondentInnen adressierte das Erhebungsinstrument Fragen zur Struktur und Erwerbs-
situation des Haushaltes, zur Einkommenssituation des Haushaltes, zur Inanspruchnahme
von Kinderbetreuungseinrichtungen und zur Bewertung des diesbeziiglichen Angebotes, zu
Kinderbetreuungskosten und betreffend normative Orientierungen hinsichtlich der Frage, ob
Kinderbetreuung und Kindererziehung bevorzugt durch Miitter (statt durch institutionelle
Kinderbetreuung) erfolgen sollte.

Der Median der monatlichen Kinderbetreuungskosten pro Haushalt betragt in unserer
Stichprobe 100 Euro, d.h., 50 Prozent aller Haushalte in der vorliegenden Umfrage Umfrage
bezahlen weniger als 100 Euro fiir die Kinderbetreuung, und die anderen 50 Prozent der Haus-
halte bezahlen mehr als 100 Euro.

Zugleich zeigen sich jedoch nach Altersgruppe und Betreuungsintensitat erhebliche Dif-
ferenzierungen (vgl. folgende Tabelle). Fiir Kinder im Alter zwischen null und zwei Jahren,
die an mindestens fiinf Tagen in der Woche betreut werden, belaufen sich die durchschnitt-
lichen monatlichen Kosten bei Ganztagsbetreuung auf ca. 195 Euro (Median: 175 Euro), und
bei Halbtagsbetreuung im Durchschnitt auf ca. 76 Euro, wobei fiir die Hilfte dieser Gruppe
keine Kosten fillig werden (wodurch der Median hier bei null Euro liegt). Fiir die Ganz-
tagsbetreuung von drei- bis fiinfjadhrigen Kindern belaufen sich die Kosten im Durchschnitt
auf 180 Euro (Median: 150 Euro), im Falle einer Halbtagsbetreuung auf 79 Euro (Median:
45 Euro). Bei den Sechs- bis Zehnjéhrigen fallen fiir eine Ganztagsbetreuung durchschnittli-
che Kosten von ca. 178 Euro an (Median: 155 Euro), fiir eine Halbtagsbetreuung durchschnitt-
liche Kosten von ca. 54 Euro. Im letzteren Fall diirfte es sich in erster Linie um Essensbeitrige
handeln. Hier belduft sich der Median wiederum auf null Euro, weil fiir die {iberwiegende
Mebhrheit dieser Gruppe fiir die halbtédgige (hier Schul-) Betreuung keine Kinderbetreu-

ungsbeitrage anfallen. Bei den 11- bis 14-Jahrigen schldgt sich eine Ganztagsbetreuung mit
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durchschnittlich ca. 183 Euro zu Buche (Median: 150 Euro) und die durchschnittlichen Kos-
ten einer Halbtagsbetreuung mit 42 Euro (vermutlich wiederum vor allem Essensbeitrige),
wobei hier wiederum fiir die iiberwiegende Mehrheit dieser Gruppe keine Beitrage anfallen
(Median: o Euro).

Tabelle: Kinderbetreuungskosten pro Kind", nach Betreuungsdauer und Altersgruppe

Arithmetisches Mittel Median P25 P75 n

1- bis 2-Jdhrige

Ganztags 195,4 175 69 300 36

Maximal halbtags 76,2 0 0 105 132

3- bis 5-Jdhrige

Ganztags 179,2 150 89 200 126

Maximal halbtags 79,0 45 0 130 257

6- bis 10-Jahrige

Ganztags 178,1 155 90 250 207

Maximal halbtags 53,7 0 0 80 358

11- bis 14-Jahrige

Ganztags 183,4 150 80 250 134

Maximal halbtags 42,2 0 0 50 289

* Kinder, die an mindestens fiinf Tagen pro Woche betreut werden. IHS im Auftrag des AMS Osterreich

Zu der Frage, ob die anfallenden Kinderbetreuungskosten zu hoch sind, zeigen die Respon-
dentInnen divergierende Ansichten. Fiir 13,3 Prozent trifft voll und ganz zu, dass »Kinderbe-
treuungseinrichtungen fiir mich generell zu teuer sind«. Fiir 23,3 Prozent triftt dies eher zu,
fiir 32,9 Prozent trifft dies eher nicht zu und fiir 30,7 Prozent trifft dies tiberhaupt nicht zu.
Eine starke Zustimmung zeigt sich dabei signifikant haufiger im Fall vergleichsweise niedri-
ger Haushaltseinkommen und wenn das Auskommen mit dem Haushaltseinkommen generell
schwerfillt. Signifikant hiufiger findet sich eine solche Antwort auch im Fall vergleichsweise
niedriger individueller Netto-Einkommen und bei relativ hohen Aufwendungen fiir Kinderbe-
treuung. Kein statistisch signifikanter Zusammenhang besteht jedoch betreffend die jeweilige
Betreuungsintensitit von Kindern (das heift betreffend das Ausmaf} von Kinderbetreuung in
Prozent der maximal mdglichen Kinderbetreuung), hinsichtlich der Erwerbsintensitit (das
zeitliche Ausmaf} der Erwerbstitigkeit in Prozent der maximal moglichen Erwerbstitigkeit)
sowohl von Minnern wie von Frauen sowie betreffend der normativen Einstellungen zu tradi-

tionellen Frauenrollen.
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Um den Zusammenhang zwischen I. Kinderbetreuungskosten und Kinderbetreuungsin-
tensitdt und II. Kinderbetreuungskosten und Erwerbsintensitat naher zu untersuchen, wurden
jeweils multivariate Regressionsanalysen durchgefiihrt.

Wie es vor dem Hintergrund der gegebenen Tarifsysteme erwartbar, steigt die Kinder-
betreuungsintensitit mit den dafir anfallenden Kosten im Haushalt. Umgekehrt sinkt die
Betreuungsintensitdt mit der Anzahl der null- bis zweijahrigen Kinder im Haushalt, was aus
der vergleichsweise geringeren Betreuungsquote dieser Altersgruppe resultiert. Die Perzeption,
ob Kinderbetreuungskosten generell zu hoch sind oder nicht, ist nicht mit einer héheren oder
niedrigeren Betreuungsintensitét assoziiert. Zugleich ist jedoch die subjektive Wahrnehmung,
dass eine (langere) Erwerbstitigkeit trotz der damit ggf. einhergehenden Kinderbetreuungs-
kosten sinnvoll ist und der zusétzliche Verdienst nicht ausschliellich fiir die Kinderbetreuung
genutzt werden muss, ein erkldrender Faktor fiir die Intensitdt der Nutzung institutioneller
Kinderbetreuung. Dabei ist anzunehmen, dass diese Wahrnehmung umso stérker ausfillt, je
niedriger die Kinderbetreuungskosten sind bzw. je hoher das durch Erwerbsarbeit generierbare
Einkommen ausfillt. Ein weiterer erklarender Faktor fiir die gegebene Kinderbetreuungsinten-
sitét ist der Grad, mit dem Kinderbetreuungseinrichtungen insgesamt die Anforderungen von
Eltern erfiillen wie auch deren geographische Verfiigbarkeit im Sinne einer akzeptablen Lange
des Anfahrtsweges. Zugleich spielen aber auch normativ-ideologische Dispositionen eine Rolle.
Je stirker dem Bild einer traditionellen Miitterrolle zugestimmt wird, umso geringer fallt die
Intensitét formaler Kinderbetreuung aus. Dies deutet betreffend das Ziel einer Erh6hung for-
meller Kinderbetreuung auf unterschiedliche Ansatzpunkte politischer Steuerung hin, und zwar
erstens auf die Notwendigkeit der Verfiigbarkeit qualitativ hochwertiger Kinderbetreuungs-
platze (auch fiir Null- bis Zweijahrige) und zweitens auf die Notwendigkeit ihrer finanziellen
Leistbarkeit (was vom jeweiligen Preis und den durch Erwerbsarbeit lukrierbaren zusatzlichen
Einkommen abhingt). Drittens kommen auch den Strategien und den Mafinahmen betreffend
tradierter, normativ geschlechterspezifischer Rollenbilder wichtige Aufgaben zu.

Mit Blick auf die Implikationen von Kinderbetreuungspflichten auf die Erwerbstatigkeit
ist evident, dass diese fiir Frauen - im Unterschied zu Ménnern - weitgehende Folgen nach
sich ziehen. Das Faktum der Existenz von zu versorgenden Kindern impliziert bei Frauen viel-
fach eine Reduktion oder Aufgabe von Erwerbsarbeit, was neben einem Einkommensausfall
mit weiteren Folgekosten, wie z.B. verminderten Pensionsleistungen, einhergeht. Umgekehrt
haben zu versorgende Kinder im Haushalt nahezu keinen Einfluss auf die Erwerbsintensitat
von Miénnern.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, unter welchen Bedingungen sich bei Frauen
trotz zu versorgender Kinder eine vergleichsweise hohe Erwerbsintensitit zeigt. Geméf3 der
Ergebnisse der multivariaten Regressionsanalyse ist die bei weitem wichtigste Grundbedingung
fiir eine vergleichsweise hohe Erwerbsintensitit von Frauen eine entsprechend hohe instituti-
onelle Kinderbetreuungsintensitat. Dies widerspricht der bisweilen vorgetragenen Hypothese,
dass ein hoherer Grad institutioneller Kinderbetreuung in erster Linie zu Crowding-out-

Effekten informeller Kinderbetreuung (etwa durch GrofSeltern oder Nachbarn etc.) fithrt und
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keine positiven Beschiftigungseftekte zeitigt. Der zweitwichtigste Faktor fiir die Erklarung der
Erwerbsintensitit von Frauen ist das Vorhandensein eines Kindes zwischen null und zwei Jah-
ren, was die Erwerbsintensitit reduziert. Dabei ist an dieser Stelle anzumerken, dass im Modell
die Variablen » Anzahl der Kinder« bereits Erklarungskraft von der Variablen »Kinderbetreu-
ungsintensitit« ibernommen haben, da ja eine Kinderbetreuungsintensitit per definitionem
nur vorhanden sein kann, wenn auch entsprechend Kinder in diesem Haushalt zu betreuen sind.
Wenn die Altersstruktur und Zahl der Kinder im Haushalt in der gegenstandlichen Regression
nicht berticksichtigt wird, steigt der Erklarungsgehalt der formalen Kinderbetreuungsintensi-
tat fir die Erwerbsintensitdt von Frauen weiter an, und zwar nochmals um rund 6o Prozent.

Interessanter Weise zeigen Auspragungen zu subjektiven Einschitzungen zu der Frage, ob
Kinderbetreuungseinrichtungen zu teuer sind, oder ob der Weg dahin zu weit ist oder die
Kinderbetreuungseinrichtungen alle Anforderungen erfiillen, keinen direkten signifikanten
Zusammenhang mit der Erwerbsintensitdt von Frauen. Allerdings besitzen die letzten bei-
den Variablen, wie oben skizziert, einen direkten Einfluss auf die Kinderbetreuungsintensitit.
Zugleich ist dhnlich wie betreffend die Betreuungsintensitit auch die Erwerbsintensitdt von
Frauen in jenen Fillen hoher, in denen die RespondentInnen (eher) davon ausgehen, dass sich
die Aufnahme einer Erwerbsarbeit bzw. deren Ausweitung vor dem Hintergrund der damit
gegebenenfalls einhergehenden Kinderbetreuungskosten »rentiert«.

Betreffend Kinderbetreuungskosten zeigt sich zudem, wie vor dem Hintergrund der gege-
benen Finanzierungsmodelle zu erwarten, dass eine vergleichsweise hohere Erwerbstitigkeit
insgesamt der Tendenz nach mit hoheren Kinderbetreuungskosten einher geht (und vice versa).
Allerdings existiert auch ein betrachtlicher Anteil an Frauen mit einer vergleichsweise hohen
Erwerbsintensitit, bei denen die Kinderbetreuungskosten niedrig ausfallen. Es ist zu vermu-
ten, dass es sich bei einem Teil davon um Frauen bzw. ein Arbeitsmarktsegment handelt, wo
gerade diese institutionell bedingt zum Teil niedrigen Kinderbetreuungskosten eine vergleichs-
weise hohe Erwerbsintensitat erlaubten bzw. rational erscheinen lassen. Allerdings kann dieser
Zusammenhang hier wegen Datenrestriktionen nicht naher belegt werden.

Ahnlich wie betreffend die Frage der Kinderbetreuungsintensitit sind auch hinsichtlich
der Erwerbsintensitit von Frauen kulturelle Pradispositionen ein wichtiger erklarender Faktor.

Einen weiteren Hinweis auf die faktisch weiterhin starke geschlechterspezifische Rollen-
verteilung im Zusammenhang mit Kinderbetreuung zeigt sich darin, dass die Ergebnisse des
im Rahmen dieser Studie verwendeten Regressionsmodells ... fiir die Erwerbsintensitit von
Minnern - im Unterschied zu Frauen - einen extrem geringen Erklarungsgehalt zeigen. Das
heifit, dass die Existenz von zu versorgenden Kindern, die Verfiigbarkeit und die Qualitit von
formaler Kinderbetreuung, Wahrnehmungen zur finanziellen Rentabilitit von Erwerbsarbeit
bei gegebenen Kinderbetreuungskosten und Verdienstmoglichkeiten sowie Perzeptionen der
Notwendigkeit bzw. Wiinschbarkeit von Kinderbetreuung durch Eltern einen Einfluss auf die
Erwerbsintensitit von Frauen haben, praktisch nicht jedoch auf jene von Mannern.

Will man dieser Ungleichbehandlung entgegenwirken, ist es aufgrund der gewonnenen

Ergebnisse zentral, dass institutionelle Kinderbetreuungseinrichtungen so ausgestaltet sind,
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dass eine erhohte Kinderbetreuungsintensitat ermdglicht wird. Dies wiirde in vielen Fillen
einen Ausbau ganztigiger Betreuungsangebote voraussetzen sowie von Betreuungsangeboten
fir Null- bis Zweijdhrige. Betreffend die Preisgestaltung ist es naheliegend, dass eine hohe
Erwerbsintensitdt von Miittern mit einer vergleichsweise geringen Humankapitalausstattung
und damit einhergehenden eher ungiinstigen Erwerbschancen vor allem dann erreicht wer-
den kann, wenn institutionelle Kinderbetreuung zu einem vergleichsweisen niedrigen Preis
verfligbar ist. Langfristig miisste dariiber hinaus an den Einstellungen gegeniiber traditio-
nellen Familien- bzw. Frauenrollen gearbeitet werden, was intensivere Bewusstseinsbildung

voraussetzt. s
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Evaluierung der Erwerbskarrieren
von FiT-Absolventinnen

Zentrale Ergebnisse einer Studie
im Auftrag des AMS Osterreich

1 Einleitung

Ziel des Ausbildungsprogrammes »Frauen in Handwerk und Technik« (»FiT«)! des Arbeits-
marktservice (AMS) ist es, einerseits arbeitsuchenden Frauen eine Perspektive in zumeist gut
entlohnten und stabilen Beschiftigungssegmenten zu bieten, andererseits auch der in Osterreich
stark ausgepragten horizontalen Segregation des Arbeitsmarktes entgegenzuwirken. Im Mittel-
punkt der vorliegenden Evaluierung, die L&R Sozialforschung? im Auftrag der Abt. Arbeits-
marktforschung und Berufsinformation und der Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen des AMS
Osterreich realisiert hat, steht die Frage, inwiefern die FiT-Absolventinnen im Anschluss an die
Ausbildung eine nachhaltige Erwerbskarriere in einem FiT-addquaten Berufsfeld einschlagen
konnen und welche Faktoren sich hierbei als forderlich bzw. hinderlich erweisen.3 Die Ziel-

gruppe der Evaluierung sind die FiT-Absolventinnen der Jahre 2015 bis 2020.
2 Hintergrund und Methode der Evaluierung

Der nachhaltige Verbleib von Frauen im handwerklich-technischen Berufsfeld wird wesentlich

von den strukturellen und normativen Rahmenbedingungen auf gesellschaftlicher, aber auch

-

www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg/so-unterstuetzen-wir-ihren-wiedereinstieg/fit-frauen-in-
handwerk-und-technik.

www.Irsocialresearch.at.

N

Die Langfassung dieser Studie ist in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetz-
werk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13618 als Download verfiigbar.

w
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betrieblicher Ebene beeinflusst. Gerade der in der Literatur beschriebene »Drehtiireffekt« —
Frauen wechseln nach einiger Zeit in einem technischen Berufsfeld in ein anderes Feld4 - bzw.
das Phanomen der Leaky Pipeline - je hoher die Position, desto mehr Frauen »versickern« —
verweisen darauf, dass auch gut ausgebildete Frauen in handwerklich-technischen Berufsfel-
dern gewissen Barrieren ausgesetzt sein konnen.s

Dies beriicksichtigend werden in der vorliegenden Evaluierung sowohl individuelle Ent-
scheidungs- und Karriereverldufe als auch die Bedingungen im betrieblichen Umfeld in den
Blick genommen.

Die Evaluierung baut dabei auf der Nutzung unterschiedlicher Datenquellen auf, ndmlich
der Analyse der Forderdaten des AMS, der Durchfiithrung einer Langsschnittdatenanalyse auf
Basis der Hauptverbandsdaten sowie Forderdaten des AMS, einer représentativen Online-
Befragung von knapp 1.000 Absolventinnen sowie auf 18 qualitativen Interviews mit 18 Unter-
nehmen aus dem Handwerks-, Technik- bzw. IT-Bereich.

3 Situation vor der FiT-Teilnahme

Die Auswertung verweist darauf, dass sich die Zielgruppe der FiT-Absolventinnen der Jahre
2015 bis 2020 in ihren Lebensrealititen als sehr heterogen und vielfaltig darstellt. 47 Prozent
wiesen im Vorfeld der FiT-Teilnahme ein sehr niedriges formales Bildungsniveau auf (d.h.
maximal Pflichtschulabschluss), 48 Prozent waren zum Zeitpunkt des Eintrittes in das FiT-
Programm langzeitbeschiftigungslos und/ oder arbeitsmarktfern. Dies spiegelt sich auch in den
subjektiven Beweggriinden fiir die FiT-Teilnahme wider: Wenngleich das Interesse an einem
neuen Berufsfeld am haufigsten genannt wird, war die Absolvierung der FiT-Ausbildung auch
in hohem Maf3e mit der Hoffnung auf bessere Jobchancen und/ oder auf ein héheres Einkom-
men verbunden. Des Weiteren geben die Befragten mehrheitlich an, vor ihrer FiT-Teilnahme
in Berufen tdtig gewesen zu sein, die kaum handwerkliche, technische oder IT-nahe Titigkeiten
enthielten — die Absolvierung des FiT-Programmes bedeutete somit fiir die meisten Absolven-

tinnen den Einstieg in ein vollkommen neues Ausbildungs- bzw. Berufsfeld.
4 Erwerbsintegration im 1. und 2. Jahr nach der FiT-Teilnahme

Im Hinblick auf das Ziel einer nachhaltigen Erwerbsintegration lassen sich die Ergebnisse der
Léangsschnittanalyse als Erfolg werten — insbesondere in Anbetracht der vielfach schwierigen
Ausgangssituationen der Absolventinnen. So liegen die Beschiftigungszeitanteile im zweiten
Jahr nach der FiT-Teilnahme iiber alle Kohorten hinweg bei rund 67 Prozent. Wihrend die fiir
alle Kohorten zutreffenden Anstiege der Beschiftigungszeitanteile im zweiten Nachjahr auf die

4 Vgl. Clarke 2020, Friedl 2017, Busch 2013.
5 Vgl. Ihsen et al. 2017, Schneeweif3 2016.
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Nachhaltigkeit der Erwerbsintegration verweisen, lassen die bereits im ersten Nachjahr bei rund
59 Prozent liegenden Beschiftigungszeitanteile darauf schlielen, dass die Erwerbsintegration
nach Absolvierung des FiT-Programmes vielfach auch rasch erfolgt. Untermauert wird dies durch
die Ergebnisse der Befragung: So geben die Respondentinnen mehrheitlich an, bereits wenige
Tage oder wenige Monate nach der Absolvierung die erste Arbeitsstelle gefunden zu haben.

Die Befragungsdaten bestdtigen die im Hinblick auf die Erwerbsintegration positiven
Langsschnittdatenergebnisse dahingehend, dass einerseits die iberwiegende Mehrheit (91 Pro-
zent) angibt, nach der FiT-Teilnahme zumindest einmal erwerbstétig gewesen zu sein, ande-
rerseits ging die Erwerbsintegration nach der FiT-Absolvierung fiir 45 Prozent auch mit einer
beruflichen Hoéherqualifizierung einher. Vor allem jiingere Absolventinnen, Absolventinnen,
die zuvor auf niedrigerem Tétigkeitsniveau gearbeitet haben, und jene, die nach FiT im hand-
werklich-technischen oder IT-Berufsfeld beschaftigt sind bzw. zuletzt beschiftigt waren, haben
dabei eine berufliche Hoherqualifizierung durch die FiT-Teilnahme erfahren.

