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BERICHT

CHANCENGLEICHHEIT IN DER ARBEITSWELT - BEST PRACTICES UND
DISKUSSIONEN ZUR GESCHLECHTS- UND HERKUNFTSSPEZIFISCHEN
GLEICHBERECHTIGUNG IM BERUFSLEBEN

AM 28. OKTOBER 2008, IM MUSEUMSQUARTIER IN WIEN

Das Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit hat bereits im Rahmen des "Euro-
paischen Jahres der Chancengleichheit fur alle 2007" neben diversen Aktivitaten den
"Tag der Chancengleichheit" durchgefihrt.

Auf Grund der grof3en Wichtigkeit dieses Themas hat das BMWA im Jahr 2008 wie-
der eine Veranstaltung zum Thema Chancengleichheit in der Arbeitswelt durchge-
fuhrt. Die Veranstaltung hat am 28. Oktober 2008 im Museumsquartier in Wien statt
gefunden. Es wurden Praxisbeispiele zur Chancengleichheit in der Arbeit prasentiert.
Danach wurde Gleichbehandlung und Chancengleichheit im Rahmen einer politi-
schen Podiumsdiskussion thematisiert.

Ziel der Veranstaltung war, Praxisbeispiele im Bereich der Gleichbehandlung und
Chancengleichheit zu prasentieren, um vor allem Unternehmensleitungen, Personal-
verantwortliche, Betriebsrate/innen und Unternehmensberater/innen fir das Thema
zu sensibilisieren sowie Interessierte zu informieren. Die Veranstaltung sollte weiters
die Moglichkeit der Vernetzung und des Austauschs bieten.

Die wesentlichen Inhalte der Veranstaltung werden in diesem Bericht zusammenge-
fasst. In Bezug auf die gendergerechte Sprache wird festgehalten, dass die Beitrage
der Vortragenden teilweise gekiirzt wiedergegeben werden und daher keine Ande-
rungen durch den Verfasser des Berichts erfolgten.



EROFFNUNG

DR.™ ANNA RITZBERGER-MOSER

LEITERIN DER ABTEILUNG FUR KOLLEKTIVES ARBEITSRECHT UND
BEREICHSSTELLVERTRETERIN DER SEKTIOI\_I_ lll, BEREICH ARBEITSRECHT,
IN VERTRETUNG VON FRAU STAATSSEKRETARIN CHRISTINE MAREK
Chancengleichheit in der Arbeitswelt ist machbar und sie lohnt sich fur alle: fir Frau-
en und Manner, egal mit oder ohne Migrationshintergrund, fur Arbeitgeber/innen,
Gewerkschaften, Wirtschaft, Politik und die Gesellschatft.

Diese Veranstaltung soll dazu dienen, das Bewusstsein fir Chancengleichheit in der
Arbeitswelt zu scharfen und mit Praxisbeispielen, vor allem Unternehmensleitungen,
Personalverantwortlichen, Betriebsrate/innen oder Unternehmensberater/innen Mog-
lichkeiten auf zu zeigen, wie Chancengleichheit in der Arbeitswelt umgesetzt werden
kann. Es sollen Anregungen fur die Gestaltung von Arbeitsplatzen prasentiert wer-
den, wo niemand diskriminiert wird. Dies sollte ein wesentlicher Bestandteil jeder Un-
ternehmensphilosophie sein. Andererseits soll in diesem Rahmen auch die rechtliche
Entwicklung im Gleichbehandlungsrecht, die ein wesentlicher Aspekt bei der Herstel-
lung von Gleichstellung ist, nicht vernachlassigt werden.

Bereits seit 1979 regelt das Gleichbehandlungsgesetz die Gleichbehandlung von
Frauen und Méannern im Arbeitsleben in der Privatwirtschaft. Aufgrund der EU Ge-
setzgebung wurde mit 1. Juli 2004 das Gesetz um die Diskriminierungsgriinde ethni-
sche Zugehorigkeit, Religion oder Weltanschauung, Alter und sexuelle Orientierung
erweitert. Neben Arbeitnehmer/innen durfen seither auch Heimarbeiter/innen und
arbeitnehmeréhnliche Personen aufgrund dieser Diskriminierungsgriinde nicht be-
nachteiligt werden. Die Ausdehnung auf arbeithehmerahnliche Personen kommt vor
allem Frauen, die oft in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen anzutreffen sind,
zugute. So durfen beispielsweise freie Dienstnehmerinnen nicht schlechter bezahlt
werden als Manner mit einem freien Dienstvertrag. Mit 1. August 2008 wurde das
Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts auch auf den Bereich aul3er-
halb der Arbeitswelt ausgedehnt.

Gleichbehandlung darf aber nicht nur auf den in Osterreich sehr guten rechtlichen
Schutz beschrankt bleiben, sondern muss durch konkrete UmsetzungsmalRnahmen
in der Unternehmenspraxis stattfinden. Die Politik kann den entsprechenden rechtli-
chen Rahmen setzen, die Unternehmen sind jedoch gefordert, Chancengleichheit in
allen ihren Aspekten Realitat werden zu lassen. Dabei ist es besonders wichtig, die



Vorteile nicht nur fir die betroffenen Arbeithehmer/innen, sondern fir alle Beteiligten
hervorzuheben.

Beispiel: familienfreundliches Klima im Betrieb

Ein Aspekt von Chancengleichheit in der Arbeitswelt ist die familienfreundliche Ges-
taltung des Arbeitsplatzes. Muttersein bzw. Vatersein darf nicht zum Hindernis im
Arbeitsleben werden, sondern kann sowohl fur die Arbeitnehmer/innen als auch fur
die Unternehmen einen Mehrwert darstellen. Eine vor kurzem im Auftrag des BMWA
erstellte Studie mit dem Titel "Betriebswirtschaftliche Aspekte familienfreundlicher
MalRnahmen in dsterreichischen Unternehmen” - es wurden 105 Unternehmen tele-
fonisch und 30 Unternehmen personlich befragt; die 30 Unternehmen setzten sich
aus 16 Kleinbetrieben, 10 Mittelbetrieben und 4 GroR3betrieben zusammen — belegt,
dass die Motivation der Mitarbeiter/innen sowie die Leistungen der Mitarbeiter/innen
in familienfreundlichen Betrieben von den Unternehmen als sehr hoch eingestuft
werden. Weitere Vorteile fir Unternehmen: geringere Zahl an Krankentagen, gerin-
gere Fluktuationsrate im Unternehmen, Uberdurchschnittlich hohe Rickkehrquote in
den Betrieb nach einer Karenz, besonders hohe Zahl an Blindbewerbungen.