5 Ausbildungsadaquatheit der Erwerbsintegration

Um die Frage nach der Ausbildungsadaquatheit bzw. Ausbildungsnéhe der Erwerbsintegration
erfassen zu konnen, wurden die Teilnehmenden zu ihrem beruflichen Weg nach Absolvierung
der FiT-Ausbildung befragt. Der Grofiteil der nach FiT erwerbstétigen Befragten (82 Prozent)
gibt an, dass ihr aktueller oder zuletzt ausgetibter Job im Bereich von Handwerk, Technik oder
IT lag. Als héaufigstes Berufsfeld wurde von knapp einem Viertel der Respondentinnen das
Berufsfeld »Elektrotechnik, Elektronik, Telekommunikation und IT« genannt - ein Berufs-
feld, in welchem vor der Ausbildung nur vier Prozent der Befragten tétig waren. Riickblickend
auf die gesamte Erwerbskarriere nach der FiT-Ausbildung wird von 75 Prozent der Befragten
angegeben, ausschliefilich oder iiberwiegend in einem handwerklich-/technisch- oder IT-
spezifischen Berufsfeld gearbeitet zu haben.

Die Ergebnisse verweisen — nicht zuletzt im Vergleich zur beruflichen Ausgangssituation —
darauf, dass die FiT-Ausbildung von einem Grof3teil der Absolventinnen tatsichlich berufsad-
dquat verwertet werden konnte, und dass ebenso einige grofle berufliche Anderungen durch
das FiT-Programm unterstiitzt bzw. initiiert werden konnten. Dies kann ebenfalls als grof3er
Erfolg des Programmes gewertet werden.

Die hohe Zufriedenheit der befragten FiT-Beschiftigten zeigt sich auch bei ihren
Zukunftsplanen, denn rund 95 Prozent der FiT-Beschiftigten wollen in ihrem aktuellen Beruf
weiterhin tétig sein, wobei davon rund 87 Prozent zusétzlich auch im aktuellen Unternehmen

bleiben wollen.
6 Betriebliche Rahmenbedingungen aus Sicht von FiT-Absolventinnen

Um spezifische Antworten auf die Frage zu erhalten, was mogliche Einflussfaktoren dafiir sein

konnen, dass manche FiT-Absolventinnen lingerfristig in den Bereich »Handwerk/ Tech-
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nik/IT« einsteigen und dort Fufd fassen konnen und andere nicht, wurden drei unterschiedli-

che Gruppen von FiT-Absolventinnen gebildet:

o FiT-Beschiftigte (65 Prozent der Befragten), definiert als FiT-Absolventinnen, die nach
der Absolvierung der FiT-Ausbildung einen der Ausbildung entsprechenden Arbeitsplatz
fanden und diesen zum Zeitpunkt der Befragung noch immer innehatten;

o (vorldufige) FiT-Aussteigerinnen (13 Prozent der Befragten), definiert als FiT- Absolventin-
nen, die nach der Absolvierung der FiT-Ausbildung einen der Ausbildung entsprechenden
Arbeitsplatz fanden, aber zum Zeitpunkt der Befragung keinen der Ausbildung entspre-
chenden Arbeitsplatz mehr innehatten und

o (Noch-)Nicht-FiT-Einsteigerinnen (22 Prozent der Befragten).

Die Auswertung der Befragung zeigt, dass die Rahmenbedingungen in einem Betrieb den
Verbleib der Absolventinnen in technisch-handwerklichen und IT-Berufen beeinflussen: FiT-
Absolventinnen, die ihrem Beruf nachhaltig nachgehen, beschreiben ihr betriebliches Umfeld
sehr positiv, etwa punkto Frauenférderung und Karrieremdéglichkeiten oder hinsichtlich der
Moglichkeiten von Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Gerade die Moglichkeit der Teilzeitar-
beit spielt hier eine relevante Rolle dafiir, ob Absolventinnen in einem technisch-handwerklichen
oder IT-Beruf verbleiben, insbesondere dann, wenn Betreuungspflichten vorliegen. Umgekehrt
wird deutlich, dass ungiinstige betriebliche Rahmenbedingungen eine nicht zu unterschitzende
Rolle beim Verlassen eines technisch-handwerklichen Berufsfeldes einnehmen.

Zudem zeigt die Befragung, dass ein Teil der FiT- Absolventinnen nach erfolgter Ausbildung
noch nicht in ein entsprechendes Berufsfeld einsteigen konnte. Knapp zwei Drittel der (Noch-)
Nicht-Einsteigerinnen meinen, dass trotz Bewerbungsaktivitaten bislang keine Stelle gefunden
wurde. Vor allem Frauen ab 40 Jahren nennen signifikant haufiger diesen Grund: In dieser
Gruppe erhalten rund drei Viertel der Frauen trotz Bewerbungen keine passende Stelle. Hier
lasst sich ergdnzend zu einer moglichen Voreingenommenheit aufgrund des Geschlechts eine
verstirkende Voreingenommenheit gegentiber dlteren Arbeitsuchenden konstatieren. Jiingere
FiT-Absolventinnen nennen hingegen oft die Absolvierung einer weiteren Ausbildung als Ursa-
che fiir den (noch) nicht erfolgten Einstieg in ein FiT-Berufsfeld: Bei den Unter-30-Jahrigen

sind es fast 80 Prozent, die dieser Option zustimmen.
7 Betriebliche Rahmenbedingungen aus Sicht von Unternehmen

Die Sicht der Absolventinnen wird durch eine qualitative Befragung der Unternehmen ergénzt.
Von den InterviewpartnerInnen wird hervorgehoben, dass eine Erh6hung des Frauenanteiles
als wichtig und sinnvoll gesehen wird, wie dies erreicht werden konne, wird allerdings unter-
schiedlich eingeschitzt. So ist beispielsweise die Sichtweise der Unternehmen in Bezug auf etwa-
ige Mafinahmen zur Frauenforderung gespalten: Wihrend ein Teil der InterviewpartnerInnen
frauenférdernde Mafinahmen als wertvoll und wichtig erachtet, sind andere der Ansicht, dass

dies nicht sinnvoll ist und vielen Frauen eine »Sonderbehandlung« unangenehm sei.
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Jene, die spezifische Ansitze umsetzen und von frauenférdernden Mafinahmen sowie
Mafinahmen rund um eine nicht-diskriminierende Arbeitsplatzgestaltung sowie Betriebskul-
tur oder antidiskriminatorischen Ansétzen in Form von festgeschriebenen Regeln berichten,
sehen den Einfluss hingegen durchwegs positiv. Vor allem in Bezug auf die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf werden aktive Ansitze als notwendig erachtet, so etwa einen Plan zum
Wiedereinstieg von Frauen nach absolvierter Elternkarenz, Unterstiitzung bei der Kinderbe-
treuung oder eine Anpassung der Arbeitszeiten auch in Schichtsystemen. Einige Interview-
partnerInnen haben auch die Erfahrung gemacht, dass Frauen oft aus den FiT-Berufsfeldern
aussteigen. Ursachen werden in betrieblichen Arbeitsbedingungen, kérperlichen Belastungen
und unrealistischen Bildern gegentiber handwerklichen, technischen und IT-Berufen gesehen.
In erster Linie wird aber die Unvereinbarkeit von Familie und Beruf thematisiert. Hier fallt auf,
dass diese Aspekte von einem Teil der InterviewpartnerInnen als wenig gestaltbar erlebt werden
und eher rhetorisch gefragt wird, was hier getan werden konne.

8 Resilimee

Die Ergebnisse der vorliegenden Evaluierung zeigen, dass das FiT-Programm ehemals arbeit-
suchende Frauen erfolgreich beim Weg und Verbleib in Berufe im Bereich von Handwerk,
Technik und IT unterstiitzt. Dies ist umso bemerkenswerter, da die Befragten mehrheitlich vor
ihrer FiT-Teilnahme in Berufen tatig waren, die kaum handwerkliche, technische oder IT-nahe
Tatigkeiten enthielten.

Nichtsdestotrotz verweisen die Ergebnisse der Unternehmensinterviews sowie die Ein-
schitzungen der (vorldufigen) FiT-Aussteigerinnen und der (Noch-)Nicht-FiT-Einsteigerinnen
darauf, dass fiir einen langfristigen Verbleib in handwerklichen, technischen oder IT-nahen
Berufsfeldern nach wie einige Hiirden bestehen. Dazu gehoren etwa unzureichende Rahmen-
bedingungen punkto Vereinbarkeit, mdnnerdominierte Betriebskulturen sowie festgefahrene
geschlechtsspezifische Rollenvorstellungen und Zuschreibungen.

Die UnternehmensvertreterInnen formulieren in diesen Zusammenhang Unterstiitzungs-
bedarfe auf verschiedenen Ebenen, etwa im Hinblick auf verstirkte Vernetzungs- und Koope-
rationsmoglichkeiten, Sensibilisierungsmafinahmen, Beratungen zur besseren Gestaltung von
Auflenauftritten (Berufsfelder fiir Frauen anschaulich machen) und einen Ideenpool, wie eine
bessere Gestaltbarkeit der Vereinbarkeit in diesen Berufsfeldern aussehen kénnte. Eine Aus-
weitung der Kooperation mit Betrieben sowie der Vernetzungsmdoglichkeiten innerhalb des
Berufsfeldes konnen jedenfalls einen wichtigen Beitrag dazu leisten, die positiven Erfahrungen,
die in vielen Betrieben gemacht werden, auch auf jene Betriebe auszuweiten, in welchen dies -
zumindest noch - nicht so gut gelingt bzw. wo die konkreten Ideen dazu noch fehlen.

Die hohen Anteile an Absolventinnen, welchen der Einstieg in das und der nachhaltige Ver-
bleib im FiT-Berufsfeld gelangen, sowie deren positive Erfahrungen in den jeweiligen Berufs-
feldern zeigen jedenfalls, dass die (noch) bestehenden Herausforderungen bewéltigbar sind,

wenn der Wille dazu von betrieblicher Seite vorhanden ist. Eine weitere Intensivierung der
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Zusammenarbeit von Programmen wie dem FiT-Ausbildungsprogramm mit Unternehmen
stellt somit einen vielversprechenden Ansatzpunkt dar, um die bemerkenswerten Erfolge des
FiT-Programmes weiterzufithren und damit langfristig einen wichtigen Beitrag zum Abbau der

horizontalen Arbeitsmarktsegregation in Osterreich zu leisten.
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Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten:
Die Situation von Frauen mit Asylstatus
im Stadt-Land-Vergleich

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie
im Auftrag des AMS Osterreich

1 Einleitung

Da urbane Orte die primdren Zielorte fiir Zuwandernde sind, hat sich die Forschung bislang
mit wenigen Ausnahmen auf den stddtischen Bereich konzentriert. Folglich gibt es kaum sys-
tematisch und tiberregional vergleichende Forschung zum Leben von Gefliichteten im Stadt-
Land-Vergleich. Noch weniger Daten liegen vor, wenn es um die Faktoren zur gelungenen
Arbeitsmarktintegration im Stadt-Land-Vergleich geht. Ziel dieser im ersten Halbjahr 2022
abgeschlossenen Studie! im Auftrag der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
des AMS Osterreich war es,> die Herausforderungen bei der Arbeitsmarktintegration von
gefliichteten Frauen aus Syrien, Afghanistan, Iran und Irak im Vergleich urbaner und landlicher
Rédume im Umland von Zentren zu beleuchten.

Einem qualitativen Studiendesign folgend wurden im Zeitraum August 2021 bis Oktober
2021 insgesamt fiinf Fokusgruppendiskussionen mit insgesamt 60 asylberechtigten Frauen
durchgefiihrt. Ziel hierbei war es, vertiefende Erkenntnisse zu den Barrieren und Erfolgsfak-
toren fiir eine gelungene Arbeitsmarktintegration im Vergleich zwischen der Grof3stadt Wien

und landlichen Zentren (St. P6lten, Braunau) zu gewinnen.

1 Download der Langfassung dieser Studie in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungs-
netzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13696.
2 Durchgefiihrt wurde die Studie vom Unternehmen Partners4 (www.partners4.com).
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Die Studie zeigte, dass Faktoren wie der Prozess des Deutscherwerbes, Ausbildung und
Qualifikation, foérdernde Institutionen und AMS-Beratung bestimmende Faktoren in der
Erwerbsintegration sind. Weitere Faktoren wie Kinderbetreuung, soziale Netzwerke und Mobi-

litat sind in ldndlichen Zentren bestimmender als in der Grof3stadt.
2 Hauptergebnisse

Der Fokus der vorliegenden Untersuchung lag in der Exploration der hinderlichen und for-
derlichen Faktoren der Arbeitsmarktintegration von Frauen mit Fluchthintergrund im Stadt-
Land-Vergleich aus der Perspektive der Zuwanderinnen. Auch wenn diese Perspektiven im
Rahmen der Fokusgruppen anekdotisch dargestellt wurden, lassen sie aufgrund der Uberein-
stimmung der Sichtweisen eine gewisse Allgemeingiiltigkeit zu. Wie zahlreiche vorangegangene
Studien zeigt auch diese Untersuchung, dass anerkannte weibliche Fliichtlinge trotz des »unein-
geschrankten« Arbeitsmarktzuganges in der Realitdt mit zahlreichen Einschrinkungen kon-
frontiert sind. Hierbei scheinen auf ersten Blick die Schwierigkeiten einer Erwerbsintegration
in lindlichen Raumen zu iiberwiegen. Dennoch zeigen sich bei genauerer Betrachtung auch
begiinstigende Faktoren im ldndlichen Raum. Auf der Grundlage der bisherigen Forschungen
zu der Arbeitsmarktintegration im stadtischen und lindlichen Raum und aus den aktuellen
Daten dieser Untersuchung lassen sich die Barrieren und begiinstigenden Faktoren im Stadt-

Land-Vergleich folgendermaflen bilanzieren:

2.1 Deutschkenntnisse als Anforderung der Arbeitgeber

Grof3stadte haben aufgrund der aktiveren und strategisch ausgerichteten Integrationspolitik
sowohl die Strukturen als auch die Ressourcen, den Deutschkompetenzerwerb zu stirken. Fiir
gefliichtete Frauen sind in den Stidten die Angebote zahlreicher sowie die Zuganglichkeit zu
Deutschkursplitzen und Aufbaukursen einfacher. Dennoch wird sowohl in der Stadt als auch
am Land die fehlende Moglichkeit zum Besuch von fachspezifischen Deutschkursen kritisiert.
Sowohl am Land als auch in der Stadt zeigt sich, dass die Qualitit der Deutschkurse als nicht
addquat fiir den Erwerb von Sprechpraxis beurteilt wird, da die gewiinschte Sprachpraxis in
den angebotenen Deutschkursen nicht erzielt werden kann. Diesbeziiglich zeigen sich am Land
leichte Vorteile, da Sprechpraxis auflerhalb der Deutschkurse — nimlich im Kontakt mit Oster-
reicherInnen - leichter erworben werden kann. Da Sprechpraxis einer der wesentlichen Fakto-

ren in der Erwerbsintegration ist, konnten sich diesbeziiglich am Land leichte Vorteile ergeben.

2.2 Ausbildung und Qualifikation

Qualifizierungs- und Kompetenznachweise seitens der BewerberInnen sind sowohl am Land
als auch in der Stadt wichtige Anforderungen der Arbeitgeber und zeigen sich als vielschich-
tiges Problem: Wahrend qualifizierte zugewanderte Frauen ihre Qualifizierung aus dem Hei-
matland nicht anerkannt bekommen, sehen geringqualifizierte Frauen aufgrund der fehlenden

Sprachkenntnisse, aber auch aufgrund ihres Alters kaum Moglichkeiten, in Qualifizierungs-
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programme oder ihrer Kompetenz entsprechende Arbeitsstellen zu kommen. Damit landen
sowohl qualifizierte wie auch geringqualifizierte Zuwanderinnen - wenn iiberhaupt - in preka-
rer oder instabiler Erwerbstdtigkeit. Diesbeziiglich zeigen sich am Land jedoch leichte Vorteile:
Da hier sowohl weniger Konkurrenz in der Arbeitsuche herrscht als auch seitens der Arbeitge-
ber die Regeln etwas weniger streng ausgelegt werden, schaffen gefliichtete Frauen am Land den
Einstieg in Arbeitsstellen auch ohne entsprechendem Qualifizierungsnachweis entsprechend
leichter als jene in der Stadt.

Fiir gefliichtete Frauen mit Kopftuch und fiir Frauen tiber 40 Jahre zeigt sich hinsichtlich
der Qualifizierung ein weiteres Problem: Selbst wenn sie durch Ausbildung in die Neudefinie-
rung und Kanalisierung ihrer beruflichen Identitdt investieren, bietet diese Investition keine
Garantie fiir eine existenzsichernde Erwerbsintegration, da sie aufgrund der potenziellen Dis-
kriminierung, die sich fiir Kopftuchtrigerinnen und Frauen 40+ ergibt, damit rechnen miissen,
von Arbeitgebern abgelehnt zu werden. Aus den Daten lassen sich keine Schliisse zum Stadt-

Land-Vergleich beztiglich solcher Diskriminierung seitens der Arbeitgeber ziehen.

2.3 Kinderbetreuung

In lindlichen Regionen ist es grundsitzlich schwieriger, ein ausreichendes und bedarfsgerech-
tes Angebot an Kinderbetreuung zu finden. Dieses Fehlen der Kinderbetreuung zeigt sich am
Land vor allem fiir Miitter von kleinen Kindern, da fiir Kleinkinder Krabbelstuben bzw. 6ffent-
liche Kindergartenplatze nicht verfiigbar bzw. private Betreuung nicht leistbar sind. Damit ist
eine wesentliche Grundlage fiir Erwerbsintegration — namlich die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie - am Land nicht gegeben, und hier zeigt sich diesbeziiglich der urbane Bereich deutlich
im Vorteil.

2.4 Erfahrung mit AMS-Beraterinnen

Aus der Sicht der gefliichteten Frauen ist das AMS eine wichtige Anlaufstelle in deren Erwerbs-
integration. Dies deshalb, weil dem AMS vordergriindig die Unterstiitzungsleistung nach
Deutschkursen, die Bewilligung und Finanzierung von Ausbildungen und Arbeits- und Lehr-
stellensuche zugeschrieben wird. Trotz zahlreicher Schritte in der Unterstiitzung der Frauen sei-
tens des AMS zeigt sich allerdings aus mehreren Griinden Unzufriedenheit bei der Zielgruppe.
Als Beispiele fiir die Unzufriedenheit werden Probleme auf personlicher Ebene, aber auch auf
der Ebene der Bereitstellung moglicher Unterstiitzungsleistung genannt: fehlende personliche
Betreuung, fehlende Einbindung in der Karriereplanung, Stereotypisierung als »Hilfskraft,
Unfreundlichkeit, fehlendes Verstandnis fiir die Alltagsherausforderungen, intransparente
Zuteilung bzw. »Verweigerung« von Unterstiitzungsleistung zum Sprachkompetenzerwerb
bzw. zur Erlangung von Ausbildungsplitzen, fehlende Unterstiitzung bei der Suche nach Kin-
derbetreuungsplétzen. Hier zeigt sich zum Teil eine Erwartungshaltung der Zuwanderinnen,
die nicht den origindren Zweck des AMS - namlich Arbeitsvermittlung — abbildet. Mangels
Klarheit der Grenzen des Serviceangebotes wird von den Frauen eine »Rundum-Beratung«

erwartet, die nicht erfillt werden kann. Beziiglich der Beratungsqualitit wird der AMS-Bera-
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tung in landlichen Regionen (gegeniiber jenen im urbanen Raum) ein besseres Zeugnis aus-
gestellt, denn hier wird laut Ansicht der Zuwanderinnen mehr Verstindnis fiir die Situation
gezeigt. Keine Unterschiede im Stadt-Land-Vergleich in Bezug auf AMS-Beratung zeigt sich
bei gebildeten Zuwanderinnen; sie alle berichten, zu wenig von der AMS-Beratung zu profitie-
ren. Die Griinde dafiir liegen darin, dass diese Frauen offensichtlich einen héheren Anspruch
an die Begegnungsqualitit haben, sie aber oftmals von den AMS-BeraterInnen aufgrund der
herrschenden Regeln und Anforderungskriterien beziiglich ihrer Aspiration enttduscht werden
(miissen). Diese Erwartungsenttduschung wird dort noch verstarkt, wo es keinen Zugang zu
Ausbildungsplétzen bzw. Deutschkursen gibt, und diese Zugangsmoglichkeit ist aus Sicht der

Frauen am Land noch weniger gegeben als in der Stadt.