Beispiel: Menschen mit Migrationshintergrund

Menschen mit Migrationshintergrund vor Benachteiligungen zu schitzen und ihre
Entwicklungsmaoglichkeiten in den Unternehmen zu férdern, ist nicht nur migrati-
onspolitisch eminent wichtig, sondern kann ebenso zu einer win-win-Situation fuhren.
Sprachliche und kulturelle Vielfalt von Mitarbeiter/innen sind ein wichtiger Mehrwert
fur viele Unternehmen. Erfolgreiche Unternehmen haben daher Chancengleichheit
fur Migrant/innen in ihre Unternehmensstrategie integriert und entwickeln sie laufend
weiter.

Wichtig ist, dass Chancengleichheit im Betrieb nicht nur Theorie ist, sondern dass sie
auch gelebt wird. Dazu bedarf es laufender Bewusstseinsbildung und nattrlich auch
den praktischen Bedirfnissen angepasste politische und gesetzliche MalRnahmen.
Das Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit hat soeben eine Broschure tber
"Chancengleichheit - Das Gleichbehandlungsrecht in Osterreich” erstellt. Diese gibt
vor allem einen Uberblick tiber die Gesetzeslage und steht auch unter www.chancen-
gleichheit.at zum Download bereit.



PRAXISBEISPIELE AUS DER ARBEITSWELT

"CHANCEN DER FRAUEN IN DER WIRTSCHAFT"

DI TINA REISENBICHLIER,

GESCHAFTSFUHRERIN SALES UND SERVICE T-MOBILE AUSTRIA

Es gibt einen Wandel in der Gesellschaft: Frauen im Beruf stehen immer mehr im
Mittelpunkt der Wahrnehmung. In gewissen Branchen kann man bereits von zu Hau-
se aus arbeiten. Die Wirtschaft hat den Auftrag, den Frauen beim Wiedereinstieg zu
helfen. T-Mobile hat zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf einen Be-
triebskindergarten in Wien eingerichtet. In Graz gibt es aufgrund des grof3en Call-
Centers ebenfalls eine Kinderkrippe.

Wichtig ist, dass Madchen ermutigt werden, jenen Beruf zu ergreifen, der ihnen Spaf3
macht. Das kann genauso ein technischer Beruf sein. Es gibt Madchen, die nach wie
vor von ihren Eltern abgehalten werden, den Beruf zu ergreifen, den sie wollen.

Ebenso sind flexible Arbeitszeiten notwendig, um Arbeit und Familie zu vereinbaren.
Frauen in Fuhrungspositionen sind noch keine Selbstverstandlichkeit. Eine Quoten-
regelung konnte vorteilhaft sein, um vermehrt Frauen in Spitzenpositionen zu haben.
Positionen sollten allerdings in erster Linie nach der Qualifikation vergeben werden.

"GEMEINSAM ARBEITEN - BESSER MITEINANDER LEBEN" /
CHANCENGLEICHHEIT BEDEUTET AUSGLEICH FAMILIARER
MEHRBELASTUNGEN EINES/R ARBEITNEHMERS/IN

KR FERDINAND JANDL, FIRMENINHABER, LANDESINNUNGSMEISTER UND
BUNDESINNUNGSMEISTERSTELLVERTRETER DER KAROSSERIEBAUER
MAG.A (FH) HERMI NADERER, ANGESTELLTE, DIPLOM. SOZIALARBEITERIN
2001 und 2007 hat das Unternehmen den 1. Preis als frauen- und familienfreundli-
cher Betrieb in Niederosterreich errungen. 2002 wurde es Bundessieger und 2007
hat es den 2. Platz auf Bundesebene gewonnen.

Das Unternehmen wurde 1973 gegriindet und hat 10 Mitarbeiter/innen. Ein familien-
freundliches Unternehmen kann nur funktionieren, wenn es ein angenehmes Be-
triebsklima und ein positives Familienklima bei den Mitarbeiter/innen gibt.



1992 wurde das Arbeitszeitmodell mit der 4-Tage-Woche eingefiihrt. Ein Teil der Mit-
arbeiter/innen arbeitet von Montag bis Donnerstag, der andere Teil von Dienstag bis
Freitag. Jede/r Mitarbeiter/in hat dadurch mehr Freizeit. So kann die Arbeit besser mit
der Familie und vor allem den Kindern bzw. Hobbys vereinbart werden. Es erhoht
sich auch die Motivation der Mitarbeiter/innen, im Betrieb zu bleiben.

Bisher wurden im Betrieb insgesamt 11 Meister und 45 Lehrlinge ausgebildet. Fr.
Naderer ist neben ihrer Arbeit im Unternehmen auch in einer psychiatrischen Anstalt
tatig. Die Ausbildung dazu hat sie berufsbegleitend gemacht.

Die Ausbildung der Lehrlinge, derzeit 3 Burschen, ist ein Schwerpunkt des Unter-
nehmens. Neben der fachlichen Ausbildung wird den Lehrlingen auch vermittelt,
dass es keine Besonderheit ist, wenn diesen Beruf Frauen austiben. Wichtig ist, dass
auch bei Lehrlingen mit schwierigem familidren Hintergrund das Ziel der Abschluss
der Lehre ist.

Alle 5 Jahre wird eine grolRere Firmenfeier veranstaltet. Es ist wichtig, neben der
Arbeit auch den gesellschaftlichen Aspekt im Unternehmen nicht zu vernachlassigen.
Dieser hebt die Motivation der Mitarbeiter/innen und vor allem auch der Lehrlinge.