2.5 Fordernde Institutionen

Mit Beginn der Fliichtlingskrise hat das AMS im operativen Bereich in Zusammenarbeit mit
einer Bietergemeinschaft so genannte »Kompetenzchecks« fiir gefliichtete Personen einge-
fihrt. Da diese Kompetenzchecks muttersprachlich durchgefithrt werden, und die Beratung
auf die Bewusstmachung der Fahigkeiten und Fertigkeiten abzielt, wird mit den Kompe-
tenzchecks ein wesentliches Bediirfnis — namlich Selbstbestimmung und Einbindung in die
eigene Karriereentwicklung - adressiert. Frauen werden in diesen Kompetenzchecks nicht
nur »job-ready«, sondern auch » AMS-fit« gemacht und sind somit auf die AMS-Beratung
besser vorbereitet. Dennoch kritisieren Zuwanderinnen vor allem in der Grof3stadt, dass der
Kompetenzcheck zu spat kommt und sie damit viel Zeit in ihrer Erwerbsintegration verlieren.
Auch wenn der Kompetenzcheck bundesweit angeboten wird, entsteht aus den Diskussionen
der Eindruck, dass der Zugang dazu im urbanen Bereich einfacher — weil tiber das AMS for-
malisierter - ist, wihrend Frauen im lindlichen Bereich weniger Zugang zu formalisierten
Kompetenzchecks haben. Dennoch ist am Land das Bediirfnis nach dieser Form der person-
lichen Beratung und Information gestillt, da sie iiber privat organisierte Einrichtungen einen
niederschwelligeren Zugang haben. So ist es am Land tiblich, dass Frauen, die bereits Erfah-
rungen mit solchen Einrichtungen haben, andere Zuwanderinnen »mitnehmen« und ihnen
somit den Zugang zu einer beruflichen Orientierung und eine vermittlungsunterstiitzende
Begleitung ermoglichen. Diese Erfahrungen zeigen, dass im landlichen und kleinstiddtischen
Raum zivilgesellschaftlichen Akteuren und Einrichtungen - also ehrenamtlich Engagierten
und privaten Vereinen - eine Schliisselrolle bei der Erwerbsintegration von Zugewanderten
zukommt, weil diese niederschwellige Orientierung leisten, die seitens des AMS nicht abge-

deckt werden kann.

2.6 Soziale Netzwerke

Auch wenn soziale Kontakte nicht an vorderster Stelle der begiinstigenden Faktoren zur
Erwerbsintegration genannt werden, so sind sie dennoch ein wesentlicher Faktor einer gelin-
genden Arbeitsmarktintegration. Hierbei ist vor allem der soziale Kontakt mit Osterreicher-

Innen von wesentlicher Bedeutung, denn OsterreicherInnen wird von den Zuwanderinnen
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eine bessere Vernetzung mit potenziellen Arbeitergebern zugeschrieben. Haufig stehen Sprach-
kenntnisse und/oder eine ablehnende Haltung von OsterreicherInnen niheren Kontakten im
Wege. Frauen am Land sind beziiglich der sozialen Kontakte zur autochthonen Bevélkerung
gegeniiber jenen im urbanen Bereich allerdings im Vorteil, da die Uberschaubarkeit des lindli-
chen Raumes, die Ndhe und Intensitit des Zusammenlebens und die generelle Haltung zu Nach-
barschaft am Land ein soziales Stiitzsystem bilden, das sich giinstig auf die Erwerbsintegration
auswirkt. Weniger deutlich sind die Erkenntnisse zu sozialen Beziehungen zu Menschen aus
der eigenen ethnischen Gruppe. Sowohl Frauen am Land als auch in der Stadt nennen soziale
Beziehungen mit Menschen aus dem Heimatland als Ressourcen bei ihrer Arbeitsuche, haben
aber unterschiedliche Erfahrungen, wie sie davon profitieren kénnen. Wiahrend einige ange-
ben, dass sie iiber ihre »Freundinnen« von einer offenen Stelle gehort haben, berichten andere,
dass der Kontakt zu Landsleuten aufgrund der unterschiedlichen Lebensweisen und Haltungen
schwierig ist. Einigkeit herrscht am ehestens noch dort, wo es darum geht, die die Erfahrun-
gen der eigenen Landsleute in Bezug auf Systemverstdndnis bzw. Behordenwege zu utilisieren,
denn hier wird den OsterreicherInnen - die diese Erfahrung ja nicht gemacht haben - weniger

vertraut als jenen, die den Weg bereits gegangen sind.

2.7 Mobilitat

Geringere Siedlungsdichte und grofiere raumliche Entfernungen stellen fiir gefliichtete Frauen
in landlichen Bereichen andere Anforderungen an Mobilitét als fiir Frauen im urbanen Bereich.
Da gefliichtete Frauen aus oben genannten Griinden oftmals in Arbeitsstellen im Schichtdienst
bzw. in Arbeitszeiten auflerhalb der Kernzeiten landen, sind sie auf den o6ffentlichen Verkehr
angewiesen. Wihrend das 6ffentliche Verkehrsangebot der Stddte Schichtdienst bzw. das Arbei-
ten an Tagesrandzeiten moglich macht, sind solche Arbeitsstellen in ldndlichen Bereichen tiber-
haupt nicht oder nur unter einem erheblichen Zeiteisatz erreichbar. Dieses Problem kann auch
durch individuelle Mobilitit nicht gelost werden, da gefliichtete Frauen oft nicht die Ressourcen
fiir ein eigenes Fahrzeug oder eine Lenkerberechtigung haben. Gefliichtete Frauen, die im urba-

nen Bereich Arbeit suchen, finden sich diesbeziiglich deutlich im Vorteil.

3 Schlussbemerkungen und Fazit

3.1 Die Rolle des AMS

Wie diese Untersuchung zeigt, haben Frauen, die in Osterreich Asyl gefunden haben und in den
Arbeitsmarkt eintreten wollen, mit vielfaltigen Problemen zu kdmpfen. Diese unterscheiden
sich im Stadt-Land-Vergleich in einzelnen Dimensionen mehr oder weniger. Dennoch zeigen
sie sich generell als Systemherausforderungen, die sich aus den Anforderungen des Arbeits-
marktes und aus den Lebensbedingungen und Mehrfachbelastungen der gefliichteten Frauen
ergeben. Insgesamt ldsst sich aus den bestehenden Daten folgender Schluss ziehen: Fiir die
Arbeitsmarktintegration von gefliichteten Frauen gilt die Formel »Zielstrebigkeit + Ressourcen-

zugang + Vorstellungswelt«. Vor allem die Dimension »Zielstrebigkeit« und » Vorstellungswelt«
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differieren zwischen den Gruppen nach Herkunftslindern. Die Dimension »Zielstrebigkeit«
umfasst in diesem Zusammenhang die Klarheit zu bestimmten Berufsfeldern und die Motiva-
tion, diese zu verfolgen.

Die Dimension »Vorstellungswelt« bezieht sich auf die berufliche Vorerfahrung und
Zuginge zu Berufsfeldern im Heimatland sowie auf das Wissen um die Moglichkeiten der
verschiedenen Karriereméglichkeiten in Osterreich.

Dem AMS kommt in dieser Formel dabei insofern Bedeutung zu, als es einen wichtigen
Hebel in der Gestaltung des Ressourcenzuganges und der Vorstellungswelt darstellt.

Aus den Daten kann der Schluss gezogen werden, dass die Wirksamkeit der AMS-Maf3nah-
men an Effizienz und Qualitit gewinnen konnte, wenn Zuwanderinnen in die Karriere- und
Ressourcenplanung frithzeitiger eingebunden wiirden. Da dies am Land allem Anschein nach
etwas besser gelingt, wiére eine vergleichende Erhebung der Griinde fiir die scheinbare bessere
Beratungsqualitit am Land interessant. Diese Erkenntnisse konnten dazu dienen, die Beratung
im stddtischen Bereich dementsprechend anzupassen.

Der bereits eingeschlagene Weg des Kompetenzchecks spielt in der Arbeitsmarktintegration
eine wichtige Rolle und sollte in der Stadt in diesem Ausmafl jedenfalls weitergefiihrt, am Land
noch weiter ausgebaut und den Frauen zugénglich gemacht werden.

Ein weiterer Weg in Bezug auf die Erweiterung der Vorstellungswelt der gefliichteten
Frauen wire ein permanentes und flichendeckendes interkulturelles Sensibilisierungsangebot
fiir AMS-BeraterInnen, um der wahrgenommenen Stereotypisierung und der damit verbun-
denen empfundenen Entméchtigung entgegenzuwirken.

Um Zugangsbarrieren abzubauen und die Zielstrebigkeit aufrechtzuerhalten, wire eine
Investition in die »AMS-Fitness« durch vorgelagerte fordernde Institutionen lohnenswert.
Dies konnte durch eine engere Vernetzung mit AMS-nahen Institutionen gelingen. Teil dieser
» AMS-Fitness« konnte u.a. darin liegen, Frauen auf die Begegnung mit dem AMS vorzube-
reiten. Diese Vorbereitung konnte u.a. eine Aufklarung zu Grenzen und Mdglichkeiten der
AMS-Beratung oder eine vorbereitende Hilfestellung auf potenziell schwierige Situationen
in der AMS-Beratung beinhalten. Damit wiaren AMS-BeraterInnen in Bezug auf Erwartun-
gen und Forderungen entlastet. Solche Institutionen konnten institutionalisiert werden und
als vorgelagerte Stelle die Berufsorientierung sowie den Aufbau von Kompetenzen, die fiir
die Arbeitsuche notwendig sind, tibernehmen. Sie wiirden damit als Ansprechpartner fiir die
Abdeckung der Grundbediirfnisse (z.B. Kindergartenplatz, Betreuungspflichten) AMS-Betra-
terInnen entlasten.

Ein wesentlicher Faktor in der Dimension »Zielstrebigkeit« ist der Deutschkompetenz-
erwerb. Um den Prozess des Deutscherwerbes effizienter zu gestalten, konnte das AMS die
bestehenden Sprachkompetenzangebote auf Wirksamkeit — vor allem in Bezug auf die Sprech-
praxis — evaluieren und die Angebote dementsprechend adaptieren. Vor allem im Bereich des
Online-Lernangebotes konnten Zuwanderinnen von einer Evaluierung und Adaptierung pro-
fitieren. Dies konnte der Effizienz im Sprachkompetenzerwerb und damit der besseren Vermit-

telbarkeit fiir die Zielgruppe gefliichtete Frauen dienen.
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In der Dimension »Vorstellungswelt« konnte ein Hebel des AMS darin liegen, weitere
Anstrengungen in den Erwartungsabgleich in Bezug auf die Anforderungen der Arbeitgeber
und der Arbeitsuchenden zu unternehmen. Dabei wire ein vertiefender Dialog mit Arbeitge-
bern und deren Erwartungen an gefliichtete Frauen, aber auch mit den gefliichteten Frauen
selbst wichtig, um die Annahmen zu den wechselseitigen Leistungserwartungen in unter-
schiedlicheren Berufsfeldern deutlicher hervorzustreichen bzw. zu korrigieren. So kénnte zum
Beispiel dadurch die gédngige Annahme der Zuwanderinnen korrigiert werden, dass gefliichtete
Frauen in Hilfsjobs Bi-Sprachniveau vorweisen miissen. Dies wiirde die Einstiegsbarriere in
den Bewerbungsprozess deutlich reduzieren.

Neben diesen genannten Mafinahmen, die durch das AMS gesetzt werden kénnen,
sind in Bezug auf den Ressourcenzugang strukturelle Fragen wie die der Mobilitat und der
bedarfsorientierten Kinderbetreuung auf politischer Ebene zu l6sen. Denn erst wenn diese
Grundbedingungen sichergestellt sind, zeigen sich Frauen offen und fihig, in Bewerbungs-
prozesse einzusteigen. Dazu zdhlt auch ein verstirktes Angebot an Teilzeitangeboten am
Arbeitsmarkt.

Ein ebenso wichtiger struktureller Hebel in den Dimensionen »Ressourcenzugang« und
»Vorstellungswelt« konnte die Forcierung der Anerkennung mitgebrachter Qualifikationen und
Kompetenzen auch ohne formale Qualifikation sein. Die Palette dafiir reicht von Eignungstests
von Arbeitgebern zum Nachweis der Qualifikation {iber die Herabsetzung der Einstiegsvoraus-
setzungen in bestimmten Berufsfeldern bis hin zu institutionalisierter Berufsorientierung fiir
gefliichtete Frauen anhand von Praktika oder Karrierecoaching.

Ein weiterer Hebel, der auf politischer Ebene zu losen ist, konnte die Leistungssicherstel-
lung von férdernden Institutionen bzw. niederschwelliger Netzwerkarbeit sein. Dazu zéhlt
die Sicherstellung der finanziellen Mittel fiir die dem AMS vorgelagerten Beratungseinrich-
tungen, damit Frauen in der »AMS-Fitness« unterstiitzt werden. Dazu zéhlt die Institutiona-
lisierung eines Mentoringprogrammes fiir gefliichtete Frauen, welches bei der Bildung von
Sozialkapital im Sinne eines wesentlichen Faktors der Arbeitsmarktintegration hilft. Diese
Erweiterung der Angebotslandschaft konnte als Informationsdrehscheibe und Anlaufstelle
fiir die Ressourcenorganisation, fiir die Bildung von Systemverstindnis und als Einstieg in
soziale Netzwerke genutzt werden und in der Folge die »AMS-Fitness« der Zuwanderinnen
positiv beeinflussen.

Eine gelingende Arbeitsmarktintegration besteht also aus einem Zusammenspiel mehrerer
Akteure. Werden diese Herausforderungen nicht adressiert, so besteht die Gefahr, dass samt-
liche Dimensionen in der Formel »Zielstrebigkeit + Ressourcenzugang + Vorstellungswelt« in
Richtung Null gehen und somit viele Zuwanderinnen ihre Motivation fiir die Arbeitsuche ver-
lieren bzw. ihr Einstieg in den Arbeitsmarkt gar nicht erst ermdéglicht wird.

Zuwanderinnen wiirden damit Gefahr laufen, in einer »Endlosschleife Deutschkurse«
steckenzubleiben oder sich aktiv aus dem Arbeitsmarkt zuriickzuziehen und stiinden als wich-

tige Arbeitskrifte dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfiigung.
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3.2 Limitierende Faktoren

Die prisentierten Schlussbemerkungen basieren auf der Datenerhebung mit Frauen unter-
schiedlichen Bildungsgrades aus Syrien, Afghanistan, Iran und Irak. Hier zeigt sich deutlich,
dass es bereits innerhalb dieser Gruppe aufgrund der Lebensbedingungen und Vorgeschichten
eine hohe Vielfalt gibt, die die Arbeitsmarktintegration beeinflusst.

Wihrend aufgrund der kollektiven Orientierungen diesbeziiglich dennoch Schliisse zulds-
sig sind, bildet die vorliegende Studie nicht die Heterogenitat und Diversitit der Gesamtgruppe
asylberechtigte Frauen in Osterreich ab und lisst keine Riickschliisse auf Frauen aus anderen
Landern zu. Im Sample der Iranerinnen und Irakerinnen waren keine Frauen ohne Vorquali-
fikation. Es lasst sich daher nicht beurteilen, inwieweit Frauen aus diesen Lindern ohne Aus-
bildung tiberhaupt an einer Arbeitsmarktintegration interessiert sind bzw. welche Herausfor-
derungen sich fiir diese stellen.

Wie bereits in der Einfithrung und in der Zusammenfassung dargestellt wurde, wurde in
dieser Studie die Perspektive der gefliichteten Frauen beleuchtet, nicht jedoch die der AMS-
BeraterInnen. Die tatsichlichen Investitionen des AMS in die Erwerbsfihigkeit der gefliichte-
ten Frauen waren nicht Teil dieser Untersuchung. Daher ist eine Schlussfolgerung, inwieweit
sich die Wahrnehmung der Zuwanderinnen mit der tatsachlichen Beratungsleistung des AMS

deckt, nicht zuldssig und war auch nicht Ziel dieser Untersuchung.

3.3 Wunschvorstellungen und Hebel aus Sicht der Frauen

Aus den Geschiftsberichten des AMS3 zeigt sich, dass es seitens des AMS grof3e Bemiithungen
und Investitionen in die Arbeitsmarktintegration der gefliichteten Frauen gibt.

Dazu zdhlen u.a. bereits vorhandene bedarfsorientierte Angebote. Dennoch zeigen sich aus
der Sicht der Zielgruppe wichtige Hebel und Wiinsche zur Arbeitsmarktintegration, die deren
Problemfelder aufzeigen. Sie sind wie folgt zu bilanzieren:

3.3.1 Schnellerer Durchlauf und anwendungsorientierte Deutschkurse

In den Gruppendiskussionen wurde mehrfach der Wunsch nach verbesserten Deutschkursen
gedufSert. Hervorgehoben wurde vor allem die Notwendigkeit, dass die einzelnen Kurse rasch
aufeinander folgen. Es werden anwendungsorientierte Deutschkurse gewiinscht. Der Frontal-
unterricht mit Fokus auf Grammatik verfehlt aus Sicht vieler Frauen den Zweck des Sprach-
erwerbes. Ideal wiren Angebote fiir verstarkte Sprachanwendung. Eine Verkniipfung von
Sprachbildung und beruflicher Qualifizierung wird gewiinscht. Hier wurden z.B. der Wunsch
nach Computerkursen gedufSert, da PC-Kenntnisse fiir den Bewerbungsprozess essenziell sind,
sowie der Wunsch nach einem gréfleren Angebot an Ausbildungen, welche auch ohne Pflicht-
schulabschluss absolviert werden konnen.

3 Vgl. z.B. AMS Geschiftsbericht 2020: www.ams.at/content/dam/download/gesch%C3%A 4ftsberichte/oesterreich/oo1_
ams_geschaeftsbericht_2020.pdf.
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Im Zusammenhang mit Aus- und Weiterbildungen wurde der Wunsch nach einer flexiblen
Kurseinteilung geduflert. Dies bezieht sich einerseits auf die Vorkenntnisse der Kursteilneh-
merinnen, da eine Gruppe mit unterschiedlichem Deutschniveau das zielgruppenspezifische
Lernen erschwert. Und andererseits auf das Erfordernis, Kurse entsprechend der Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten zu finden.

Optimal wiéren in diesem Zusammenhang auch Kinderbetreuungsplitze direkt beim
Arbeitgeber (z.B. Betriebskindergarten). Ideal wiren Angebote, welche eng miteinander ver-

bunden und aufeinander aufbauend sind.

3.3.2 Frithe Kompetenzchecks

Aus Sicht der Frauen erfiillt der angebotene »Kompetenzcheck« einen guten Einstieg, die-
ser miisste demensprechend als erste Mafinahme, nach Erhalt des Asylbescheides, erfolgen.
Als Einstieg in den Integrationsverlauf werden Informationen in der Muttersprache iiber alle
Grundlagen des Soziallebens in Osterreich benétigt. Das bezieht sich vor allem auf die Moglich-
keiten der Ausbildung, die Anerkennung von Qualifikationen, Informationen iiber zustandige
Behorden, die Aufgaben des AMS, aber auch z.B. auf Informationen iiber das dsterreichische
Kinderbetreuungs- und Schulsystem.
Daher konnte eine Prozessplanung aus Sicht der Zuwanderinnen wie folgt aussehen:
o Teilnahme an dem Angebot »Kompetenzchecke, Beratung in der Muttersprache;
o erstes Beratungsgesprich durch das AMS, bei dem auch auf die individuellen Wiinsche und
Vorstellungen der Frauen eingegangen wird;
o Vermittlung in einen passenden Integrations- oder Sprachkurs, wobei anwendungsorien-
tierte Sprachkurse hier ideal wiren, sowie
o Vermittlung in weitere berufsorientierende MafSnahmen, wobei hier Praktikumsplitze und
Schnupperangebote ideal wiren.

3.3.3 Anerkennung der Qualifikationen

Da eine generelle Unsicherheit iiber die bestehenden Moglichkeiten des Zugangs zum Arbeits-
markt besteht, haben Zuwanderinnen den Wunsch nach Anerkennung von Vorerfahrungen
aus dem Heimatland. Dies bezieht sich sowohl auf informelle Qualifikationen als auch auf die
Anerkennung von Zertifikaten. Frauen wiinschen sich Jobangebote, fiir die keine Ausbildung
notwendig ist, sowie eine Jobsicherheit nach Abschluss einer Ausbildung. Dies ergibt sich vor
allem aus dem Risiko viel Zeit in eine Ausbildung zu investieren, ohne danach eine passende

Anstellung zu finden.

3.3.4 Personliche Beratung bzw. Vertrauenspersonen und Einbezug

Mehrfach wurde der Wunsch nach einer individuellen Beratung durch einen personlichen
bzw. eine personliche AnsprechpartnerIn (Case ManagerIn) gedufSert. Dabei sind ihnen eine
stiarkere Einbeziehung bzw. Beteiligung bei der Auswahl moglicher Bildungswege wichtig sowie

mehr Unterstiitzung vom AMS, um das Vorwissen beim Einstig in den Arbeitsmarkt utilisieren
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zu konnen. Die Beriicksichtigung der Kompetenzen und Arbeitserfahrungen sowie der Berufs-

wiinsche bei der Vermittlung durch das AMS ist den Frauen ein grof3es Anliegen.

3.3.5 Funktionierende Kinderbetreuung als Grundvoraussetzung

Fir den Einstieg in die Erwerbstitigkeit ist ein flichendeckendes Angebot an Kinderbetreu-
ungsplatzen essenziell. Mehrmals wurde in den Gruppendiskussionen die Problematik ange-
sprochen, dass die zeitlich begrenzen Betreuungsangebote negative Auswirkungen auf die
Berufsmoglichkeiten haben. Dies fithrt im schlimmsten Fall zur Abmeldung vom AMS, da -
vor allem in den Ferienzeiten — durch die geschlossenen Betreuungseinrichtungen und das

fehlende soziale Netzwerk keine Kinderbetreuung gewahrleistet ist. s
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AMS FokusInfo 204, September 2022

Teuta Beshi

Geschlechtsspezifische Darstellung
der aktiven und passiven Arbeitsmarktpolitik

Der aktuelle Bericht »Gleichstellungskennzahlen im AMS«
(Auswertungsjahr 2021)

Das AMS Osterreich verdffentlicht regelmifig in Geschiftsberichten seine Aktivititen im
Rahmen des Arbeitsmarktservicegesetzes (AMSG) und des Arbeitslosenversicherungsge-
setzes (AIVG). Mit dem Bericht »Gleichstellungskennzahlen im AMS« legt die Frauenabtei-
lung des AMS Osterreich zusitzlich eine geschlechtsspezifische Darstellung der aktiven und
passiven Arbeitsmarktpolitik vor. Ziel dieses Berichtes ist es, die interessierte Offentlichkeit
iiber den geschlechtsspezifischen Zugang zu sozialer Absicherung im Fall einer Erwerbsar-
beitslosigkeit (Arbeitslosengeld, Notstandshilfe) und die geschlechtsspezifische Verteilung
der AMS-Fordermittel zu informieren. Zudem findet sich eine detaillierte Auswertung in
Bezug auf die Herkunft, das Alter und die Bildungsabschliisse von AMS-KundInnen in die-
sem Bericht, um Aspekte der Mehrfachdiskriminierungen beim Zugang zum Arbeitsmarkt
sichtbar zu machen. Das vorliegende FokusInfo resiimiert die wichtigsten Aussagen des

aktuellen Berichtsbandes.

Das Jahr 2021

Nach dem Corona-Krisen-Jahr 2020 war der Arbeitsmarkt 2021 durch einen starken Riick-
gang der Arbeitslosigkeit (ein Minus von 9,7 Prozent im Vergleich zum Vorjahr) gekennzeich-
net. Bei den Frauen sank sie mit einem Minus von 10,2 Prozent stirker als bei den Médnnern
(-8,5 Prozent).

Parallel dazu kam es zu einem Anstieg der Beschéftigung um 2,4 Prozent im Vergleich zum
Vorjahr. Prozentuell blieb die Verteilung der Beschiftigten nach Geschlecht im Vergleich zum

Vorjahr unverandert (46,3 Prozent Frauenanteil).
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Die Arbeitslosenquote von Frauen (7,9 Prozent) lag insgesamt niedriger als jene der Manner
(8,1 Prozent), allerdings bei starken regionalen Unterschieden. Jedoch sank die Arbeitslosen-
quote in jedem Bundesland. Die Frauenarbeitslosenquote sank in Karnten um 2,5 Prozent und
in Wien um zwei Prozent im Vergleich zum Vorjahr am stirksten. Am wenigstens sank die
Frauenarbeitslosenquote in Vorarlberg mit einem Minus von 1,2 Prozent (im Vergleich zum
Vorjahr). Jedoch sank die allgemeine Arbeitslosenquote in Vorarlberg sehr stark, und zwar
mit einem Minus von 2,4 Prozent (zweithochster Wert, nach Kiarnten mit einem Minus von
2,5 Prozent im Vergleich zum Vorjahr).

Um die Auswirkungen der Arbeitslosigkeit abzufedern, erhalten arbeitslose Menschen
monetére Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung. Anhand der unterschiedlichen Leis-
tungshohen zeigten sich auch 2021 die bestehenden Ungleichheiten zwischen Frauen und
Minnern auf dem Arbeitsmarkt. Der geschlechtsspezifische Gap beim Arbeitslosengeld-Bezug
betrug 2021 rund 171 Prozent (2020: 16 Prozent) und in der Notstandshilfe 12,1 Prozent.

Das AMS hat »Gleichstellung von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt« als klar for-
muliertes Ziel. Um dies zu erreichen, hat sich das AMS zu Gender Budgeting in der akti-
ven Arbeitsmarktforderung verpflichtet. 51,6 Prozent des Forderbudgets wurden 2021 fiir
Frauen ausgegeben; damit lag die Zielerreichung erneut um 2,2 Prozentpunkte {iber der
vorgegebenen 49,4 Prozent-Marke. Bei der Anzahl der Personen, die eine Férderung vom
AMS erhalten haben, lag der Frauenanteil bei 52,5 Prozent (+7,5 Prozentpunkte im Vergleich
zum Vorjahr).

Das gleichstellungspolitische Ziel des AMS, namlich Frauen zum Ausgleich der bestehen-
den Ungleichheiten am Arbeitsmarkt starker zu fordern, wird durch ein umfangreiches arbeits-
marktpolitisches Frauenprogramm unterstiitzt, das sich aus den im »Langerfristigen Plan« des
AMS formulierten Gleichstellungszielen ableitet. Diese Gleichstellungsziele beziehen sich auf
die Erwerbsintegration von Frauen, die Vermeidung von Arbeitslosigkeit und den verbesser-
ten Zugang von Frauen zu allen Berufen und Positionen, um existenzsichernde Beschiftigung
sicherzustellen. In diesem Rahmen bietet das AMS die Programme »Wiedereinstieg unter-
stiitzen«, »Frauen in Handwerk und Technik« und die »Frauenberufszentren« an. Auch die
Moglichkeit der Hoherqualifizierung durch »Kompetenz mit System« (KmS) kommt speziell
Frauen entgegen. Damit bietet das AMS eine breite Angebotspalette fiir verschiedene Zielgrup-

pen von Frauen.

Gesellschaftlichen Realitaten fithren nach wie vor zu einer Benachteiligung

von Frauen

« Gender Pay Gap: Frauen verdienen fiir gleiche Arbeit weniger als Ménner (Gender Pay
Gap). Im Jahr 2021 verdienten ganzjahrig vollzeitbeschiftigte Frauen um 14,3 Prozent! weni-
ger als ganzjéhrig vollzeitbeschiftigte Manner. Der Gender Pay Gap unterschied sich auch

1 Quelle: equal-pay-day.at.
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von Bundesland zu Bundesland erheblich. Vorarlberg hat mit 23,3 Prozent einen der hochs-
ten Gender Pay Gaps (Europas) zu verzeichnen. In Wien dagegen lag der Gender Pay Gap
bei 4,8 Prozent. Im EU-Vergleich belegt Osterreich einen der letzten Plitze. Mit 18,9 Prozent
(2020) hat sich die Lage im Zehn-Jahres-Vergleich (2010: 24 Prozent) verbessert, ist aber
noch immer deutlich iiber den EU-Durchschnitt von 13 Prozent.

Glidsernen Decke: Noch immer hilt sich das Phdnomen der so genannten »Glasernen
Decke« hartnickig, denn der Frauenanteil in den TOP-200-Unternehmen Osterreichs
betrug lediglich 8,9 Prozent.2

Geschlechterstereotype beziiglich der Berufswahl: Die Berufswahl wird nach wie vor
durch Geschlechterstereotype geprigt. So waren im Jahr 2021 die drei hdufigsten Lehrbe-
rufe von jungen Frauen Einzelhandel, Biirokauffrau und Friseurin.3 Die jungen Ménner
hingegen wihlten hauptsichlich Lehrberufe aus dem handwerklich-technischen Bereich,
namlich Metalltechnik, Elektrotechnik und KFZ-Technik.

Vereinbarkeitsproblematik: Noch immer tragen Frauen hauptsichlich die Last, Beruf und
Familie unter einen Hut zu bekommen. Sie verkiirzen ihre Arbeitszeit ohne Lohnausgleich,
um die unbezahlte Sorge- und Haushaltsarbeit zu leisten. Dies wiederum fithrt zu hohen
Teilzeitquoten bei Frauen und einem massiven Gender Pension Gap: Frauen erhalten um
41,1 Prozent weniger Pension als Manner. Im Jahr 2022 fiel der Equal Pension Day auf den 3.
August. Frauen bekommen demnach durchschnittlich 864 Euro im Monat weniger Pension
als Ménner. Vorarlberg verzeichnete den frithesten Equal Pension Day 2022 am 9. Juli, Wien
verzeichnete am 9. September den spitestens Equal Pension Day 2022.4

Atypische Beschiftigung/ Teilzeitbeschiftigung: Wie der »Allgemeine Einkommensbe-
richt 2020« des Rechnungshofes zeigt,’ ist die atypische Beschiftigung stark weiblich
gepragt. 2019 waren nur 33,1 Prozent der Vollzeitbeschiftigten Frauen. Im Gegenzug waren
nur 19,8 Prozent der teilzeitbeschiftigten Ménner. Dazu kommt, dass sich das durchschnitt-
liche Brutto-Jahreseinkommen von Frauen und Minnern unterscheidet, also fiir Frauen

niedriger ausfillt. <&

wi AW

Quelle: OGB.
Quelle: Lehrlingsstatistik WKO 2021: www.wko.at/service/zahlen-daten-fakten/daten-lehrlingsstatistik.html.
Quelle: www.staedtebund.gv.at/themen/frauen/equal-pension-day.

Quelle: » Allgemeiner Einkommensbericht 2020« des Rechnungshofes. Internet: www.rechnungshof.gv.at/rh/home/
home_1/home_1/Allgemeiner_Einkommensbericht_2020.pdf.
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AMS info 560, Janner 2023

Bettina Stadler, Daniela Aigner, Paul Malschinger

Das Arbeitsmarktpotenzial von
Wiedereinsteigerinnen in Oberosterreich

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie
im Auftrag des AMS Oberosterreich

1 Einleitung

In diesem AMS info werden die zentralen Ergebnisse einer Studie im Auftrag des AMS Oberds-

terreich zur Situation und den Bediirfnissen von potenziellen Wiedereinsteigerinnen in Ober-

oOsterreich skizziert.! Im Zentrum der Untersuchung stehen Frauen, die nach der Geburt eines

Kindes (noch) nicht arbeiten. Ein besonderes Forschungsinteresse galt dabei Frauen, die nicht

nur fiir ein oder zwei Jahre dem Arbeitsmarkt fernbleiben, sondern fiir lingere Zeit keine

Erwerbsarbeit aufnehmen.
Um mehr Evidenz tiber diese Gruppe zu gewinnen, wurden vier Forschungsschritte unter-

nommen:

 Erstens wurde auf Basis der Oberosterreich-Daten der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung
der Statistik Austria berechnet, wie grof$ die Gruppe der Wiedereinsteigerinnen in Ober-
oOsterreich ist, welche Unterschiede es nach hochster abgeschlossener Ausbildung, nach
Wohnort, nach dem Geburtsland und weiteren Merkmalen gibt. Ebenso wurde anhand
quantitativer Daten analysiert, mit welchem Alter des jiingsten Kindes Frauen vermehrt
wieder an eine Arbeitsstelle zuriickkehren, ob sie Arbeit suchen und wie héufig sie wegen
nicht-vorhandener Betreuung nicht arbeiten.

o Zweitens wurden wichtige ExpertInnen im Zusammenhang mit der Betreuung von Frauen

beim Wiedereinstieg und der Gestaltung des (politischen) Umfeldes der Frauen befragt,

1 Umgesetzt wurde diese Studie von FORBA - Forschungs- und Beratungsstelle (www.forba.at). Download der Lang-
fassung zu dieser Studie in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/
deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13760.
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wobei die Ergebnisse der quantitativen Analysen in die Interviews mit ExpertInnen mit
eingeflossen sind.

o Dirittens sind betroffene Frauen, d. h. nicht-erwerbstitige Frauen mit klein(-er-)en Kindern,
zu Wort gekommen. Diese Frauen wurden im Rahmen einer Fokusgruppen-Diskussion
und im Rahmen von Einzelinterviews befragt.

o Den generellen Hintergrund fiir diese empirischen Schritte stellt viertens eine Recherche
von aktuellen Forschungsarbeiten zum Thema dar. Zentrales Ziel dieses Schrittes war es
also auch, eine differenzierte Perspektive auf das politische, wirtschaftliche und institutio-

nelle Umfeld von Wiedereinsteigerinnen in Oberdsterreich zu ermitteln.

2 Zentrale Ergebnisse der Studie

2.1 Wie gestaltet sich der Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt?

Die Analysen bringen ein umfassendes Bild der Situation und der Entwicklungsmoglichkeiten
im Zusammenhang mit Wiedereinsteigerinnen in Oberésterreich. Die Analyse der quantita-
tiven Daten zeigt, dass viele Frauen wieder auf den Arbeitsmarkt zuriickkommen, wenn ihr
Kind etwa zwei Jahre alt ist. Teilweise findet die Riickkehr schon etwas frither, zum Teil auch
etwas spater statt. Im Aggregat geht der Anteil nicht-erwerbstétiger Frauen stark zuriick, wenn
die Kinder drei Jahre alt sind.

Deutliche Unterschiede sind hier nach der hochsten abgeschlossenen Ausbildung zu sehen.
Frauen mit Pflichtschule als hochstem Bildungsabschluss kommen spéter zuriick, zusitzlich
bleibt der Anteil nicht-erwerbstitiger Frauen in dieser Gruppe auch im Kindergartenalter
und im Schulalter hoher. Ebenso machen die Analysen deutlich, dass Frauen am Land etwas
haufiger erwerbstitig sind als Frauen in dichtbesiedelten beziehungsweise stadtischen Regi-
onen. Mit eine Ursache fiir diese Unterschiede ist der hdhere Anteil von nicht in Osterreich
geborenen Frauen in der Stadt. Ein Teil dieser Gruppe hat Schwierigkeiten, am Arbeitsmarkt
Fuf} zu fassen.> Besonders gilt dies fiir Frauen, die erst in den letzten Jahren nach Osterreich
gekommen sind.

Wenn Frauen mit klein(er)en Kindern Arbeit suchen, dann sind sie zum allergréfiten Teil
an einer unselbstindigen Erwerbsarbeit interessiert, und fiinf von sechs Frauen suchen eine
Teilzeitbeschiftigung (84 Prozent). Etwa ein Drittel der Frauen, die derzeit keine Arbeit suchen,
wiirde eine Arbeit suchen, wenn es ein entsprechendes Betreuungsangebot gibe.

Fiir die Analyse wurde die Situation von Frauen mit jiingsten Kindern zwischen drei und

fiinf Jahren nochmals gesondert betrachtet. Bei dieser Gruppe ist zu sehen, dass in Oberdster-

2 Die schlechtere Arbeitsmarktintegration von Menschen, die in der Tiirkei und in européischen und nicht-europiischen
Drittstaaten geboren wurden, zeigt ein jiingst veréffentlichter Bericht von Statistik Austria deutlich. Probleme entste-
hen hierbei vor allem durch fehlende Deutschkenntnisse. Quelle: Wiedenhofer-Galik, Beatrix/ Baumgartner, Katrin
(2022): Arbeitsmarktsituation von Migrant:innen in Osterreich. Modul der Mikrozensus-Arbeitskrifteerhebung 2021.
Wien: Statistik Austria.
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reich verglichen mit dem gesamt-osterreichischen Durchschnitt besonders viele Frauen schon
im Erwerbsprozess stehen. Unter den Frauen, die nicht arbeiten, ist wihrend der Pandemie
in Oberdosterreich der Anteil der nicht in Osterreich geborenen Frauen deutlich angestiegen.
Moglicherweise waren niedrigqualifizierte, nicht in Osterreich geborene Frauen in Folge der
Pandemie besonders hiufig arbeitslos, und diese Situation wirkt noch weiter. Dies kann auf
Basis der hier vorliegenden Daten vermutet, aber nicht belegt werden.

Allgemein wurde in den Gespriachen deutlich, dass es fiir Frauen nach der Geburt eines
Kindes unterschiedliche Wege gibt, die meisten fithren recht rasch wieder in den Arbeitsmarkt
zuriick. So kehren viele Frauen nach ein oder zwei Jahren wieder zu ihrem fritheren Arbeitge-
ber zuriick. Andere Frauen orientieren sich in dieser Phase insgesamt neu, oft ist dies der Fall,
wenn die frithere Arbeitsstelle insgesamt nicht so gut gepasst hat. Des Weiteren gibt es eine
Gruppe von Frauen, die in Branchen arbeiten, in denen Arbeitgeber allgemein héufiger gewech-
selt werden, dies ist z. B. im Handel der Fall. Oder die Frauen hatten schon vor der Geburt eines
Kindes eine wechselvolle Erwerbsbiographie mit immer wieder vorkommenden Phasen der
Arbeitslosigkeit. Eine eher kleine Gruppe von Frauen bleibt dem Arbeitsmarkt linger fern,
ein Teil dieser Frauen wendet dabei viel Zeit fiir ein Kind mit erh6htem Forderbedarf oder fiir
pflegebediirftige Familienangehorige auf.

Schliefilich gibt es eine kleine Gruppe von Frauen, die nicht mehr auf den Arbeitsmarkt
zuriickkommen. Laut Einschétzung der ExpertInnen sind dies nur wenige Frauen, die meis-
ten Familien sind ldngerfristig auf zwei Einkommen angewiesen, und in vielen Bereichen der

Gesellschaft wiirde ein dauerhafter Ausstieg aus dem Erwerbsleben auch kritisch gesehen.

2.2 DieRolle der Betriebe

Ein derzeit noch eher kleiner Teil der Arbeitgeber engagiert sich, um Frauen mit Kindern als
Mitarbeiterinnen zu halten oder als neue Mitarbeiterinnen zu gewinnen. Andere, vor allem
kleinere Unternehmen, zeigen hier jedoch auch noch wenig Interesse. Grundsitzlich gibt es
aus Sicht der ExpertInnen fiir Arbeitgeber vielfaltige Moglichkeiten, um hier aktiv zu werden.

Ganz zentral sind Bemiithungen, Wiedereinsteigerinnen zu halten und ihnen Angebote
fur eine gute Riickkehr zu machen. Manche Unternehmen, das berichten auch Frauen in den
Fokusgruppen-Diskussionen, kontaktieren ihre Mitarbeiterinnen in der Karenz und bieten
ihnen eine frithere Riickkehr an. Dabei kénnen Unternehmen verschiedene Mafinahmen set-
zen, um fiir Wiedereinsteigerinnen attraktiv zu sein. Ganz zentral sind betriebliche Kinder-
betreuungsangebote, hier vor allem fiir Kinder unter drei Jahren, und ebenso wichtig sind
passende Arbeitszeitmodelle. Eingebettet sind diese Mafinahmen in grofleren Unternehmen in
ein Karenzmanagement. Durch die Pandemie wurden die Moglichkeiten fiir Homeoffice, dort
wo die Tétigkeiten dies zulassen, wesentlich ausgeweitet. Hier erdffnen sich fiir Wiedereinstei-
gerinnen ebenso neue Moglichkeiten.

Problematisch ist, dass Frauen in manchen Fallen, wenn sie nach der Geburt von Kindern
wieder arbeiten, im gleichen Unternehmen eine weniger qualifizierte Position annehmen (miis-

sen) oder eine neue Stelle annehmen, fiir die sie tiberqualifiziert sind.
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2.3 Die Rolle der institutionellen Kinderbetreuungsangebote

Ganz zentral fiir den Wiedereinstieg von Frauen sind die institutionellen Kinderbetreu-
ungsangebote. Hier gibt es nach Ansicht der ExpertInnen noch grofien Ausbaubedarf. Dies
betrifft sowohl die Offnungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtungen wihrend der Woche,
d.h. am Morgen und am Nachmittag, aber auch die in vielen Gemeinden noch iiblichen
langen Schlieflzeiten im Sommer. In Oberdsterreich sind in vielen Bereichen die Betreu-
ung von Krippenkindern und die Betreuung am Nachmittag kostenpflichtig. Obwohl es
ein - regional unterschiedliches — System der Anpassung der Kosten an das Einkommen
gibt, fiihrt dies fallweise dazu, dass Frauen wegen der Betreuungskosten eine Erwerbsarbeit

hintanstellen.