Freundschaft und gelebte Solidaritat sind wesentliche Bestandteile im Unternehmen.
Es gibt beispielsweise gemeinsame Schitage, Grilltage, Wandertage usw. Durch
Sport kann ein gemeinsames Miteinander gelebt werden, was den Mitarbeiter/innen
zugute kommt.

Fur Wiedereinsteiger/innen mit Kindern gibt es flexible Arbeitszeiten. Durch eine gute
Organisation und Einteilung kann die Arbeit fiir jeden angenehm gestaltet werden.

Fr. Naderer wird ermdglicht, sich in der Arbeitszeit, fur ein Projekt fir Frauen in Alba-
nien zu engagieren.

Es wird im Betrieb nicht tber Chancengleichheit nachgedacht, sondern sie wird im
Betrieb gelebt.



"VIELFALT ALS STARKE" / AUSGEWAHLTE AKTIVITATEN
INTEGRATIONSORIENTIERTEN DIVERSITATSMANAGEMENTS
IM WIENER KRANKENANSTALTENVERBUND

MMAG.” DR."N ELISABETH S. HOFSTATTER, BIOMEDIZINISCHE
ANALYTIKE__RIN IM WIENER KRANKENAI\_I_STALTENVERBUND,
UNIVERSITATSLEKTORIN, TRAINERIN FUR TRANSKULTURELLE KOMPETENZ
Diversitatsmanagement ist eine Unternehmensstrategie, welche die Heterogenitat
der Beschaftigten mit Verstandnis und Wertschatzung beachtet und diese Vielfalt
zum Vorteil aller Beteiligten integrieren und nutzen mochte. Denn Menschen unter-
scheiden sich unter anderem hinsichtlich ihres Alters, ihrer sozialen und nationalen
Herkunft, ihres Geschlechts, ihrer sexuellen Orientierung, ihrer physischen und/oder
psychischen Fahigkeiten oder auch ihrer Religion und Weltanschauung. Naturlich ist
dadurch das Handlungsfeld auch komplexer geworden, doch wenn Vielfalt nicht nur
nicht als Problem, sondern als Ressource erkannt wird, dann bietet Diversitatsmana-
gement Orientierung und Instrumente, um Bedingungen zu schaffen, unter denen
alle Beschatftigten ihre Leistungsbereitschaft und —fahigkeit besser entwickeln, entfal-
ten und in die Arbeitsprozesse einbringen kdénnen.

Der Wiener Krankenanstaltenverbund (KAV), der mit seinen rund 32 000 Bedienste-
ten zu den gréRRten Gesundheitseinrichtungen Europas zéhlt und 13 Spitéler und 11
Geriatriezentren umfasst, bekennt sich zum Prinzip der Diversitat und ist sich seiner
Starke durch die Multikulturalitdt seiner Mitarbeiter/innen bewusst, bericksichtigt
aber auch sehr wohl die Vielfaltigkeit seiner Patient/innen und Bewohner/innen.

Da im KAV Menschen aus 60 verschiedenen Nationen in den verschiedensten Be-
rufsgruppen und Hierarchieebenen arbeiten und Patient/innen aus 153 Nationen be-
handelt werden, wurden in den letzten Jahren zahlreiche Aktivitaten gesetzt, um die-
sen Gegebenheiten gebuhrend Rechnung zu tragen.

Im Folgenden sollen daher einige ausgewahlte Aktivitaten integrationsorientierten
Diversitatsmanagements des Wiener Krankenanstaltenverbundes genannt werden:

Erlass zum Tragen von Kopfbedeckungen im Arbeitskontext

Der KAV war das erste Unternehmen, welches nach einer Beschwerde einer musli-
mischen Mitarbeiterin, der durch ihre Vorgesetzte das Tragen des Kopftuchs im
Dienst verboten worden war, nach genauen Erhebungen einer interdisziplinar zu-
sammengesetzten Arbeitsgruppe und in Abstimmung mit der Frauenbeauftragten der



islamischen Glaubensgemeinschatft, einen Erlass zum Tragen von Kopfbedeckungen
im Arbeitskontext herausgab.

Obwohl den Anstol3 fur die Bildung der Arbeitsgruppe das muslimische Kopftuch bil-
dete, war von Anfang an klar, dass der angestrebte Erlass nicht alleine auf dieses
beschrankt sein kann, sondern samtliche religiose Kopfbedeckungen (Turban von
Sikhs, Schleier von Nonnen, Kippa — um nur einige zu nennen) in Betracht ziehen
muss.

Im Erlass heil3t es daher:

"Das Tragen einer Kopfbedeckung als Ausdruck gelebter Religiositat und Teil der
Glaubenspraxis bringt das individuelle Bekenntnis der/des Tragenden zum Ausdruck.
Dieses Bekenntnis ist zu respektieren und das Tragen zu erméglichen, wenn folgen-
de maRgebliche Grundséatze nicht verletzt werden:

Die Patient/innen-Sicherheit und die Patient/innen-Rechte, der Arbeitnehmer/innen-
Schutz, die hygienischen Vorschriften sowie die Dienstbekleidungsvorschriften.

Nachstehende Beispiele werden ohne Anspruch auf Vollstandigkeit und unter Hin-
weis auf die geltenden Bekleidungsvorschriften angeftihrt: Operationsbereiche bzw.
OP-&hnliche Einheiten, Dialyse-Einheiten, Isoliereinheiten mit festgelegter Schutzbe-
kleidung, Intensiv- und vergleichbare Einheiten bzw. Aufwach- und Uberwachungs-
einheiten und psychiatrische Einrichtungen.

Die Entscheidung und Verantwortung zur Umsetzung dieser Feststellungen obliegt
den jeweiligen Fuhrungskréaften vor Ort. Entstehende Fragen und Diskussionen sind
in partnerschaftlich wertschatzender Art und Weise zu klaren bzw. zu fuhren. ...."

Konferenz , Vielfalt als Starke”

Diese wurde am 28. November 2007 abgehalten. Zielsetzung war es, in einem ers-
ten Schritt einem moglichst breiten Kreis der Mitarbeiter/innen die auf dem Gebiet
integrationsorientierten Diversitditsmanagements laufenden Aktivitdten nahe zu brin-
gen.