2.4 Die Rolle der Vater bei Vereinbarkeit von Kinderbetreuung
und Erwerbsarbeit

Wenig im Fokus ist in der derzeitigen Debatte in der Offentlichkeit, aber auch in vielen
Unternehmen die aktive Beteiligung von Vitern an der Betreuung von Kindern. Dahinter
steht haufig, so die ExpertInnen, ein recht traditionelles Bild der Aufgaben von Miittern und
Vitern. Tatsdchlich ist die Beteiligung der Viter aber zentral fiir eine nachhaltige Arbeits-
marktpartizipation von Miittern, und zwar in dem Sinne, dass sie dann neben der Erwerbs-
arbeit nicht die ganze Betreuung (auflerhalb der Kinderbetreuungseinrichtung) schultern
miissen.

Weiter vertieft werden konnte die Perspektive der Wiedereinsteigerinnen im Rahmen der
Fokusgruppe bzw. der Interviews. Alle Gesprachspartnerinnen sind derzeit in Karenz und pla-
nen, langstens bis zum dritten Geburtstag des jiingsten Kindes wieder eine Erwerbsarbeit auf-
zunehmen. Zwei Frauen haben die Riickkehr an ihren alten Arbeitsplatz von den urspriinglich
geplanten zwei Jahren auf 1,5 Jahre vorverlegt. Alle Frauen werden in Teilzeit arbeiten. Was die
Kinderbetreuung betrifft, wird von groflen Schwierigkeiten berichtet, einen Platz zu finden. Fiir
ihre konkrete Situation haben die Frauen aber eine Losung gefunden, d.h., dass sie sich mit dem
vorhandenen Angebot arrangiert haben. Ebenso wird gesehen, dass das Kinderbetreuungsan-
gebot derzeit in vielerlei Hinsicht nicht zur flexiblen Arbeitswelt passt, sondern »(...) in den
1950er-Jahren stecken geblieben ist«.

Bei der Sichtweise auf die Vereinbarkeit von Kinderbetreuung, Erwerbsarbeit und ihrer
Rolle als Mutter stehen die Frauen zwischen einer Erwerbsorientierung und einer wahrge-
nommenen besonderen Verantwortung als Mutter. Einerseits wiinschen sich die Frauen mehr
Anerkennung fiir ihre Betreuungsleistungen, zugleich wird manchmal auch Enttiduschung tiber
die geringe Beteiligung der Viter ausgedriickt. Ein Partner hat Papamonat in Anspruch genom-
men und wird sich, wenn die Frau wieder arbeitet, an der Kinderbetreuung beteiligen. Die
anderen Viter werden als sehr erwerbsorientiert beschrieben und leisten zum Teil zusétzlich
zur Vollzeitarbeit noch zahlreiche Uberstunden.

Papamonat und Viterkarenz sind bei vielen Arbeitgebern de facto nicht moglich, d.h., Viter

konnen ihnen zustehende Rechte nicht wahrnehmen, auch wenn sie dies mochten.
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2.5 Die Rolle des AMS Oberdsterreich

Das AMS Oberoésterreich hat bei der Finanzierung und Gestaltung von Betreuungs- und Bera-
tungsangeboten fiir Wiedereinsteigerinnen eine wichtige Rolle. Zugleich wird mehrmals darauf
hingewiesen, dass es fiir Frauen, wenn sie eine Stelle gefunden haben, schwierig ist, rasch ein
passendes Kinderbetreuungsangebot zu finden.

Im Zusammenhang mit ihrem Wiedereinstieg wird die Arbeit des AMS Oberdsterreich
von den befragten Frauen summa summarum eher kritisch gesehen, so kursieren Erzahlungen
iber negative Erfahrungen von Arbeitslosen mit dem AMS Oberdsterreich. Zugleich werden
wichtige vom AMS Oberésterreich finanzierte Leistungen, wie z.B. Beratung und Unterstiit-
zungen beim Wiedereinstieg durch verschiedene Anbieter, geschitzt, aber nicht dem AMS
Oberdésterreich zugeschrieben. s
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»Wenn Mama und Papa arbeiten« -
Bedarf und Ausbau der Kinderbetreuung
in Tirol

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie
im Auftrag des AMS Tirol und des AMS Salzburg

1 Einleitung

In Tirol stehen Eltern vor besonderen Herausforderungen, wenn sie eine Kinderbetreuung fiir
jungere Kinder oder eine Betreuung fiir Schulkinder am Nachmittag benétigen. Ohne Unter-
stiitzung durch familidres bzw. privates Umfeld wiirde sich in vielen Fillen eine Berufstitigkeit
nur in sehr eingeschranktem Ausmaf3 bewerkstelligen lassen. Auch fiir Betriebe werden ver-
mehrt die Schwierigkeiten bei der Personalsuche spiirbar, die u.a. darauf zuriickzufiihren sind,
dass ein Teil des Arbeitskréftepotenzials mangels Betreuungsangebot dem Arbeitsmarkt nicht
oder nur eingeschrankt zur Verfiigung steht.

Im Rahmen des Forschungsprojektes » Wenn Mama und Papa arbeiten«< — Bedarf und Aus-
bau der Kinderbetreuung in Tirol und Salzburg«* wurden 20 qualitative Leitfadeninterviews
mit Eltern von Kindern bis hin zum schulpflichtigen Alter gefiihrt, dariiber hinaus wurden
Fokusgruppen mit politischen VertreterInnen auf Landes- und Gemeindeebene mit einem

Fokus auf BiirgermeisterInnen sowie mit VertreterInnen der Sozialpartner abgehalten, die u.a.

1 Das Projekt wurde vom AMS Tirol und vom AMS Salzburg gemeinsam in Auftrag gegeben und von L&R Sozialfor-
schung (www.lrsocialresearch.at) im Jahr 2022 umgesetzt. Die Erhebungen beziehen sich dabei auf beide Bundeslander,
die jedoch gesondert ausgewertet, aufbereitet und in einem jeweils eigenen Berichtsband dargestellt wurden. Download
der Langfassung zu dieser Studie mit zwei Berichtsbanden in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter
www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13743.
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auch dazu dienten, die Situation und den Bedarf von Betrieben in den jeweiligen Regionen zu
reflektieren. Um die vielschichtigen Aspekte des Themas und die Interessenlagen von Unter-
nehmen, Eltern, Gemeinden und Kinderbetreuungseinrichtungen zu erfassen, wurden zudem
17 Interviews mit ExpertInnen aus den Bereichen von Arbeitsmarkt, Elementarpadagogik, Kin-
derbetreuung, Unternehmen und Familie gefiihrt. Parallel zu den Erhebungsschritten wurden
laufend aktuelle Ergebnisse aus bestehenden Datenquellen, aus anderen Forschungsprojekten

sowie aus Medienberichten in die Analyse einbezogen.
2 Zur Situation der Kinderbetreuung

Osterreich verfehlt mittlerweile zum zwélften Mal in Folge das Barcelona-Ziel fiir Unter-
3-Jahrige, wobei sich im Bundesldndervergleich signifikante Unterschiede zeigen. Nur zwei
Bundesldnder erfiillen das Ziel einer 33-Prozent-Betreuungsquote in dieser Altersgruppe,
das sind Wien (43,3 Prozent) und das Burgenland (37 Prozent). Am schlechtesten stellt sich
die Betreuungssituation der unter-3-jdhrigen Kinder in Oberdosterreich (19,6 Prozent) und
in der Steiermark (18,6 Prozent) dar. In Tirol liegt diese Quote bei 27,8 Prozent. Es bestehen
auch deutliche Unterschiede in den Anwesenheitsdauern der Kinder. Wahrend in Vorarlberg
(80 Prozent), Tirol (56 Prozent) und Salzburg (55 Prozent) primér nur vormittags betreut wird,
zeigt sich in Niederdsterreich (62 Prozent) sowie Wien (73 Prozent) iberwiegend eine ganzti-
gige Betreuung.>

Die zeitliche Verfiigbarkeit der Kinderbetreuungseinrichtungen ist von entscheidender
Bedeutung fiir die Erwerbsmoglichkeiten der Eltern. Eine Vollzeitbeschiftigung der Eltern
wird nur dann ermdglicht, wenn mindestens 45 Stunden die Woche bzw. neun Stunden pro
Tag Betreuung moglich ist. In Tirol befinden sich 49 Prozent der betreuten Kinder unter drei
Jahren 2021/22 in VIF-konformer Betreuung? und knapp 39 Prozent der betreuten drei- bis
funfjahrigen Kinder.# Hier zeigen sich v.a. auch regionale Unterschiede auf Bezirks- und

Gemeindeebene.
3 Herausforderungen, Ansatzpunkte und Schlussfolgerungen

Aus den Analysen wurden folgende Herausforderungen, Ansatzpunkte und Schlussfolgerun-

gen fiir den Ausbau des institutionellen Kinderbetreuungsangebotes formuliert:

o Woliegt der grofite Betreuungsbedarf? Der grofite Bedarf an Betreuungsplitzen zeigt sich
zum einen bei den Unter-3-Jahrigen und zum anderen bei den Schulkindern. Eine der

grofiten Herausforderungen bei der Betreuung von Kindern bis drei Jahren sind die Kos-

2 Vgl. Statistik Austria (2022): Kindertagesheimstatistik. 2021/22.

3 Kriterien des Vereinbarkeitsindikators fiir Familie und Beruf (VIF): Ein Angebot von mindestens 47 Wochen pro Jahr,
45 Stunden wochentlich, werktags an vier Tagen mindestens 9,5 Stunden und Angebot von Mittagessen.

4 Vgl. Statistik Austria (2022): Kindertagesheimstatistik. 2021/22.
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ten. So gibt es besonders fiir diese Altersgruppe viele private Angebote, wodurch die Eltern
mit einem hohen finanziellen Aufwand belastet werden. Hier gilt es, mehr 6ffentliche und
kostengiinstigere Angebote zu schaffen.

o Betreuungsbedarf bei Kindern im Kindergartenalter: Bei den Kindern im Kindergarten-
alter sind die spezifischen Problemlagen etwas anders. Die Angebotslandschaft wird als fld-
chendeckender gesehen, problematisch sind hier insbesondere die Offnungszeiten — sowohl
die tdglichen als auch die Ferienoffnungszeiten. Dies wirkt sich wiederum negativ auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf aus. Gefordert werden flexiblere und v.a. lingere Off-
nungszeiten sowie eine flichendeckende Ferienbetreuung.

o Vereinheitlichung der verfassungsrechtlichen Zustindigkeiten und der Forderungen:
Eine besondere Herausforderung stellt auch die Betreuung von Schulkindern dar. Hier fehlt
es vielerorts an den passenden Angeboten. Als altersspezifische bzw. angebotsspezifische
Hiirde wird hier u.a. die gesetzliche Lage gesehen. So liegt die Verantwortung der Schu-
len beim Bund, die der elementaren Kinderbetreuung in Kindergérten und Kinderkrippen
und somit auch der aulerschulischen Nachmittagsbetreuung bei den Bundesldndern und
den Gemeinden. Die ExpertInnen fordern diesbeziiglich eine Vereinheitlichung der ver-
fassungsrechtlichen Zustindigkeiten und der Forderungen. Die Problemlagen der Eltern
betreffen hier dhnliche Punkte wie bei den jiingeren Kindern: unflexible Offnungszeiten,
fehlende Ferienbetreuungsangebote und hohe Kosten.

o Kleinere Gruppengroflen und allgemein bessere Rahmenbedingungen: Fiir alle Alters-
gruppen wahrnehmbar sind die Kritikpunkte der Eltern, dass teilweise die Qualitét nicht
den Erwartungen entspricht. Dabei wird jedoch vordergriindig nicht die Arbeit der Pad-
agoglnnen und der Assistenzkrifte kritisiert, sondern vielmehr sehen die Eltern das Pro-
blem im Personalmangel und der damit einhergehenden Uberlastung. Besonders brisant
ist diese Situation fiir Eltern mit Kindern mit Behinderungen. Die Gewahrleistung eines
inklusiven und barrierefreien Angebotes fiir alle Kinder ist daher von besonderer Bedeu-
tung. Die Eltern, aber auch die PddagogInnen selbst wiinschen sich kleinere Gruppengré-
en und allgemein bessere Rahmenbedingungen, damit die Betreuung den Bildungsauftrag
erfiillen kann.

o Zur Problematik von Bedarfserhebungen: Erhebungen zum Bedarf der Kinderbetreu-
ung werden von ExpertInnen ambivalent beurteilt. Zum einen ist eine Abschitzung des
Bedarfes wichtig, um Infrastruktur und Personal planen zu kénnen. Zum anderen gibt es
an der Art der Erhebungen zahlreiche Kritikpunkte hinsichtlich fehlender Anonymitat,
anfallender Kosten fiir die Gemeinden, des Zeitrahmens von drei Jahren als unzureichen-
dem Planungshorizont, des Fehlens von sprachlicher Vielfalt, der Méngel beim Riicklauf,
einer unzureichenden Grundlage fiir die regionale Planung sowie hinsichtlich der fehlen-
den Beriicksichtigung der Interessen von Unternehmen. Es wird als zielfithrender erach-
tet, ausschliefllich bestehende statistische Daten zum bestehenden Betreuungsangebot, zur
Wanderungsbilanz und die Prognosen zur Bevélkerungsentwicklung zu nutzen. Auflerdem

wurde vorgeschlagen, dass es in jeder Region eine Steuerungsgruppe geben sollte, die aus
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offentlichen und privaten Tragern zusammengesetzt ist, die die Bedarfsplanung und die
Zusammenarbeit zwischen den Gemeinden koordiniert.

Rechtsanspruch auf Kinderbetreuung: Um die Betreuung flichendeckend zu ermdglichen,
wird u.a. auch dariiber debattiert, ob ein Rechtsanspruch auf Kinderbetreuung zielfithrend
wire. Dabei zeigen sich diverse Meinungen. Zum einen wird hierbei gefordert, den Ver-
sorgungsauftrag der Gemeinden ernstzunehmen und daran orientiert auszubauen. Zum
anderen wird der Rechtsanspruch aber auch als Instrument gesehen, mittels dessen Eltern
mehr Druck auf die Gemeinden ausiiben konnen.

Vereinfachung und der Ausbau von gemeindeiibergreifenden Kooperationen: Auch
die Vereinfachung und der Ausbau von gemeindetibergreifenden Kooperationen wiren
ein wichtiger Hebel zur Abdeckung des Bedarfes an Kinderbetreuung. Uber diesen Weg
konnten Ganztagsbedarf, Inklusionsbedarf oder Bedarf fiir andere spezifische Gruppen
besser auch fiir kleinere Gemeinden abgedeckt werden. In einigen einwohnerInnen- bzw.
strukturschwachen Gemeinden wird bereits jetzt in Gemeindekooperationen gearbeitet.
Diese Kooperationen sollen beibehalten und ausgebaut werden.

(Bundesweit) Einheitliche Regelungen und Standards: Wie sich gezeigt hat, ist die Ange-
botslandschaft duflerst divers im Osterreichweiten Vergleich mit einem ausgepragten Stadt-
Land-Gefille. Die Verantwortung fiirr Kinderbetreuung liegt bei den Gemeinden, wodurch
sehr viel davon abhéngt, ob die Thematik fiir die EntscheidungstragerInnen relevant ist
oder nicht. Von vielen der AkteurInnen auf Gemeindeebene wird daher die Einfithrung
bundesweit einheitlicher Regelungen gefordert. Dies betrifft sowohl die Rahmenbedingun-
gen der Kinderbetreuungsangebote (d.h. hinsichtlich der Gruppengréfien, Offnungszeiten,
Forderungen etc.) als auch bezogen auf die Ausbildungs- und die Personalsituation (ein-
heitliche Gehaltsschemata, gruppenfreie Zeiten etc.). Ein Bundesrahmengesetz mit hohen
Mindeststandards fiir die Qualitit der Elementarbildung steht hier schon seit lingerer Zeit
als Forderung im Raum.

Biirokratieprobleme: Die Férderungen werden von den GemeindevertreterInnen als sehr
komplex und mit einem hohen biirokratischen Aufwand verbunden wahrgenommen. Pro-
blematisch werden auch gesetzliche Unterschiede bei den Forderungen (Forderung pro
Kind vs. Férderung pro Pddagoge/Pddagogin) und Unterschiede zwischen den Betreu-
ungsformen (Kindergarten, Tagesbetreuung etc.) gesehen.

Investitionen: Derzeit werden in Osterreich o,7 Prozent des Brutto-Inlandsproduktes (BIP)
in elementare Kinderbildung investiert — in den nordischen Lindern liegt dieser Wert bei
tiber einem Prozent, in Norwegen sogar bei tiber zwei Prozent. Die Berufsgruppen der Ele-
mentarpadagogInnen fordern ein einheitliches Bundesgesetz, das autonome Gestaltungs-
moglichkeiten weiterhin zuldsst, sowie eine Investition des Bundes von einem Prozent des
BIP in Kinderbetreuung.

Human Resources: Die personellen Engpisse erschweren die Situation merklich fiir alle
Beteiligten. Zentrale Forderungen diesbeziiglich sind zum einen eine Anhebung der Gehal-

ter und zum anderen die Schaffung besserer Rahmenbedingungen. Dies betrifft sowohl
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die Infrastruktur - hierbei v.a. die Rdumlichkeiten - als auch die Arbeitsbedingungen. Es
braucht kleinere Gruppengréfien und mehr gruppenarbeitsfreie Zeiten fiir das Personal.

o Die Ebene der Ausbildung: Anpassungen und Verdnderungen braucht es zudem auf der
Ebene der Ausbildung. Von den AkteurInnen wird beméngelt, dass die Ausbildung nicht
ausreichend auf die tatsichliche Praxis im Beruf vorbereite, sich junge Menschen (derzeit)
zu frith fiir Ausbildung bzw. Beruf entscheiden miissten und daher dem fordernden Berufs-
alltag nicht standhalten kénnten.

o Tertidrisierung der Ausbildung: Vor diesem Hintergrund wird die Aufwertung bzw. die
Tertidrisierung der Ausbildung gefordert. Dies wiirde zum einen dazu fiithren, dass sich
Auszubildende erst im Erwachsenenalter - und dann wahrscheinlich bewusster und dau-
erhafter - fiir den Beruf entscheiden wiirden, und zum anderen dazu, dass das Ansehen
des Berufsfeldes generell steigen wiirde — u.a. durch hohere Gehalter und allgemein mehr
Wertschitzung fiir den Berufsstand aufgrund der hoheren Ausbildung.

o Niederschwellige Zuginge zur Ausbildung: Zusitzlich miissten auch niederschwellige
Zugdnge zur Ausbildung geschaffen und gefordert werden. Gerade die Matura wird von
den befragten AkteurInnen als Hiirde gesehen, die fiir manche nicht iberwindbar ist. Dabei
sind es jedoch auch QuereinsteigerInnen, die aufgrund des héheren Alters und der bereits
vorhandenen Berufserfahrung sehr wertvoll fiir das Berufsfeld sein konnen.

o Gesellschaftliche Anerkennung der Kinderbetreuung: Einig sind sich die in der Studie
miteinbezogenen AkteurInnen hinsichtlich eines Punktes: Kinderbetreuung verfolgt einen
Bildungsauftrag, und diese Wertigkeit muss gesellschaftlich mehr Sichtbarkeit und Aner-
kennung erlangen. In diesem Zusammenhang braucht es ein gesellschaftliches Umdenken
und vor allem auch politische Zugestdndnisse. So ist Kinderbetreuung maf3geblich mitver-
antwortlich, wenn es um die Chancengleichheit am spdteren Bildungsweg geht. s
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Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie
im Auftrag des AMS Tirol und des AMS Salzburg

1 Einleitung

In Salzburg stehen Eltern vor besonderen Herausforderungen, wenn sie eine Kinderbetreu-
ung fiir jingere Kinder oder eine Betreuung fiir Schulkinder am Nachmittag benétigen. Ohne
Unterstiitzung durch familidres bzw. privates Umfeld wiirde sich in vielen Fillen eine Berufs-
tatigkeit nur in sehr eingeschranktem Ausmaf3 bewerkstelligen lassen. Auch fiir Betriebe werden
vermehrt die Schwierigkeiten bei der Personalsuche spiirbar, die u.a. darauf zuriickzufithren
sind, dass ein Teil des Arbeitskriftepotenzials mangels Betreuungsangebot dem Arbeitsmarkt
nicht oder nur eingeschrankt zur Verfiigung steht.