Zu den vorgestellten Aktivitaten zahlten:
a. Umfassende Lehrangebote fir die Mitarbeiter/innen zu transkultureller
Pflege

Ziel war die Auseinandersetzung mit psycho-soziokulturellen Ebenen von Gesund-
heit, Krankheit und Heilung. Ebenso wurde der Vielfalt der Patient/innen und Bewoh-



ner/innen und den multikulturellen Teams ein besonderer Stellenwert gegeben. Die
Durchfihrung der Ausbildung erfolgt an der Fortbildungsakademie im Bereich Pflege
im AKH.

Interkulturelle Kompetenz durch Begegnung mit den Religionen der Welt

Zielsetzung ist es, einer moglichst breit gestreuten Zahl an Mitarbeiter/innen
»rranskulturelle Kompetenz* zu vermitteln. Es geht darum, sich der eigenen kulturel-
len Sozialisation bewusst zu werden, anderen kulturellen Lebensformen zu begeg-
nen, dabei etwaige Angste und Spannungen einzugestehen. Es geht auch um die
Aneignung eines gewissen Hintergrundwissens in nonverbaler Kommunikation, um
maogliche Klippen in der Kontaktaufnahme mit und Untersuchung von Patient/innen
unterschiedlichen kulturellen Hintergrundes einerseits, in den multikulturell zusam-
mengesetzten Teams andererseits, zu umschiffen. Wichtig ist, tber Probleme beim
Einsatz von Dolmetscher/innen Bescheid zu wissen, unterschiedliche Formen der
Schmerzaul3erung zu kennen und einschatzen zu lernen, Konfliktsituationen zwi-
schen einem traditionellen Krankheitsverstandnis und der westlichen Medizin ver-
meiden zu kénnen, Mdglichkeiten fir ein sinnvolles Miteinander von westlicher, na-
turwissenschaftlich gepragter Medizin und traditionellen Heilangeboten ausloten zu
konnen.

Es werden grundlegende Informationen tber verschiedene, in Osterreich vertretene
Religionen der Welt angeboten, wobei auch die Geschlechterrollen, die Interaktion
von Mann und Frau im 6ffentlichen Bereich sowie spezifische Bekleidungsvorschrif-
ten einen bedeutenden Themenschwerpunkt darstellen. Dadurch soll einerseits eine
Sensibilisierung erreicht werden, andererseits aber auch Stereotype und Klischee-
vorstellungen abgebaut werden. Barrieren zu durchbrechen und das Interesse und
die Freude am wechselseitigen Lernen in der transkulturellen Begegnung zu wecken,
ist eines der Hauptanliegen dieser Fortbildungsreihe.

Dies hat durchaus auch einen 6konomischen Nutzen fir die Unternehmung KAV,

e insofern durch die transkulturelle Sensibilisierung der Mitarbeiter/innen und die
daraus resultierende Empathie Spannungsfelder in den multikulturellen Teams
abgebaut werden koénnen, wodurch die Arbeitszufriedenheit steigt und die
Fehlstunden abnehmen.



e Doch auch die daraus resultierende Optimierung der Interaktion von Mitarbei-
ter/innen und Patient/innen hat positive Auswirkungen fur die Unternehmung,
insofern sich dadurch auch Patient/innenbeschwerden auf diesem Sektor ver-

mindert haben.

b. Muttersprachliche Berater/innen und Dolmetscherkurse fir multilinguale
Mitarbeiter/innen

Obzwar ihr Tatigkeitsfeld zunachst in der Dolmetschertatigkeit gesehen wurde, zeigte
sich im Laufe der Zeit, dass auch sie einerseits interkulturelle Aufklarungsarbeit leis-
ten, zur transkulturellen Sensibilisierung der Kolleg/innen beitragen, zu Kulturmittlern
zwischen den beiden jeweiligen Kulturen werden und somit auch die wechselseitige
Toleranz fordern, andererseits dafur sorgen, dass die Besuchszeiten, Hygieneregeln,
Medikation sowie Termine eingehalten werden und somit der Zeitverlust in den
Handlungsablaufen minimiert wird. Derzeit ist das Angebot vorwiegend auf den turki-
schen Sprach- und Kulturkreis begrenzt. Eine Ausweitung ist angedacht. Geld kann
gespart werden, da man die sprachlichen Ressourcen der eigenen Mitarbeiter/innen
nitzt. Diesen Mitarbeiter/innen wurden Dolmetschkurse angeboten, um die Téatigkeit
professionell durchzufihren.

c. Projekt Gesundheitstandem

Mitarbeiter/innen des KAV haben mit schwarzafrikanischen Frauen ein Tandem ge-
bildet und in direkten Austauschsituationen so Problemfelder besprochen.

d. Migrant Friendly Hospital

An diesem EU Projekt haben 12 Krankenh&user aus der EU teilgenommen. In Oster-
reich hat das SMZ Sud/Kaiser-Franz-Josef-Spital daran teilgenommen. Motivation fur
das Projekt war die vermehrte Migration und soziale Benachteiligungen, ein man-
gelndes Gesundheitsbewusstsein und ein mangelndes Wissen Uber das Gesund-
heitssystem sowie ein erschwerter Zugang.

Ziele waren eine Gesundheitsforderung und eine Steigerung des Gesundheitsbe-
wusstseins unter den Migrant/innen aber auch eine Verbesserung des Serviceange-
botes fur diese Gruppe. Wichtig war auch eine Steigerung der allgemeinen Zufrie-
denheit des Personals zu erreichen.

Ein wesentliches Ziel war, Européaische Richtlinien zu erarbeiten, die von anderen
ubernommen werden koénnen.



Problembereiche dabei waren Sprache, Kommunikation, kulturelle Unterschiede, ge-
schlechtsassoziierte Probleme, unterschiedliches Verstédndnis von Krankheit, Ge-
sundheit und Tod usw.. Mittels Schulungsangeboten wurde diesen Problemberei-
chen begegnet. Es wurde mittels Fragebogen eine Bedarfserhebung vorgenommen.
Danach gab es Kurse tber Bewusstseinsbildung, Wissensvermittiung und Training.

Neben einem sprach-, kultur- und auch religionssensiblen Umgang mit dem multikul-
turellen Patient/innenklientel diente das Projekt auch dazu, Mitarbeiter/innen zu ver-
mitteln, dass transkulturelle Kompetenz nicht nur zum Wohle der Patient/innen, son-
dern auch als Unterstitzung fir sie selbst von Bedeutung ist, insofern das alltagliche
Berufsleben dadurch erleichtert wird.

»Gesund arbeiten ohne Grenzen. Interkulturelle und geschlechtssensible be-
triebliche Gesundheitsférderung fur Hausarbeiterinnen*®

Dieses Projekt lief an zwei Krankenanstalten des Wiener KAV (KES und KFJ) in Zu-
sammenarbeit mit dem Frauengesundheitszentrum FEM Sid, im Zeitraum von Sep-
tember 2007 — April 2008. Unter dem Gesichtspunkt der zunehmenden Diversitat im
Arbeitskontext ist es wesentlich, gender- und kulturspezifische Aspekte auch in die
betriebliche Gesundheitsférderung zu integrieren. Das Innovative an diesem Projekt
war, dass es bis dahin kaum Projekte gab, die explizit die Bedurfnisse von Frauen
unter Einbeziehung ihres Migrationshinter-grundes adressierten. Bei herkémmlichen
Gesundheitsférderungsprojekten haben vor allem Migrantinnen in Niedriglohnbran-
chen aufgrund geringer Sprachkenntnisse meist keinen Zugang. Und das, obwonhl
wissenschaftliche Studien gerade dieser Gruppierung die hdchsten psychosozialen
Belastungen bescheinigen. So werden auch Gesundenuntersuchungen von dieser
Zielgruppe kaum in Anspruch genommen.

Zunachst wurden daher mittels Fragebdgen, Interviews und IMPULS-Tests der ge-
sundheitliche Lebensstil (einschlie3lich des Medikamentenkonsums), die korperliche
Gesundheit, das korperliche und seelische Wohlbefinden sowie mdgliche Stressfak-
toren der Zielgruppe erhoben.

Es folgten muttersprachliche Gesundheitszirkeln (Themen: Austausch Uber belas-
tende Arbeits- aber auch Lebenssituationen) mit dem Ziel, eine kooperative Mitges-
taltung der Arbeitsbedingungen zu verwirklichen und praxisnahe Losungsmaoglichkei-
ten zu realisieren. Zudem gab es Angebote von Gesundheits-Coachings fur direkt
Vorgesetzte.
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Dass interkulturelle und geschlechtssensible Gesundheitsforderung immer wichtiger
wird, ist unter anderem an der Zielgruppe der Hausarbeiterinnen erkennbar. Somit
sind muttersprachliche Gesundheitsangebote von zentraler Bedeutung. Aus der
Genderperspektive wurde auch die Doppel- und Mehrfachbelastung der Hausarbeite-
rinnen deutlich.

Die meisten genannten gesundheitlichen Probleme der Hausarbeiterinnen sind Kopf-
schmerzen, Probleme der Wirbelsaule und Ubergewicht. Viele Frauen leiden unter
Gelenksbeschwerden — das wird auch bei der Frage nach chronischen Erkrankungen
ersichtlich, wo an erster Stelle Rheuma steht. Als weitere belastende Faktoren wur-
den Stress, Schwache und Midigkeit genannt, was fir die Frauen eine grol3e seeli-
sche Belastung darstellt. Dies korreliert mit dem Faktum, dass 20% der Befragten
angaben, regelmafig Beruhigungsmitteln einzunehmen. Auffallend war auch, dass
62,5% der Hausarbeiterinnen sportlich inaktiv sind.

MalRnahmen auf der Verhaltensebene:
e Gymnastikkurs (6 Einheiten)
e Vortrage uber gesunde Ernahrung (2 Einheiten)
e Vortrag uUber Stress (1 Einheit)
o Ubungen zur Entspannung (3 Einheiten)
e Wirbelsdulengymnastik (6 Einheiten)

e Ausbildung von zwei Mitarbeiterinnen zum ,,Gesundheitscoach”

MaRnahmen auf der Verhéltnisebene:
o Mitarbeiterinnengespréche fur Hausarbeiterinnen
e Optimierung des Informationsflusses
e Wertschatzung durch hierarchisch Ubergeordnete Personen

Abhaltung mehrerer Seminare durch den KAV zu Diversitatsmanagement

unter Zusammenarbeit mit dem international renommierten Experten Kenan Gungor.
Ziel: Sensibilisierung von Multiplikatoren, die dieses Wissen in ihre Dienststellen ein-
bringen sollen
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"WIEN BRAUCHT DICH!" / AUFNAHME VON POLIZISTINNEN
UND POLIZISTEN MIT MIGRATIONSHINTERGRUND

OBSTLT. RUDOLF BATTISTI, LANDESPOLIZEIKOMMANDO WIEN, ABTEILUNG
FUR PERSONAL- U. LOGISTIKSTEUERUNG

Vielféltiges Wien

Rund ein Drittel der ca. 1,6 Mio. Einwohner/innen Wiens hat einen Migrationshin-
tergrund. Um diesem Umstand Rechnung zu tragen, hat sich nicht nur die Wiener
Stadtregierung entschlossen, eine weiterentwickelte Politik im Sinne eines integrati-
onsorientierten Diversitatsmanagements zu implementieren, sondern mochte auch
die Wiener Polizei die Talente, Fahigkeiten und Erfahrungen von Personen mit
Migrationshintergrund verstarkt nutzbar machen. Langfristig wird das Ziel verfolgt, die
Personalstruktur der Wiener Polizei zu einem Abbild der gesellschaftlichen Vielfalts-
realitdat werden zu lassen. Der Umgang mit ,Vielfalt bedarf auch einer bewussten
organisatorischen Unterstitzung. Die MA 17 (Integrations- und Diversitatsangele-
genheiten) fungiert hiebei als kompetenter und wichtiger Partner, der die Wiener Po-
lizei bei der Weiterentwicklung ihres Personals und der Rekrutierung von Poli-
zist/innen mit Migrationshintergrund unterstitzt.