Im Rahmen des Forschungsprojektes » Wenn Mama und Papa arbeiten« - Bedarf und Aus-
bau der Kinderbetreuung in Tirol und Salzburg«* wurden 20 qualitative Leitfadeninterviews
mit Eltern von Kindern bis hin zum schulpflichtigen Alter gefiihrt, dariiber hinaus wurden
Fokusgruppen mit politischen VertreterInnen auf Landes- und Gemeindeebene mit einem

Fokus auf BiirgermeisterInnen sowie mit VertreterInnen der Sozialpartner abgehalten, die u.a.

-

Das Projekt wurde vom AMS Salzburg und vom AMS Tirol gemeinsam in Auftrag gegeben und von L&R Sozialfor-
schung (www.lrsocialresearch.at) im Jahr 2022 umgesetzt. Die Erhebungen beziehen sich dabei auf beide Bundeslander,
die jedoch gesondert ausgewertet, aufbereitet und in einem jeweils eigenen Berichtsband dargestellt wurden. Download
der Langfassung zu dieser Studie mit zwei Berichtsbanden in der E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter
www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13743.
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auch dazu dienten, die Situation und den Bedarf von Betrieben in den jeweiligen Regionen zu
reflektieren. Um die vielschichtigen Aspekte des Themas und die Interessenlagen von Unter-
nehmen, Eltern, Gemeinden und Kinderbetreuungseinrichtungen zu erfassen, wurden zudem
17 Interviews mit ExpertInnen aus den Bereichen von Arbeitsmarkt, Elementarpiddagogik, Kin-
derbetreuung, Unternehmen und Familie gefiihrt. Parallel zu den Erhebungsschritten wurden
laufend aktuelle Ergebnisse aus bestehenden Datenquellen, aus anderen Forschungsprojekten

sowie aus Medienberichten in die Analyse einbezogen.
2 Zur Situation der Kinderbetreuung

Osterreich verfehlt mittlerweile zum zwélften Mal in Folge das Barcelona-Ziel fiir Unter-
3-Jahrige, wobei sich im Bundeslandervergleich signifikante Unterschiede zeigen. Nur zwei
Bundeslidnder erfiillen das Ziel einer 33-Prozent-Betreuungsquote in dieser Altersgruppe,
das sind Wien (43,3 Prozent) und das Burgenland (37 Prozent). Am schlechtesten stellt sich
die Betreuungssituation der unter-3-jihrigen Kinder in Oberdsterreich (19,6 Prozent) und in
der Steiermark (18,6 Prozent) dar. In Salzburg liegt diese Quote bei 24,3 Prozent. Es bestehen
auch deutliche Unterschiede in den Anwesenheitsdauern der Kinder. Wahrend in Vorarlberg
(80 Prozent), Tirol (56 Prozent) und Salzburg (55 Prozent) primér nur vormittags betreut wird,
zeigt sich in Niederdsterreich (62 Prozent) sowie Wien (73 Prozent) iiberwiegend eine ganzta-
gige Betreuung.>

Die zeitliche Verfiigbarkeit der Kinderbetreuungseinrichtungen ist von entscheidender
Bedeutung fiir die Erwerbsmoglichkeiten der Eltern. Eine Vollzeitbeschiftigung der Eltern
wird nur dann ermdglicht, wenn mindestens 45 Stunden die Woche bzw. neun Stunden pro
Tag Betreuung moglich ist. In Salzburg befinden sich 47 Prozent der betreuten Kinder unter
drei Jahren 2021/22 in VIF-konformer Betreuung? und 54 Prozent der betreuten drei- bis
finfjahrigen Kinder.# Hier zeigen sich v.a. auch regionale Unterschiede auf Bezirks- und

Gemeindeebene.
3 Herausforderungen, Ansatzpunkte und Schlussfolgerungen

Aus den Analysen wurden folgende Herausforderungen, Ansatzpunkte und Schlussfolgerun-

gen fiir den Ausbau des institutionellen Kinderbetreuungsangebotes formuliert:

o Woliegt der grofite Betreuungsbedarf? Der grofite Bedarf an Betreuungsplatzen zeigt sich
zum einen bei den Unter-3-Jahrigen und zum anderen bei den Schulkindern. Eine der

grofiten Herausforderungen bei der Betreuung von Kindern bis drei Jahren sind die Kos-

2 Vgl. Statistik Austria (2022): Kindertagesheimstatistik. 2021/22.

3 Kriterien des Vereinbarkeitsindikators fiir Familie und Beruf (VIF): Ein Angebot von mindestens 47 Wochen pro Jahr,
45 Stunden wochentlich, werktags an vier Tagen mindestens 9,5 Stunden und Angebot von Mittagessen.

4 Vgl. Statistik Austria (2022): Kindertagesheimstatistik.
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ten. So gibt es besonders fiir diese Altersgruppe viele private Angebote, wodurch die Eltern
mit einem hohen finanziellen Aufwand belastet werden. Hier gilt es, mehr 6ffentliche und
kostengiinstigere Angebote zu schaffen.

+ Betreuungsbedarf bei Kindern im Kindergartenalter: Bei den Kindern im Kindergarten-
alter sind die spezifischen Problemlagen etwas anders. Die Angebotslandschaft wird als fl4-
chendeckender gesehen, problematisch sind hier insbesondere die Offnungszeiten — sowohl
die téglichen als auch die Ferienoffnungszeiten. Dies wirkt sich wiederum negativ auf die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf aus. Gefordert werden flexiblere und v.a. lingere Off-
nungszeiten sowie eine flichendeckende Ferienbetreuung.

o Vereinheitlichung der verfassungsrechtlichen Zustindigkeiten und der Forderungen:
Eine besondere Herausforderung stellt auch die Betreuung von Schulkindern dar. Hier fehlt
es vielerorts an den passenden Angeboten. Als altersspezifische bzw. angebotsspezifische
Hiirde wird hier u.a. die gesetzliche Lage gesehen. So liegt die Verantwortung der Schu-
len beim Bund, die der elementaren Kinderbetreuung in Kindergirten und Kinderkrippen
und somit auch der auflerschulischen Nachmittagsbetreuung bei den Bundesldndern und
den Gemeinden. Die ExpertInnen fordern diesbeziiglich eine Vereinheitlichung der ver-
fassungsrechtlichen Zustindigkeiten und der Férderungen. Die Problemlagen der Eltern
betreffen hier dhnliche Punkte wie bei den jiingeren Kindern: unflexible Offnungszeiten,
fehlende Ferienbetreuungsangebote und hohe Kosten.

o Kleinere Gruppengrofien und allgemein bessere Rahmenbedingungen: Fiir alle Alters-
gruppen wahrnehmbar sind die Kritikpunkte der Eltern, dass die Qualitit teilweise nicht
den Erwartungen entspricht. Dabei wird jedoch vordergriindig nicht die Arbeit der Pad-
agoglnnen und der Assistenzkrifte kritisiert, sondern vielmehr sehen die Eltern das Pro-
blem im Personalmangel und der damit einhergehenden Uberlastung. Besonders brisant
ist diese Situation fiir Eltern mit Kindern mit Behinderungen. Die Gewihrleistung eines
inklusiven und barrierefreien Angebotes fiir alle Kinder ist daher von besonderer Bedeu-
tung. Die Eltern, aber auch die PadagogInnen selbst wiinschen sich kleinere Gruppen-
groflen und allgemein bessere Rahmenbedingungen, damit die Betreuung den Bildungs-
auftrag erfiillen kann.

o Kritik an der Bedarfsplanung: Die gesetzliche Bedarfsplanung alle fiinf Jahre wird teil-
weise stark kritisiert. So liegt die Verantwortung fiir die Durchfithrung sowie auch das Set-
zen von Mafinahmen bei den Gemeinden. Dabei werden Liicken im Kinderbildungs- und
Betreuungsgesetz (S.KBBG §5)5 gesehen, die es »erméglichen, dass je nach Einstellung der
EntscheidungstragerInnen unterschiedlich verfahren werden kann. Hier braucht es mehr
Transparenz und Verbindlichkeiten sowie ein aktives Aufbrechen traditioneller Wertehal-
tungen und Rollenbilder.

5 Vgl. SKBBG (2019): Salzburger Kinderbildungs- und Betreuungsgesetz, Fassung vom 13.01.2023, www.ris.bka.gv.at/
GeltendeFassung.wxe? Abfrage=LrSbg&Gesetzesnummer=20001217.
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o Rechtsanspruch auf Kinderbetreuung: Um die Betreuung flichendeckend zu erméglichen,
wird u.a. auch dariiber debattiert, ob ein Rechtsanspruch auf Kinderbetreuung zielfithrend
wire. Dabei zeigen sich diverse Meinungen. Zum einen wird hierbei gefordert, den Ver-
sorgungsauftrag der Gemeinden ernstzunehmen und daran orientiert auszubauen. Zum
anderen wird der Rechtsanspruch auch als ein Instrument gesehen, mittels dessen Eltern
mehr Druck auf die Gemeinden ausiiben kénnen.

o Vereinfachung und der Ausbau von gemeindeiibergreifenden Kooperationen: Auch die
Vereinfachung und der Ausbau von gemeindeiibergreifenden Kooperationen wiéren ein
wichtiger Hebel zur Abdeckung des Bedarfes an Kinderbetreuung. Uber diesen Weg kénn-
ten Ganztagsbedarf, Inklusionsbedarf oder Bedarf fiir andere spezifische Gruppen besser
auch fiir kleinere Gemeinden abgedeckt werden. In einigen einwohner*innenschwachen
und strukturschwachen Gemeinden wird bereits jetzt in Gemeindekooperationen gearbei-
tet. Diese Kooperationen sollen beibehalten und ausgebaut werden.

o (Bundesweit) Einheitliche Regelungen und Standards: Wie sich gezeigt hat, ist die Ange-
botslandschaft duflerst divers im Osterreichweiten Vergleich mit einem ausgepragten Stadt-
Land-Gefille. Die Verantwortung fiir Kinderbetreuung liegt bei den Gemeinden, wodurch
sehr viel davon abhingt, ob die Thematik fiir die EntscheidungstrigerInnen relevant ist
oder nicht. Von vielen der AkteurInnen auf Gemeindeebene wird daher die Einfithrung
bundesweit einheitlicher Regelungen gefordert. Dies betrifft sowohl die Rahmenbedingun-
gen der Kinderbetreuungsangebote (d.h. hinsichtlich der Gruppengréfien, Offnungszeiten,
Forderungen etc.) als auch bezogen auf die Ausbildungs- und die Personalsituation (ein-
heitliche Gehaltsschemata, gruppenfreie Zeiten etc.). Ein Bundesrahmengesetz mit hohen
Mindeststandards fiir die Qualitit der Elementarbildung steht hier schon seit lingerer Zeit
als Forderung im Raum.

o Biirokratieprobleme: Die Férderungen werden von den GemeindevertreterInnen als sehr
komplex und mit hohem biirokratischem Aufwand verbunden wahrgenommen. Problema-
tisch werden auch gesetzliche Unterschiede bei den Forderungen (Férderung pro Kind vs.
Forderung pro Péddagoge / Padagogin) und Unterschiede zwischen den Betreuungsformen
(Kindergarten, Tagesbetreuung etc.) gesehen.

« Investitionen: Derzeit werden in Osterreich 0,7 Prozent des Brutto-Inlandsproduktes (BIP)
in elementare Kinderbildung investiert — in den nordischen Lindern liegt dieser Wert bei
iber einem Prozent, in Norwegen sogar bei iiber zwei Prozent. Die Berufsgruppen der Ele-
mentarpadagoglnnen fordern ein einheitliches Bundesgesetz, das autonome Gestaltungs-
moglichkeiten weiterhin zuldsst, sowie eine Investition des Bundes von einem Prozent des
BIP in Kinderbetreuung.

o Human Resources: Die personellen Engpisse erschweren die Situation merklich fiir alle
Beteiligten. Zentrale Forderungen diesbeziiglich sind zum einen eine Anhebung der Gehal-
ter und zum anderen die Schaffung besserer Rahmenbedingungen. Dies betriftt sowohl
die Infrastruktur - hierbei v.a. die Raumlichkeiten - als auch die Arbeitsbedingungen. Es

braucht kleinere Gruppengréfien und mehr gruppenarbeitsfreie Zeiten fiir das Personal.
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Die Ebene der Ausbildung: Anpassungen und Verinderungen braucht es zudem auf der
Ebene der Ausbildung. Von den AkteurInnen wird beméngelt, dass die Ausbildung nicht
ausreichend auf die tatséchliche Praxis im Beruf vorbereite, sich junge Menschen (derzeit)
zu friih fir Ausbildung bzw. Beruf entscheiden miissten und daher dem fordernden Berufs-
alltag nicht standhalten konnten.

Tertidrisierung der Ausbildung: Vor diesem Hintergrund wird die Aufwertung bzw. die
Tertidrisierung der Ausbildung gefordert. Dies wiirde zum einen dazu fiithren, dass sich
Auszubildende erst im Erwachsenenalter - und dann wahrscheinlich bewusster und dau-
erhafter - fiir den Beruf entscheiden wiirden, und zum anderen dazu, dass das Ansehen
des Berufsfeldes generell steigen wiirde — u.a. durch hohere Gehalter und allgemein mehr
Wertschitzung fiir den Berufsstand aufgrund der hoheren Ausbildung.

Niederschwellige Zugidnge zur Ausbildung: Zusitzlich miissten auch niederschwellige
Zugdnge zur Ausbildung geschaffen und gefordert werden. Gerade die Matura wird von
den befragten AkteurInnen als Hiirde gesehen, die fiir manche nicht iitberwindbar ist. Dabei
sind es jedoch auch QuereinsteigerInnen, die aufgrund des hoheren Alters und der bereits
vorhandenen Berufserfahrung sehr wertvoll fiir das Berufsfeld sein konnen.
Gesellschaftliche Anerkennung der Kinderbetreuung: Einig sind sich die in der Studie
miteinbezogenen AkteurInnen hinsichtlich eines Punktes: Kinderbetreuung verfolgt einen
Bildungsauftrag, und diese Wertigkeit muss gesellschaftlich mehr Sichtbarkeit und Aner-
kennung erlangen. In diesem Zusammenhang braucht es ein gesellschaftliches Umdenken
und vor allem auch politische Zugestdndnisse. So ist Kinderbetreuung maf3geblich mitver-

antwortlich, wenn es um die Chancengleichheit am spateren Bildungsweg geht. s
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Auswirkungen von Berufswahl, Erwerbs-
unterbrechungen und Teilzeitarbeit auf
das Lebenseinkommen von Frauen

Zentrale Ergebnisse und Schlussfolgerungen
einer aktuellen Studie im Auftrag des AMS Osterreich

1 Einleitung

Die individuelle Einkommenshohe als Ergebnis der Berufswahl, dem Wochenstundenaus-
maf, der Branche, der Berufserfahrung etc. bildet die zentrale finanzielle Lebensgrundlage
der Bevolkerung im Erwerbsalter. Kurzfristige Verdnderungen bei der Einkommenshéhe, bei-
spielsweise durch eine Verringerung der Arbeitszeit aufgrund von Betreuungspflichten, wirken
tiber das Sozialversicherungssystem auch langfristig auf die Hohe der sozialen Absicherung. Im
erwerbs-und einkommenszentrierten Osterreichischen Sozialversicherungssystem definieren
die monatlichen Bruttol6hne und -gehalter sowohl die finanzielle Grundlage wéihrend der akti-
ven Beschiftigung als auch die Hohe der individuellen finanziellen Absicherung im Falle von
Krankheit, Arbeitslosigkeit bis hin zur finanziellen Lage im Alter. Dariiber hinaus bilden die
beitragspflichtigen Erwerbseinkommen die Finanzierungsgrundlage der sozialen Sicherungs-
systeme insgesamt.

Die Berufswahl, die geleistete Wochenarbeitszeit, das Einkommensniveau im Beruf,
Erwerbsunterbrechungen etc. haben langfristige finanzielle Folgen fiir die individuelle finanzi-
elle Lage der Personen. Die vorliegende Studie des Osterreichischen Institutes fiir Wirtschafts-
forschung (WIFO)* im Auftrag des AMS Osterreich, Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufs-
information und Abt. Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen, setzt hier an und zeigt, wie die Zahl der

1 www.wifo.ac.at.
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Erwerbsjahre einerseits und das Einkommensniveau im Zusammenhang mit der Berufswahl
oder Teilzeitphasen andererseits die finanzielle Lage von Frauen bis hin zum Pensionseinkom-
men bestimmen.? Einerseits wird gezeigt, dass schon die Berufswahl einen Einkommenspfad
vorgibt, der auch ohne Erwerbsunterbrechungen mit unterschiedlicher finanzieller Absiche-
rung verbunden ist. Andererseits werden die langfristigen finanziellen Effekte, die aus Ent-
scheidungen in Bezug auf die Berufswahl, Erwerbsunterbrechungen oder Verinderungen in
der Arbeitszeit entstehen, quantifiziert.

Diese Faktoren sind im gegenwirtigen Alterssicherungssystem von zentraler Bedeutung,
da seit der Pensionsreform 2004 nicht mehr nur die 15 besten Einkommensjahre, sondern das
Einkommen des gesamten Erwerbsverlaufs in die Berechnung der Pensionshohe einflieSt. Die
»lebenslange Durchrechnung« (APG §5 (1)) gilt fiir alle nach dem 1. Janner 1955 geborenen
Versicherten (mit Abweichungen fiir Bundesbeamtinnen und Bundesbeamte). Mit der Ein-
fihrung des individuellen Pensionskontos ist fiir die Versicherten jederzeit die aktuelle indi-
viduelle Pensionshohe aus der bisherigen Erwerbstatigkeit einsehbar. Ein jéhrlicher Blick auf
das eigene Pensionskonto zeigt dariiber hinaus die Verdnderung der individuellen Pensions-
anspriiche.? Insgesamt scheinen die langfristigen finanziellen Auswirkungen von Einkom-
menshohe, Erwerbsunterbrechung und Teilzeit auf die eigene Alterssicherung noch zu wenig
bekannt zu sein.# Sowohl das Wissen iiber die Bedeutung der lebenslangen Durchrechnung
auf die individuelle Pension als auch das Wissen iiber das Alterssicherungssystem insgesamt
sind in Osterreich wenig ausgeprigt.5

Das Osterreichische Alterssicherungssystem sieht nach 45 Versicherungsjahren 8o Prozent
des durchschnittlichen Lebenseinkommens als Pensionshohe vor, weniger Versicherungsjahre
bedeuten einen entsprechend geringeren Einkommensersatz.® Allerdings erreichen bei den
unselbstandig Erwerbstatigen weniger als vier Prozent der Frauen, aber knapp 60 Prozent der
Minner eine 45-jahrige Versicherungszeit.” Mit der Geburt eines Kindes ziehen sich viele
Frauen aus dem Arbeitsmarkt voriibergehend zuriick, und der Wiedereinstieg erfolgt in der

Mehrheit tiber eine Teilzeitbeschaftigung.®

N

www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=13799.

Fiir jeden Monat bzw. jedes Jahr der Erwerbsstatigkeit wird eine Kontogutschrift in der Hohe von 1,78 Prozent der
Beitragsgrund-lage verbucht und jéhrlich aufgewertet. Am Ende der Berufstitigkeit stellt die Gesamtgutschrift die
jeweilige Pensionshohe dar.

w

Mayrhuber / Mairhuber 2020.

Angelici et al. 2022; Mayrhuber / Badelt 2019.
Mayrhuber / Badelt 2019.
Pensionsversicherungsanstalt 2022.

N N b

Berghammer / Riederer 2018; Statistik Austria 2019.
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2 Zurinhaltlichen Gliederung der vorliegenden Studie

Die vorliegende Studie ist eine Aktualisierung wie auch Erweiterung einer Studie aus 2017:° Im
ersten Abschnitt wird die Arbeitsmarktintegration der Frauen in Osterreich entlang der Dimen-
sionen Arbeitszeit und Einkommen analysiert. Die Datengrundlage sowie die Annahmen zu
den modellierten Erwerbs- und Einkommensverlaufen finden sich im zweiten Abschnitt. Der
dritte Abschnitt behandelt die strukturellen Unterschiede der Erwerbseinkommenssummen
entlang unterschiedlicher Wirtschaftsbranchen und Berufe, die Frauen ohne Erwerbsunterbre-
chungen haben. Ein Vergleich der Erwerbseinkommen bei durchgingigen Erwerbsverldufen
zeigt, dass die strukturellen Verdienstunterschiede zwischen den Wirtschaftsklassen im Hin-
blick auf die Lebenseinkommensmaglichkeiten bedeutender sind, als die Effekte von voriiber-
gehenden Teilzeitphasen.

Im vierten Abschnitt sind die Ergebnisse der modellierten elf hypothetischen Erwerbs-
biographien auf die Erwerbs- und Pensionseinkommen der Frauen festgehalten. Im ersten
Teil sind die Unterschiede der summieren Erwerbseinkommen diskutiert, die Vollzeit- und
Teilzeiterwerbstitigkeit nach sich zieht. Des Weiteren wird gezeigt, welche Auswirkungen
sowohl Erwerbsunterbrechungen als auch Teilzeitarbeitsphasen auf das Lebenseinkommen in
finf unterschiedlichen Berufen und fiinf unterschiedlichen Wirtschaftsbranchen haben. Im
abschliefSenden, zusammenfassenden Abschnitt sind mogliche kurz-, aber auch langfristige

Schlussfolgerungen aus den Analysen gezogen.
3 Hintergrund der derzeitigen Situation

Obwobhl sich die Arbeitsmarktintegration der Frauen in Osterreich, ihre konomische Absiche-
rung im Erwerbsleben und im Alter, verbesserte, existieren weiterhin zahlreiche geschlechts-
spezifische Schieflagen. Diese zeigen sich anhand quantitativer Indikatoren wie beispielsweise
der Beschiftigungsquote. Stirker noch zeigen sie sich allerdings anhand finanzieller Indikato-
ren wie den Gender Pay Gap sowie den Gender Pension Gap.'°

Diese finanziellen Schieflagen sind das Ergebnis eines segregierten Arbeitsmarktes, also die
Konzentration der Frauen sowohl in geringentlohnten Berufen oder Wirtschaftsbereichen, als
auch innerhalb der Betriebe auf den unteren Hierarchiestufen. Insgesamt ist der dsterreichische
Arbeitsmarkt von einem hohen Niedriglohnanteil, besonders bei Frauen, gekennzeichnet. Die
Européischen Mindestlohnrichtlinie® und die gewerkschaftlichen Mindestlohnziele®? sollten
hier zu einer rascheren SchliefSung der Lohnschere fithren. Die Verteilungsschieflage der unbe-
zahlten Sorgearbeit (Gender Care Gap) tragt ebenfalls zur mangelnden finanziellen Absiche-

9 Mayrhuber 2017.

10 Mayrhuber/Mairhuber 2020.
11 Européische Union 2022.

12 Miiller/ Schulten 2022.
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rung der Frauen bei. Die tendenziell geringen Einkommensniveaus in typischen Frauenberufen
werden weiters vom hohen Anteil an Teilzeitjobs mit Teilzeiteinkommen gepragt. Besonders
im Zusammenhang mit der Kinderbetreuung sinkt das Ausmafl der Erwerbsbeteiligung, und
es steigt die Teilzeitquote der Frauen an.

Die Einkommensprofile der Frauen tiber das Erwerbsleben sind von Erwerbsunterbre-
chungen und Teilzeiteinkommen gepragt. Damit einher geht sowohl eine geringe finanzielle
Eigenstandigkeit wiahrend der Erwerbstatigkeit als auch ein geringes Sicherungsniveau im ein-
kommenszentrierten dsterreichischen Sozialversicherungssystem, allen voran in der Pensions-
versicherung. Bei Erwerbsentscheidungen im Zusammenhang mit Betreuungspflichten stehen
meist — neben Fragen der institutionellen Betreuungsmoglichkeiten — kurzfristige Einkom-
mensstrome im betroffenen Haushalt im Vordergrund. Eine Erwerbsunterbrechung bzw. eine
Reduktion der Arbeitszeit haben aber auch mittel- und langfristige finanzielle Auswirkungen,
die vom Elternteil, der sich aus dem Arbeitsmarkt zuriickzieht, getragen werden, gegenwirtig
sind das noch immer iiberwiegend Frauen. Das Pensionsrecht dimpft diese Nachteile durch die
Anrechnung der Kindererziehungszeiten etwas, schafft aber keinen Ausgleich der strukturellen
Arbeitsmarkt- und Einkommensungleichheiten.

Diese langfristigen finanziellen Folgen von Berufsentscheidungen, von betreuungsbeding-
ten Erwerbsunterbrechungen und von Teilzeitarbeit sind in der vorliegenden Arbeit quantifi-
ziert. Gemeinsam mit der Auftraggeberin wurden verschiedene hypothetische Erwerbsmodelle
entwickelt. Die aufgewerteten Brutto-Stundenverdienste aus der Verdienststrukturerhebung
2018 bildete die Grundlage der Einkommensberechnungen.

Ziel der simulierten Erwerbsverldufe ist es, zu zeigen, welche langfristigen finanziellen
Folgen die Berufswahl hat und wie sich Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitphasen auf die
Summe des Erwerbseinkommens, auf die individuelle Erstpensionshche sowie die Summe
des Lebenseinkommens auswirken. Die Pensionshohenberechnung folgt dem Allgemeinen
Pensionsgesetz, Ubergangsbestimmungen bleiben ebenso ausgeblendet. Neben der Beitragszeit
aus der Erwerbstatigkeit sind ausschlieflich die Teilversicherungszeiten der Kindererziehung,

und zwar hinsichtlich Versicherungszeit und Beitragsgrundlage,® berticksichtigt.

4 Lebenseinkommen nach Arbeitszeit und Erwerbsunterbrechungen
(Vollzeit /Teilzeit)

Mit einer pensionsrelevanten Versicherungszeit zwischen 32 und 45 Jahren bzw. Beschafti-
gungszeit zwischen 28 und 43 Jahren, bilden die elf hypothetischen Erwerbsverldufe die hetero-
gene Arbeitsmarktintegration der Frauen ab. Die modellierten Lebenseinkommen, als Summe
aus Erwerbseinkommen und Pensionseinkommen, variieren in Abhéngigkeit der Erwerbsjahre

deutlich voneinander:

13 Im Jahr 2022 sind das 2.027,75 Euro.
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o Die Differenz im Lebenseinkommen von 28 zu 43 Beitragsjahren betragt in den Modell-
simulationen - in Abhéngigkeit der Wochenarbeitszeit - bis zu 1,2 Millionen Euro.

o Liegen viele Erwerbsjahre vor, dann wirken sich Erwerbsunterbrechungen weniger stark
auf die Lebenseinkommensverluste aus als bei wenigen Erwerbsjahren.

o Beieinem 4s5-jihrigen Versicherungsverlauf liegt das Lebenseinkommen um rund 2,3 Pro-
zent hoher als bei einem 44-jéhrigen Versicherungsverlauf. Liegen hingegen nur 31 Versi-
cherungsjahre vor, steigt das Lebenseinkommen fiir ein zusitzliches Erwerbsjahr um rund
vier Prozent.

o Jedes Erwerbsjahr erhoht das Lebenseinkommen um rund 2,3 Prozent. Umgekehrt dimpft
jedes Jahr der Erwerbsunterbrechung das Lebenseinkommen um diesen Wert. Dieser klein
wirkende Prozentanteil bedeutet allerdings einen Unterschied von rund 48.000 Euro weni-
ger an Lebenseinkommen.

o Teilzeiterwerbsphasen wirken sowohl kurzfristig auf die Einkommenslage wahrend der
Teilzeitbeschaftigung, als auch auf das Pensionseinkommen. Die Grofie des einkommens-
déampfenden Effektes hingt vom Ausmaf3 der Wochenstunden ab.

o EinJahr Teilzeitarbeit im Ausmafd von 20 Wochenstunden fiihrt gegeniiber einer Teilzeitar-
beit im Ausmaf3 von 30 Wochenstunden zu einem geringeren Lebenseinkommen von rund
1,8 Prozent.

o Bei einer 45-jahrigen Versicherungszeit, wovon ein Drittel in Teilzeit erfolgt, liegt das
Lebenseinkommen bei einer Teilzeitarbeit von 30 Wochenstunden um zehn Prozent hoher
als bei 20 Wochenstunden.

« Je weniger pensionsrelevante Versicherungsjahre vorhanden sind, desto hoher fallen die
pensionsdampfenden Effekte einer Teilzeitbeschiftigung aus: Wird von 32 Versicherungs-
jahren ein Drittel in Teilzeit im Ausmaf} von 30 Wochenstunden gearbeitet, steigt die Pen-
sion um 16 Prozent gegeniiber einer Teilzeit im Ausmaf3 von 20 Wochenstunden.

o Die berechneten Effekte unterschiedlicher Arbeitszeit bei Teilzeitbeschiftigung ist enorm,
da das Stundenausmaf der Teilzeitbeschiftigung nicht nur das laufende Erwerbseinkom-
men definiert, sondern auch {iber das Sicherungsniveau im Alter entscheidet.

o Die Anrechnung der Kindererziehung stiitzt die Pensionshohen der Frauen durch die um
vier Jahre ldngere Versicherungszeit in Verbindung mit der Beitragsgrundlage: Bei einer
Erwerbsdauer von 28 Beitragsjahren wird die Pension um 10,5 Prozent erhoht, bei einer lan-

geren Erwerbsdauer von 41 Beitragsjahren erhoht sich die Pension im Schnitt um 6,5 Prozent.
5 Lebenseinkommen entlang der Branchen und Berufe

Die Unterschiede im Lebenseinkommen zwischen einer durchgiangigen Vollzeiterwerbstitig-
keit und einer durchgéngigen Erwerbstitigkeit, die zu drei Viertel in 20-Wochnstunden bzw. in
30-Wochenstunden gearbeitet sind grofi. Es zeigen sich folgende Unterschiede:

o Bereits die Berufswahl bzw. die Wirtschaftsklasse bestimmen das Lebens-Einkommenspro-

fil maf3geblich mit, da die Lohnniveaus zwischen den Wirtschaftsklassen deutlich variieren:

195



AMS info 576 AMS report 172

In Hochlohnbranchen wie der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen, eine Branche
mit einem ausgeglichenen Geschlechterverhiltnis, liegt das summierte Erwerbseinkommen
nach 45 Jahren Vollzeitbeschiftigung doppelt so hoch wie in einer Niedriglohnbranche,
so beispielsweise in der Gastronomie und Beherbergung. Hilfsarbeiterinnen oder Frauen
in Dienstleistungsberufen erreichen auch bei 45-jahriger Vollzeiterwerbstitigkeit nicht die
Erwerbseinkommenssumme von Frauen in Biiroberufen, die drei Viertel ihrer Erwerbs-
phase teilzeitbeschaftigt sind.

o In Branchen mit iiberdurchschnittlichen Bruttostundenlohnen (Finanz- und Versiche-
rungsdienstleistungen, Gesundheitsbranche) erreichen die Erwerbseinkommenssummen
auch bei langen Teilzeitphasen in etwa das Niveau aus durchgingiger Vollzeiterwerbstatig-
keit in Niedriglohnbranchen (Gastronomie und Beherbergung, aber auch Handel).

o Die Berufswahl ist damit die erste wichtige Stellschraube fiir die lebenslange finanzielle
Existenzsicherung: Hilfsarbeiterinnen erreichen auch bei durchgéngiger Vollzeiterwerbs-
tatigkeit ein Lebenseinkommen (brutto), das einer teilzeitbeschaftigten Technikerin ent-
spricht, die zwei Drittel ihrer Erwerbsphase 30 Wochenstunden arbeitet.

o Damit zeigt sich, dass Frauen in Branchen oder Berufen mit geringen Einkommensniveaus
auch durch langjahrige Vollzeiterwerbstatigkeit die Einkommensliicken gegeniiber Bran-
chen mit héheren Einkommensniveaus nicht autholen kénnen. Das geschlechtsspezifische
Lohngefille und die hohen Unterschiede der Lohnniveaus entlang der Berufe, aber auch
entlang der Wirtschaftsklassen miissen transparenter werden. Diese Information sollte
verstarkt eine zentrale Grundlage in der Berufswahl von jungen Frauen werden. Die insge-
samt fehlende inner- wie auch iiberbetriebliche Lohntransparenz sowie das Wissen iiber die
Lohnprofile stellen eine grofle Herausforderung in Osterreich fiir Politik, Medien, Betriebe,
Bildungseinrichtungen etc. dar.

6 Fazit

Die Berufswahl wie auch die Entscheidung dariiber, nach der Geburt eines Kindes entweder
eine lingere Erwerbsunterbrechung zu nehmen oder relativ rasch wieder in die Berufstatigkeit
zuriickzukehren, beeinflussen sowohl die aktuelle Einkommenssituation im Haushalt als auch
das gesamte Lebenseinkommen der Frauen. Im erwerbs- und einkommenszentrierten Sozial-
versicherungssystem héngt die soziale Absicherung, die finanzielle Lage der Frauen im Alter,
von der Einkommenshohe und der Erwerbsdauer ab.

Den Rahmenbedingungen, die fiir diese Entscheidung mitbestimmend sind, miissen die
langfristigen Wirkungen einer besseren 6konomischen Absicherung iiber den Lebenszyklus,
so vor allem im Alter, gegeniibergestellt werden. Dies konnte mit einer verstirkten Information
der Versicherten erfolgen: Zwar ist das Pensionskonto eine entsprechende Informationsba-
sis, welche die Entwicklung der individuellen Pensionsanwartschaften jahrlich dokumentiert,
allerdings braucht es auch hier eine Informationsoffensive, so beispielsweise in Form einer

automatischen Verstindigung aller Versicherten bereits nach den ersten fiinf Versicherungs-
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jahren. Ausreichende Kenntnis der institutionellen Rahmenbedingungen verbessern die Ent-
scheidungsgrundlagen fiir Art und Ausmaf} der Erwerbstitigkeit.
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AMS FokusInfo 226, April 2023

Daniel Schonherr, Gerlinde Hauer

Von der Arbeitswelt entmutigt.
Arbeitslose Frauen in der »Stillen Reserve«

Zentrale Ergebnisse einer aktuellen Studie
im Auftrag der AK Wien

Als »Stille Reserve« fasst man arbeitslose Menschen zusammen, die zwar grundsitzlich gerne
arbeiten wiirden, aber in den letzten Wochen nicht aktiv nach Arbeit gesucht haben. Erho-
ben wird die »Stille Reserve« in der Arbeitskrifteerhebung der Statistik Austria, die fiir die
vorliegende Studie im Auftrag der Arbeiterkammer Wien (AK),> durchgefithrt vom Institut
SORA,3 neu ausgewertet wurde. Entlang dieser Definition zéhlten 2020 rund 117100, 2021
rund 84.400 und im ersten Quartal 2022 rund 65.600 Menschen in Osterreich zur »Stillen
Reserve«. 2020 machte die »Stille Reserve« ein Drittel aller arbeitslosen Menschen aus, 2021 und
2022 rund ein Viertel. Wiirde man die Arbeitslosen der »Stillen Reserve« in die Berechnungen
aufnehmen, erhoht sich die Arbeitslosenquote im Zeitraum 2020 bis 2022 um durchschnittlich
2,4 Prozent, was wiederum eine systematische Unterschitzung der Arbeitslosigkeit in Oster-

reich nahelegt.

Frauen in der Corona-Pandemie haufiger in der »Stillen Reserve«
als Manner

In den letzten zwei Jahren waren mehr Minner als Frauen arbeitsuchend und mehr Frauen als

Minner in der »Stillen Reserve«. Nur im ersten Quartal 2022 zihlten zum ersten Mal auch mehr

1 www.statistik.at/statistiken/arbeitsmarkt.

2 https://wien.arbeiterkammer.at.

3 SORA - Institute for Social Research and Consulting (www.sora.at). Download der Langfassung zu dieser Studie in der
E-Library des AMS-Forschungsnetzwerkes unter www.ams-forschungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.
asp?id=13792.
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Minner als Frauen zur »Stillen Reserve«. 2020 waren rund 62.380 Frauen, 2021 rund 45.350
Frauen und im ersten Quartal 2022 rund 31.100 Frauen in der »Stillen Reserve«. Sie sind im
Schnitt jiinger als erwerbstatige Frauen und héufiger niedrigqualifiziert. Frauen in der »Stillen
Reserve« stammen am héufigsten aus zwei Berufsgruppen, ndmlich Dienstleistungs-/Verkaufs-
berufe sowie Hilfsarbeiten - rund jede dritte Frau arbeitete vormals in solch einem Beruf. Im
zeitlichen Verlauf verfestigt sich die »Stille Reserve« vor allem in zwei weiteren Gruppen: Der
Anteil an Miittern stieg zwischen 2020 und 2022 von 37 auf 45 Prozent, der Anteil an Frauen

mit Migrationshintergrund von 43 auf 6o Prozent.
Bisher kaum etwas liber die Griinde fiir fehlende Arbeitsuche bekannt

Die beiden Hauptgriinde fiir fehlende Suchaktivititen der Frauen sind entweder die Teilnahme
an einer Aus- und Weiterbildung oder die Vermutung, dass es keine passenden Stellen fiir sie
gibe. Rund die Hélfte aller betroffenen Frauen fiihrt einen dieser beiden Griinde an. Jede dritte
Mutter sagt, sie suche aufgrund von Betreuungspflichten keine neue Arbeit. Inwieweit mehrere
dieser Griinde zusammenfallen, lisst sich auf Basis der von der Statistik Austria erhobenen
Daten genauso wenig analysieren wie weitere Motive oder Hintergriinde, die einer aktiven

Arbeitsuche entgegenstehen.
Qualitative Interviews mit Frauen aus der »Stillen Reserve«

In zwolf Einzelinterviews mit Frauen aus der »Stillen Reserve« wurde der Frage nachgegangen,
weshalb diese Frauen zwar grundsitzlich gerne arbeiten wiirden, derzeit aber keine neue Arbeit
suchen konnen. Ein erster Grund ist Resignation. Manche Frauen haben die Arbeitsuche ent-
mutigt aufgegeben, weil sie nicht glauben, derzeit eine neue, addquate Stelle finden zu kénnen.
Dass sich Frauen nicht als arbeitsuchend melden, liegt oft auch an einer antizipierten unzu-
reichenden Unterstiitzung seitens des AMS. Auch frithere Schlechterbehandlungen oder Dis-
kriminierungen in der Beratung beim AMS wurden von einzelnen Frauen fallweise berichtet.
Gemeinsam ist den zwolf interviewten Frauen, dass sie ihre Arbeitsuche und Bemithungen um
einen neuen Job voriibergehend eingestellt haben, dass dadurch aber die finanzielle Haushalts-
situation nicht gravierend unter Druck gerit (zumeist aufgrund des Partnereinkommens) und
dass sie ihre Arbeitslosigkeit nicht als stigmatisierend verspiiren. Insgesamt dominierten in den
Interviews also die positiven Bewertungen der aktuellen Situation, wahrend die zuriickliegende
Erwerbsbiographie zumeist negativ gesehen wird.

Insgesamt stehen gesundheitliche Griinde, Betreuungsverpflichtungen oder berufliche
Umorientierungsphasen einer aktiven Arbeitsuche entgegen. In vielen Fillen wird die Arbeits-
losigkeit auch umgedeutet, und zwar als Auszeit, als Phase der Regeneration und Genesung
oder als Phase der Kinderbetreuung oder Sorgearbeit. In allen Féllen ist eine wachsende Dis-
tanz zum Arbeitsmarkt und zur Arbeitswelt erkennbar, die nicht ohne Riickblick auf die beruf-

lichen Vorgeschichten dieser zwolf Frauen zu verstehen ist.
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»Stille Reserve« als Schattenseite der Arbeitswelt von Frauen

Die autobiographischen Erzahlungen sdmtlicher Frauen sind geprigt durch Schilderungen von
Abwertungen, Diskriminierungen, sexueller Gewalt, wiederholter Arbeitslosigkeit, geringer
Entlohnung, harten Arbeitsbedingungen und fehlenden Aufstiegsmoglichkeiten. Acht der
zwolf Frauen arbeiteten zuvor in einfachen Dienstleistungsjobs, in jenem Sektor also, in dem
die Beschiftigung in den letzten Jahrzehnten am stirksten gewachsen ist, in dem aber auch
atypische bzw. prekire Arbeitsverhéltnisse am weitesten verbreitet sind. Moglich wurde dies
durch die politisch initiierte Flexibilisierung am Arbeitsmarkt. Diese Arbeitsverhéltnisse bieten
den beschiftigten Frauen aber wenig Integration und Absicherung.