Der Staat als Arbeitgeber

Dem offentlichen Dienst kommt eine Vorbildfunktion zu, wenn es darum geht, Perso-
nen einen chancengleichen Zugang zu ermdglichen, die bisher im Arbeitsleben be-
nachteiligt waren. Die geforderte Integration und Reprasentanz von Zuwander/innen
waére unglaubwirdig, wenn der Staat hier nicht selbst Verantwortung tUbernehmen
wirde und die Personalstruktur zu einem Abbild der gesellschaftlichen Normalitat in
all seiner Vielfalt werden lieRe. Das Bild von Angehdérigen ethnischer Communities in
der 6ffentlichen Wahrnehmung wird in hohem Mal3 davon gepragt, in welchen Beru-
fen sie tatig sind. Soweit nicht private Kontakte vorhanden sind, ist die positive
Wahrnehmung der Zuwanderungsbevoélkerung gering ausgepréagt. Dies liegt einer-
seits an einer Unterreprasentanz in offentlichen Berufen und andererseits an einer
Beschéftigung von Personen in Tatigkeiten, die unter ihrem beruflichen und bil-
dungsmaligen Stand angesiedelt sind. Eine Erh6hung der Zahl von Personen mit
Migrationshintergrund bei der Polizei wirde daher auch das Bild in der offentlichen
Wahrnehmung positiv beeinflussen. Die Polizei als Exekutivorgan des Staates ist
schon aufgrund ihrer Tatigkeit in allen Lebensbereichen tagtaglich mit interkulturellen
Themen konfrontiert.
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Diversitat als Chance

Im Sinne einer zeitgemalen, effizienten und weltoffenen Polizeiarbeit ist es unum-
ganglich, Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit einem spezifischen sprachlichen und
kulturellen Hintergrundwissen aufzunehmen, die auf die gegebenen Veranderungen
optimal reagieren kdonnen. Durch die Aufnahme von Polizisten und Polizistinnen mit
Migrationshintergrund kénnen zahlreiche Vorteile erwartet werden:

Am Arbeitmarkt befinden sich ausreichend qualifizierte Personen, die in den Polizei-
dienst eintreten konnten. Gerade Jugendliche und junge Erwachsene der sogenann-
ten ,2. Generation®, die in Osterreich geboren wurden oder von klein auf hier gelebt
haben, bieten sich als Zielgruppe an. Sie verfligen oftmals tber interkulturelle Kennt-
nisse und sprechen neben Deutsch die Sprache ihrer Eltern. Die vielfaltigen Sprach-
und Kulturkenntnisse neuer Polizist/innen erlauben ein zielorientiertes Arbeiten, da
Ressourcen dann in der Polizeiinspektion vor Ort verfliigbar sind und ohne Zeitverlust
und Kostenaufwand eingesetzt werden kénnen. Andererseits ist die Exekutive keine
~ethnische” Polizei, die nur fur ,einheimische” Wienerinnen und Wiener arbeitet. Die
Wiener Polizei war und ist als lernende Organisation stets um Weiterentwicklung
bemuht. Die Zusammenarbeit mit anderen Dienststellen der Verwaltung und gerade
mit NGOs ist wesentlich verbessert worden, und es sei auch die Schaffung eines
Koordinators fir Menschenrechtsangelegenheiten als positives Signal erwahnt. Ziel
muss es sein, dass sich Zuwanderinnen und Zuwanderer ganz selbstverstandlich
und ohne Beruhrungséngste an die Polizei wenden und diese als ,ihre* Polizei be-
greifen, die zu ihrem Schutz arbeitet. Umgekehrt muss allen Exekutivbeamt/innen
klar sein, dass ihr Arbeitsauftrag auch gegeniber der Migrationsbevoélkerung zu erfil-
len ist, im Sinne von ,Sicherheit geht alle an“. Durch den Einsatz eines zusatzlich
qualifizierten Personals kann mit einer erheblichen Effizienzsteigerung sowohl in der
Praventionsarbeit als auch bei der Repressionsarbeit gerechnet werden.

Inhaltliche Klarung

Der Startschuss zum partnerschaftlichen Projekt erfolgte im Sommer 2007 durch die
Wiener Stadtratin fur Integration, Sandra Frauenberger, gemeinsam mit dem damali-
gen stellvertretenden Landespolizeikommandanten fur Wien, Generalmajor Karl
Mahrer. Es gibt ein klares Bekenntnis der polizeilichen Fihrung, den Anteil an Poli-
zist/innen mit Migrationshintergrund (derzeit 1 %) zu erhéhen.
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Rahmenvorgaben

Diversitatsmanagement bedeutet keine Ethnisierung der Polizei in sprachliche oder
kulturelle Herkunftsgruppen, sondern sprachliches und interkulturelles Wissen soll
als eine Bereicherung und nicht als Bedrohung gesehen werden. Das Nutzen von
Vielfalt bedeutet daher auch nicht, Polizistinnen und Polizisten aus einer Herkunfts-
gruppe fur die Arbeit mit ihrer ethnischen Gruppe anzuwerben. Es gilt jegliche Form
von getrennter Entwicklung aufgrund physischer oder kultureller Merkmale hintan zu
halten. Erfahrungen aus den USA zeigen, dass ein Quotensystem zur bevorzugten
Aufnahme auf grofl3e Ablehnung bei den arrivierten Polizistinnen und Polizisten stof3t,
das Arbeitsklima belastet, die neuen Kolleginnen und Kollegen stigmatisiert und kein
gleichberechtigtes Arbeiten von Anfang an ermoglicht. Eine Quotenregelung wird
daher als wenig zielfiihrend erachtet. Fur alle gelten weiterhin dieselben Aufnahme-
standards. Somit stand fir das Projekt von Anfang an fest, dass Diversitdtsmanage-
ment der Professionalisierung der Polizeiarbeit aufgrund veréanderter Herausforde-
rungen dient und kein Selbstzweck, sondern eine Notwendigkeit ist.

Arbeit mit Communities

Nach intensiver inhaltlicher Vorbereitung erfolgte durch die gemeinsame Arbeits-
gruppe die Publikation von Foldern und Plakaten zur zielgruppengerechten Anspra-
che. Dieses Informationsmaterial diente den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
MA 17 in vielen personlichen Gesprachen bzw. bei Besuchen in Vereinen der Zu-
wander/innen dazu, Migrantenjugendliche fur diesen Beruf zu interessieren bzw. sie
zur Kick-off-Veranstaltung einzuladen. Die Methode, junge Erwachsene mit migranti-
schem Hintergrund vorab durch die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Regional-
stellen der MA 17 Uber das Projekt zu informieren, erwies sich als sehr effizient, da
hier langjahrige Kontakte zwischen der Stadtverwaltung und der Zuwanderungsbe-
volkerung bestehen. Die Resonanz war tUberwéltigend. Bei der Auftaktveranstaltung
am 22. November 2007 in der Volkshochschule Ottakring préasentierten der stellver-
tretende Landespolizeikommandant fur Wien, Generalmajor Karl Mahrer und die
Stadtratin fur Integration, Sandra Frauenberger, gemeinsam mit den Klubobleuten
der SPO, der OVP und den GRUNEN die neue Rekrutierungsoffensive der Wiener
Polizei. An die 250 Jugendliche und junge Erwachsene informierten sich bei dieser
Veranstaltung Uber die Berufsperspektiven bei der Exekutive. Besonders wichtig war
die Botschaft an die Jugendlichen: ,Wien braucht euch! lhr habt Talente und Fahig-
keiten, die im Staatsdienst benotigt werden. Ergreift diese Chance!”, lautete die ein-
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hellige Aufforderung an die jugendlichen Zuhdrer/innen. In der Folge werden seit
dem Frihjahr 2008 regelméRig Tandem-Veranstaltungen in Zuwander/innenvereinen
und in Schulen abgehalten. Dabei informieren MA 17-Mitarbeiterinnen und Polizei-
angehdrige, die teilweise selbst Migrationshintergrund haben, die Jugendlichen vor
Ort Uber den Polizeiberuf und tber ihre persénlichen Erfahrungen. Wichtig dabei ist,
ein realistisches Berufshild zu vermitteln, ein Zurechtriicken von Zerrbildern aus
Spielfilmen vorzunehmen, aber auch Negativ-Erfahrungen mit der Polizei in Oster-
reich oder im Herkunftsland anzusprechen. Zentrale Aussagen sind generell, dass
neue Kolleginnen und Kollegen mit migrantischem Hintergrund bei der Polizei will-
kommen sind und Karrieremoéglichkeiten fur Frauen und Manner in der Exekutive
gleichermal3en bestehen.

Jugendliche ansprechen

Fur die Projektgruppe ist es ein besonderes Anliegen, die Rekrutierung kulturell und
ethnisch neutral und egalitar zu gestalten, da sie sich nicht einseitig an eine spezifi-
sche ethnische, kulturelle oder religiose Gruppe richtet. Es darf nicht der Eindruck
erweckt werden, es werde eine ,turkische Polizei fur Turkinnen und Turken“ aufge-
stellt. Vielmehr ist es wichtig, alle Communities zu erreichen und mdglichst viele po-
tenzielle Bewerber/innen ungeachtet ihres Backgrounds zu rekrutieren. Das Interes-
se bei den Jugendlichen kénnen dabei immer wieder bereits aktive Polizist/innen mit
Migrationshintergrund wecken, da sie eine positive Identifikation mit diesem Beruf
ermoglichen und Vorbildwirkung zeigen. Parallel dazu kénnen die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der MA 17 durch ihre konstante Arbeit mit Vereinen und Religions-
gemeinschaften kontinuierlich das Interesse fur das Projekt intensivieren.

Zwischenbilanz (Stand 1.10.2008)

Gesamtbewerbungen seit November 2007: 1152 - davon rund 20 % von Personen
mit Migrationshintergrund (MH)

In den Bildungszentren werden derzeit 345 kinftige Polizist/innen ausgebildet (davon
29 mit MH, entspricht 8,4 %) — davon bisher

2 Aufnahmetermine 2008 (1. Sept. u. 1. Okt.): 7 Personen mit MH von insgesamt 75
(entspricht 9,3 %).
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Zielperspektive

Etablierung von zumindest einer Mitarbeiter/in mit Migrationshintergrund pro Polizei-
inspektion bis 2012. Derzeit ist diese Zielvorgabe nur in 33 von 98 Polizeiinspektio-
nen erfullt.

Der innovative Ansatz des Projekts ,Wien braucht dich!” zeigt jedenfalls erste Frich-
te, denn bei dieser modernen Rekrutierung wird auf die Menschen mit Migrationshin-
tergrund pro-aktiv zugegangen.

"FRAUEN- UND FAMILIENFREUNDLICHER ARBEITSPLATZ IM
BEREICH DER PRODUKTIONSTECHNIK" / CHANCEN-
GLEICHHEIT IST KEIN KONZEPT - SONDERN NACHHALTIG
GELEBTE REALITAT

ANNELIESE DEGEN, BETRIEBSINHABERIN DER DEAKON DEGEN GMBH,
KABELPRODUZENT IN HART BEI GRAZ

Aus eigener negativer Erfahrung von Fr. Degen wird seit der Griindung des Unter-
nehmens, einer Kabelkonfektion, im Jahre 1988, aus Uberzeugung die bessere Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf auch gelebt. Von Anfang an war das Ziel, vor allem
Frauen mit Kindern eine bessere Chance in der Arbeitswelt zu geben.

Vier Grundsaulen bilden optimale Voraussetzungen rund um einen Arbeitsplatz mit
Wohlfuhlklima, welches sehr wichtig ist. Vor allem bessere Vereinbarkeit fur Frauen
und Familienfreundlichkeit, Chancengleichheit, sowie die Gesundheitsphilosophie
des Unternehmens und spezielle innerbetriebliche Malinahmen fur altere Mitarbeiter,
erhohen die Chance, dass beide, Mitarbeiter und Unternehmen profitieren und die
Freude an der Arbeit bestmdglich gegeben ist.