Fiir die interviewten Frauen bedeutet dies einen Kampf auf drei Ebenen: Um die Gesund-
erhaltung angesichts gesundheitsschidlicher Arbeitsbedingungen, um eine finanzielle Absi-
cherung angesichts zu niedriger Entlohnung und um Wiirde und Anerkennung angesichts
von Diskriminierungen und Abwertungen. Wenn strukturelle Ursachen hinter dem Riick-
zug dieser Frauen vom Arbeitsmarkt stehen, dann sind sie dort, also am Arbeitsmarkt selbst,
zu suchen - an den prekdren Riandern, die am hédufigsten von Frauen, insbesondere von
Frauen mit Migrationshintergrund, ausgefiillt werden. Vor diesem Hintergrund war es in
fast allen Fillen auch eine aktive Entscheidung gegen die Arbeitsuche und somit fiir den
Riickzug aus einem Arbeitsmarkt, der diesen Frauen keine wiinschenswerten Perspektiven
mehr bietet.

Dass diese Frauen trotzdem noch einen grundsétzlichen Arbeitswunsch formulieren, also
in Zukunft gerne wieder arbeiten wiirden, zeigt aber auch, dass sie durchaus noch fiir Angebote
erreichbar wiren. Diese Angebote sollten echte Arbeitsanreize sein, Arbeitsanreize in Gestalt
von Arbeitsverhiltnissen, die sozial abgesichert, materiell absichernd, gesunderhaltend und
letztlich auch wiirdevoll sind.

MafBnahmen, die es aus Sicht der AK Wien braucht

« Einen kollektivvertraglichen Mindestlohn in allen Branchen in Héhe von 2.000 Euro brutto
pro Monat.

o AMS und Politik miissen einen Fokus auf die Gruppe der entmutigten Frauen legen und
sie gezielt ansprechen und férdern. Es braucht Beratungs- und Qualifizierungsangebote des
AMS, und zwar ohne Druck auf Vermittlung in den nichsten prekéren Job. Vermittlungs-
hemmnisse miissen beseitigt werden.

o Einen Ausbau der Kinderbetreuung und Kinderbildung - es braucht eine Milliarde Euro
mehr pro Jahr fiir mehr Plitze, lingere Offnungszeiten sowie einen Rechtsanspruch auf
einen Betreuungsplatz ab dem ersten Geburtstag des Kindes.

o Eine Pflegereform, mehr Personal fiir den Gesundheits- und Pflegebereich, eine Ausbil-
dungsoffensive sowie einen Ausbau professioneller Pflegeleistungen, damit alle Menschen

in Osterreich gut versorgt sind und der Druck auf die einzelnen Beschiftigten wegfllt.
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Eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen, denn alle Beschiftigten verdienen einen res-
pektvollen Umgang. Die Betriebe sind aufgefordert, MafSnahmen fiir bessere und gesunde
Jobs zu ergreifen, die ein wiirdevolles, existenzsicherndes und gesundes Arbeiten bis zur

Pension ermdglichen. <>
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Anhang

30 Jahre Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen
in Osterreich

Bei dem folgenden Text handelt es sich um die Zusammenfassung des 2021 unter dem Titel
»30 Jahre Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen in Osterreich« publizierten AMS report 137. Dieser
AMS report kann, wie alle anderen Publikationen dieser Reihe, in der E-Library des AMS-

Forschungsnetzwerkes downgeloadet werden.
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. veran-
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 Verdnderungen und Kontinuititen des arbeits-

marktpolitischen Frauenprogrammes zusammenfassend dargestellt.
Entwicklung der strukturellen Einbindung der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen

Bereits 1977 waren auf Vorschlag von Dorothea Gaudart, Ministerialritin im damaligen Bun-
desministerium fiir Arbeit und Soziales, so genannte »Kontaktpersonen fiir Frauenangelegen-
heiten« in den neun Landesarbeitsimtern der AMV ernannt worden. 1981 wurden diese bis
dahin eher informell 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
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interne Aufgaben und Tétigkeiten der Arbeitsmarktverwaltung »Einfluss nehmen« (Bundesmi-
nisterium fiir soziale Verwaltung 1981: 2). Laut der Richtlinie sollte zur Umsetzung der zahlrei-
chen Aufgaben und Titigkeiten in jedem Landesarbeitsamt eine Akademikerinnenvollzeitstelle
zur Verfiigung gestellt werden.

1982 waren auf Betreiben der damaligen Staatssekretirin fiir Frauenangelegenheiten,
Johanna Dohnal, in den Landesarbeitsamtern Tirol, Kirnten, Wien und der Steiermark ent-
sprechende Planstellen geschafft worden. Wie sich zeigte, war dies jedoch keine Garantie dafiir,
dass die Planstellen auch im Sinne der Richtlinie besetzt werden. Die tatsdchliche Schaffung von
Vollzeit-Planstellen in allen Bundeslindern nahm zudem noch mehr als 30 Jahre in Anspruch
und erfolgte formell erst im Jahre 2014.

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 spéter 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 Pla-
nung, Entwicklung und Koordinierung arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen fiir Frauen« in
der zustandigen Sektion im Bundesministerium fiir soziale Verwaltung unter der Leitung von
Renate Schopf eingerichtet. Im Unterschied zum »Frauengrundsatzreferat« war das »Frau-
enreferat der Arbeitsmarktverwaltung« direkt in der »Arbeitsmarktpolitischen Sektion« des
Bundesministeriums angesiedelt. Dies war eine wichtige Voraussetzung, um die Arbeitsmarkt-
politik fiir Frauen besser und direkter vorantreiben zu konnen.

Der »Arbeitskreis der Frauenreferentinnen« bzw. seit 2005 die »Bundesarbeitsgruppe
Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen/Gender Mainstreaming« tagt regelmiflig 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 flie3en.
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Neben den Frauenreferentinnen in den Landesarbeitsdémtern war es fiir die tatsidchliche
und Osterreichweite Umsetzung einer Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen aber auch notwendig,
einsprechende Verantwortlichkeiten auf Ebene der regionalen Arbeitsamter 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
umgesetzt werden. Analog zu den Frauenreferentinnen in den Landesarbeitsimtern hatten die
Frauenreferentinnen der regionalen Arbeitsimter die Aufgabe, frauenspezifische MafSnahmen
zu initijeren 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
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 spdter des AMS. Bereits 1993 trat das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz in
Kraft, das nicht nur ein Gleichstellungs-, sondern auch ein Frauenférdergebot enthielt und die
Erstellung von Frauenférderplidnen verlangte. Durch die kontinuierliche Arbeit der Gleichbe-
handlungsbeauftragten bzw. der Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen ist Gleichstellung
im AMS zu einer Erfolgsgeschichte geworden (siche: AMS 2018). Die duf3erst 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 Organi-
sationsstruktur des AMS tiberfithrt. Die Frauenreferentinnen der Landesarbeitsdmter wur-
den zu Frauenreferentinnen der Landesgeschiftsstellen (LGS), und die der Arbeitsimter zu
Frauenreferentinnen der Regionalen Geschiftsstellen (RGS). Mit der Ausgliederung wurde
aus dem »Frauenreferat der Arbeitsmarktverwaltung« die Abteilung »Arbeitsmarktpolitik
fir Frauen« in der neuen Bundesgeschiftsstelle (BGS) des AMS. Diese Form der struktu-
rellen 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 férdern
und moglichst 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 Richtli-
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nien. Aber auch die Konzeption und Implementierung einer Ausbildung fiir Frauenreferen-
tinnen der Regionalen Geschiftsstellen (RGS), der Netzwerkaufbau bzw. regionale Treffen der
Frauenreferentinnen und die Kooperation mit den Fachabteilungen sowie die Bildung von
Frauennetzwerken nach auflen standen auf dem Plan. Bereits 1994 wurde die dreiwtchige
Ausbildung fir 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 Interessenvertretungen der
ArbeitnehmerInnen sowie ArbeitgeberInnen bzw. seit 2000 auch mit den Landesgeschiftsfiih-
rerInnen, aber auch mit Frauenvertreterinnen verschiedenster Bundesministerien und anderer
Institutionen im Rahmen des Arbeitskreises »Fraueninteressen am Arbeitsmarkt« sind wesent-
licher Faktor einer erfolgreichen Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen. Vor allem fiir die Frauenre-
ferentinnen auf RGS-Ebene war die Vernetzung besonders wichtig, da es in manchen Landes-
organisationen besonders schwierig war, arbeitsmarktpolitische Frauenforderung umzusetzen.
Hier bot die Vernetzung die notwendige Unterstiitzung bzw. den erforderlichen Riickhalt. 1999
fand dann auch die erste und tiberaus erfolgreiche »Gesamtdsterreichische Tagung aller Frau-
enreferentinnen 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 langjihrige Zusammenarbeit mit den Frauenberatungsstellen bzw. arbeits-
marktpolitischen Fraueneinrichtungen war und ist bedeutend, insbesondere wenn es um
die Gewdhrleistung von frauenspezifischen und gleichstellungsorientierten Beratungs- und
Qualifizierungsangeboten geht. Diese Zusammenarbeit, die bereits seit Mitte der 1980er-
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 entspre-
chend anzupassen. Die arbeitsmarktpolitischen Fraueneinrichtungen wurden zu Dienstleis-
tungsorganisationen und in weiterer Folge - in der Umsetzung des arbeitsmarktpolitischen

Frauenprogrammes - zu strategischen Partnerinnen des AMS.
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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 Fithrungs-
krafte im Hinblick auf die Umsetzung einer Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen unterstrichen. Die
Frauenreferentinnen wurden als vom AMS beauftragte Expertinnen fiir arbeitsmarktpolitische
Frauenfragen definiert. Thre Aufgabe war es, die Forderung 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 Bera-
tungsfunktion« (AMS 1998: 2).

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
genauen 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 duflerst bedeutsamer Schub fiir die Frauenférderung und Gleichstellung
des AMS - sowohl auf struktureller als auch auf inhaltlicher Ebene - sollte durch die Umset-
zung der Gender-Mainstreaming-Strategie ab Beginn des neuen Jahrtausends erfolgen. Fiir
das AMS bedeutet Gender Mainstreaming seither konkret die »Integration einer geschlechts-
sensiblen Perspektive, die »Berticksichtigung unterschiedlicher Situationen und Bediirfnisse
von Frauen und Minnern« sowie die »Uberpriifung der geschlechtsspezifischen Wirkungen«
(AMS-Geschiftsbericht 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 Orga-
nisationsebenen des AMS.

Im Zuge dieses Prozesses formulierte das AMS 2003 seine Gleichstellungsziele wie folgt:
»Frauen und Minner sind gleichermaflen auf existenzsichernden, 6konomische Unabhan-
gigkeit gewdhrleistenden Arbeitsplitzen ins Erwerbsleben integriert. Sie haben den gleichen

Zugang zu allen Berufen und verteilen sich gleichermaflen auf alle hierarchischen Ebenen der
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Arbeitswelt« (AMS 2003: 21). An dieser grundsitzlichen Definition sollte sich die osterreichi-
sche Arbeitsmarktpolitik zur Gleichstellung und Frauenférderung des AMS seither ausrichten.

Um den Ist-Zustand von Gender Mainstreaming zu iiberpriift 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 nRADARa-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.

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 jahrlich auch die arbeitsmarktpolitischen Aktivititen und Dienst-
leistungen fiir KundInnen des AMS.

2005 wurden die verdnderten bzw. erweiterten Funktionen und Aufgaben der
Frauenreferentinnen im Rahmen einer iiberarbeiteten Bundesrichtlinie fiir die Aufgaben der
Frauenreferentinnen/ GM-Beauftragten in LGS und RGS festgeschrieben. Trotz der Auswei-
tung ihrer Funktion und Aufgaben kam es zunéchst zu keiner Erhéhung der personellen bzw.
zeitlichen Ressourcen auf LGS-Ebene. Dies sollte erst mit der Bundesrichtlinie aus dem Jahr
2014 erfolgen. Als Mindeststandard ist seither fiir alle LGS jeweils eine ganze Planstelle vorgese-
hen. Die grofieren Landesorganisationen, sprich Niederdsterreich, Steiermark, Oberésterreich
und Wien, erhielten zudem zusitzliche Ressourcen im Ausmaf$ von mindestens 30 Prozent
einer Planstelle (AMS 2014: 3). Fiir die Frauenreferentinnen / GM-Beauftragten der RGS wurde
erstmals in der Bundesrichtlinie 2005 ein zeitliches Mindestausmaf3 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.
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Im Jahr 2017 wurde das GM-Assessment im Sinne der neuen Schwerpunktsetzung erwei-
tert. Neben einem eigenen Uberpriifungstool fiir die »Serviceline« (SEL) des AMS wurde
das GMAss um das Handlungsfeld Mehrfachdiskriminierung »ethnische Herkunft und
Geschlecht« 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 »Férderung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern« wurde um die Férderung »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) erginzt.

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 Verwal-
tung erste generelle Vorschlige fiir ein arbeitsmarktpolitisches Programm fiir Frauen erstellt
worden. 1985 entstand aus diesen generellen Vorschldgen das erste » Arbeitsmarktpolitische
Programm fiir Frauen« der AMYV, welches Mafinahmen zur besseren Eingliederung junger
Frauen, von Berufsriickkehrerinnen und zur Uberwindung des geschlechtsspezifisch geteil-
ten Arbeitsmarktes enthielt. Nach der »Regierungsklausur zu Frauenpolitik« im Jahr 1986,
des damaligen Bundesministers Alfred Dallinger und der damaligen Staatssekretarin Johanna
Dohnal, verpflichtete sich das Bundesministerium fiir soziale Verwaltung zu weitgehenden
arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen fiir Frauen. Diese Mafinahmen bezogen sich ebenfalls auf

die geschlechtsneutrale Berufswahl von Méddchen sowie auf die Berticksichtigung der Betreu-
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ungspflichten von Frauen bei der Organisation von Kursen und stirkere 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 Marz 1989 vor, der fiir die kiinftige Betreuung von arbeitsuchenden
Frauen Modellcharakter haben sollte. Dieser » Aktionsmonat Mérz 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 Landesarbeitsdmter angewiesen, ein so genanntes »Minimalprogramm zur Aktion
AMYV fiir Frauen« vorzubereiten und umzusetzen. Auftakt fiir das Programm sollte der so
genannte » Aktionsmonat Mérz 1989« sein. Das Minimalprogramm war vor allem ein Biindel
von Arbeitsmarktférderungsmafinahmen, die bundesweit den arbeitsuchenden Frauen zur
Verfiigung gestellt werden sollten. Besonders wichtig war auch die Einfithrung einer Berichts-
pflicht. Demnach sollten die Frauenreferentinnen nun regelmaf3ig tiber den Stand der Umset-
zung des Frauenprogrammes berichten und so die konkrete Umsetzung der jeweiligen Maf3-
nahmen in den einzelnen Landesarbeitsdmtern genau erfassen. Darauf aufbauend konnten die
Mafinahmen dann zielgerichtet angepasst werden.

In den folgenden Jahren sollte das arbeitsmarktpolitische Frauenprogramm unter star-
kem Einsatz der Frauenreferentinnen sowie des Frauenreferates der Arbeitsmarktverwaltung
fortgefiihrt, seine Umsetzung analysiert und immer wieder an die neuen Herausforderungen
angepasst 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 dsterreichweites 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-
menc zur Verfiigung gestellt worden. Mit den Sondermitteln des AMS fiir die Jahre 1996 und
1997 wurden vor allem Unterstiitzungen zur Kinderbetreuung und Qualifizierungsmafinah-
men finanziert.

Gestérkt 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 Frauenférderung - 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 {iber-

greifende Zieldimension formuliert, das heifit, seither ist die Férderung der Chancengleichheit
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auch bei der Umsetzung der einzelnen nicht-frauenspezifischen Zielen zu berticksichtigen.
Diese tibergreifende Zieldimension konkretisierte sich u.a. in der sehr wichtigen geschlechts-
spezifischen Darstellung und Analyse von Indikatoren, Zielwerten und Ergebnissen der
Arbeitsmarktpolitik 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 Frauenpro-
grammes dar bzw. férderten die Umsetzung frauenspezifischer und gleichstellungsorientierter,
aktiver, arbeitsmarktpolitischer Mafinahmen. In den Krisenjahren verhinderte die so-Prozent-
Frauenbudgetquote ein noch starkeres Absinken der Frauenforderquote.

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 méannerlastigen Schwerpunktprogrammen durch die jeweils zustindigen
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
fir ménnerlastige 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
Arbeitsaufnahme, die »eine erfolgreiche weitere Berufslauf fiir Frauen mit einem existenzsiche-
ren Einkommen« (AMS 2009a: 1) sichert. Die Umsetzung des Schulungsangebotes erfolgt durch
arbeitsmarktpolitische Fraueneinrichtungen bzw. Tragern mit frauenspezifischem Know-how.

Ab 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, fordernde 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 {iberwiegende 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
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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 addquaten Kinderbetreuungseinrichtungen aber auch nicht vorhandener Verkehrs-
infrastruktur weiterhin grofle 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.

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 infor-
miert das AMS in Kooperation mit den Gebietskrankenkassen seit 2013 bereits Personen in
Elternkarenz bzw. seit 2014 schwangere Kundinnen {iber 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 mehrjahrige Qualifizierungsprogramm »Frauen in Handwerk und Technik« (FiT)
wurde im Rahmen des » Arbeitsmarktpolitischen Frauenprogrammes 2006-2008« bereits im
Jahr 2006 vom AMS gestartet und seither mehrfach — derzeit bis 2020 - verldngert. Es bie-
tet Madchen und Frauen, die beim AMS vorgemerkt sind, die Moglichkeit einer Qualifizie-
rung in technischen 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 Frauentridger 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-
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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 »Wieder-
einstieg mit Zukunft« - vom Zentralkredit der BGS {ibernommen. Damit miissen die Maf3-
nahmen in den einzelnen Bundesldndern nach bundeseinheitlichen Qualititsvorgaben umge-
setzt 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.

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. erginzt 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 fordern, 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
ausschliefllich Frauen zugutekommt, aber von der Abteilung » Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen«

zunichst fiir Frauen entwickelt worden war und von diesen auch gut angenommen wird. Es soll
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arbeitsuchenden Menschen die Moglichkeit bieten, Zeiten der (wiederkehrenden) Arbeitslosig-
keit 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 vorgeschriebenen
Lehrberufsbildes abbildet. Mit der entsprechenden Praxis im Berufsfeld kann die auf3erordent-
liche 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. Derzeit 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.).

Mit dem arbeitsmarktpolitischen Frauenprogramm setzt das AMS seit vielen Jahren einen
Schwerpunkt, um die im »Léngerfristigen 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 Erhohung
der Erwerbsbeteiligung von Frauen, der Reduktion der Frauenarbeitslosigkeit, zum Abbau
der geschlechtsspezifischen Segregation des Arbeitsmarktes und zur Verringerung der

Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Miannern. s
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Die in der Bundesgeschéftsstelle des AMS Osterreich angesiedelte Abt. Arbeits-
marktforschung und Berufsinformation (ABI) begleitet seit vielen Jahren erfolgreich
diese arbeitsmarkt- wie sozialpolitischen Bemihungen und kann hier auf zwei-
erlei Art wirken: Erstens durch ihre berufs- und arbeitsmarktkundliche Expertise,
die durch Print- wie Online-Materialien sowie durch das &sterreichweite, nieder-
schwellig gestaltete Angebot der BerufsinfoZentren einen Transfer in Richtung der
Zielgruppenangehdérigen findet. Und zweitens, wiederum in enger Abstimmung mit
den AMS-Landesorganisationen, den Sozialpartnern und dem Bundesministerium
flr Arbeit und Wirtschaft (BMAW), durch die Durchfihrung einschlagiger Eva-
luationsprojekte, die sowohl der Qualitatssicherung von MalRnahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik als auch deren Planung und Weiterentwicklung dienen. Dartber
hinaus dient das durch die Abteilung erbrachte sorgfaltige statistische Monitoring
des dsterreichischen Arbeitsmarktes diesen beiden Intentionen.

Gemeinsam und in steter Absprache mit der Abt. Arbeitsmarktpolitik fir Frauen
in der Bundesgeschaftsstelle sowie den AMS-Landesorganisationen erfolgen da-
her regelmaRig Forschungs- bzw. Evaluationsprojekte, welche im oben genann-
ten Sinne auf die arbeitsmarktpolitische Zielgruppe »Frauen« fokussieren. Um hier
einen raschen und reprasentativen Uberblick bereitstellen zu kénnen, wurden im
vorliegenden AMS report flr den Zeitraum der letzten zehn Jahre die einschlagi-
gen Publikationen der von der Abt. Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation
herausgegebenen Reihe AMS info vereinigt. Wie hoffen, allen Interessierten damit
einen leichten Zugriff auf die in diesem Zeitraum entstandenen frauenspezifischen
Arbeiten des AMS zu ermdéglichen.

www.ams-forschungsnetzwerk.at

... ist die Internet-Adresse des AMS Osterreich
fur die Arbeitsmarkt-, Berufs- und Qualifikationsforschung

Qs

Arbeitsmarktservice
Osterreich
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