Die Motivation ist, dass dieses Bekenntnis untereinander gelebt wird und es wird vor
allem auf Nachhaltigkeit gro3er Wert gelegt. Nur so kann das Ziel der internen Zu-
friedenheit immer wieder gefordert werden.

Heute sind im Unternehmen 16 Frauen und 6 Manner zwischen dem 15. und 54. Le-
bensjahr beschatftigt (3 Frauen befinden sich in Karenz). Es werden spezielle Kabel
fur die Heizungstechnik sowie Aufzugs- und Umwelttechnik, Medizin- wie Foérder-
technik, Automobilindustrie und vieles mehr gefertigt. Die gefertigten Kabel befinden
sich in Lasergravurmaschinen, Tontrdgern sowie Beleuchtungen, in der Automatisie-
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rungstechnik und vielem mehr. Uber 2700 verschiedene Kabeltypen werden herge-
stellt. Obwohl das Unternehmen maschinenmafig auf dem neuesten Stand der
Technik ist, wird viel handisch gefertigt. Das erfordert sehr viel Genauigkeit und Kon-
zentration.

Seit der Grundung der Kabelkonfektion war Fr. Degen selbst lange Jahre in der Pro-
duktion tatig und hat anfangs immer nach Verbesserungsmdoglichkeiten bei der
Gestaltung des Arbeitsplatzes gesucht. In weiterer Folge wurde dann gemeinsam mit
den Mitarbeitern nach akzeptablen Lésungen gesucht. Dazu gehdrt eine gute Lotab-
saugung genauso wie ergonomische Fuf3stiitzen oder eine optimale Beleuchtung.
Weiters einwandfreies Werkzeug, Lupen und Gesundheitssessel sowie Ohrschutzer
bei den Maschinen.

Grundsatzlich werden Arbeitsschritte im mehrkdpfigen Team besprochen, wobei auf
altere Mitarbeiter oder auf eine Behinderung Riicksicht genommen wird. Bei der Pla-
nung von Arbeitsablaufen oder bei neuen Projekten wird auf die Meinung alterer Mit-
arbeiter eingegangen, da durch Erfahrungswerte besser und kostengunstiger produ-
ziert werden kann. Die Verknupfung von langjahriger Erfahrung und neuen Ideen ist
der optimale Weg einer Vereinbarkeit, um so Positives fiir das Unternehmen zu be-
wirken.

Ein weiblicher ausgelernter Lehrling, jetzt Facharbeiterin der Produktionstechnik, ist
fur die Qualitatspriufung der gefertigten Kabel und Kabelbdume zustandig. Eine Mit-
arbeiterin ist fur die Maschinen verantwortlich, sie hat aul3erdem die Werkmeister-
schule fur Berufstatige besucht. Auch eine Frau besitzt die Fachausbildung zur Si-
cherheitsvertrauensperson. Die Stellvertreterin von Fr. Degen arbeitet in Teilzeit. Ein
jungerer mannlicher Mitarbeiter hat die Produktionsleitung ibernommen, darauf ha-
ben sich alle geeinigt und so kénnen sie fur ihre Kunden flexibel bleiben.

Da hauptsachlich Frauen die Doppelbelastung der Erwerbsarbeit und die Verantwor-
tung fur die Familie tragen, ist es einfach wichtig, sie auch mit flexiblen Arbeitszeiten
zu unterstiitzen. Das Unternehmen nimmt auf Offnungszeiten von Kindergarten und
Schulen Ricksicht, aber auch auf Richtzeiten bei Benitzung von offentlichen Ver-
kehrsmitteln. Das Blocken bei Teilzeitarbeit ist méglich, aber auch jederzeit ein Um-
stieg auf Vollarbeitszeit. Bei der Urlaubsplanung haben Frauen mit Kindern Vorrang.
Bei Bedarf durfen Mitarbeiter ihre Kinder in die Firma mitbringen und keiner braucht
sich Sorgen zu machen, wenn es um Pflegefreistellung Gber das gesetzliche Aus-
malfd geht (gilt auch beim Lebenspartner). Bei langerer Abwesenheit kann die Pro-
duktion teils in Heimarbeit vergeben werden und auch ein Leihomadienst wird ange-
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boten. Durch solche unterstiitzenden MalRnahmen sind die Mitarbeiter weniger einem
psychischen Druck ausgesetzt. Fur Vaterkarenz ware das Unternehmen auch sehr
offen.

Als Bestatigung fur das Engagement von Fr. Degen konnte das Unternehmen in der
Kategorie der Mittelbetriebe den Landessieg 2005 fur den frauen- und familien-
freundlichsten Betrieb gewinnen und auch den Bundessieg 2006 daftir erreichen.

Das Unternehmen ist sehr fir die Chancengleichheit am Arbeitsplatz, denn nur dann
kann die Vereinbarkeit von Beruf und Familie funktionieren. Das heil3t, gleicher Lohn
fur gleiche Arbeit. Weiterbildung im Betrieb ist ohnehin laufend gegeben, da wird
Uberhaupt kein Unterschied zwischen mannlichen oder weiblichen Mitarbeitern ge-
macht. Seit 2002 ist das Unternehmen offiziell anerkannter Lehrbetrieb fur den Lehr-
beruf Produktionstechnik. Die drei Lehrlinge werden in der Produktionstechnik bes-
tens ausgebildet. Zuséatzlich werden auch Kurse am WIFI angeboten oder auch die
Teilnahme an Seminaren der WKO ermdglicht. Diese Kurse oder die internen Wei-
terbildungsangebote sind fur alle Mitarbeiter kostenlos und werden der Arbeitszeit
angerechnet. Auch bei Messen in Osterreich, Deutschland oder der Schweiz wird
darauf geachtet, dass Mitarbeiter die Gelegenheit bekommen, daran teilzunehmen.

In den Sommermonaten sind meistens Jugendliche beschéftigt, auch wahrend des
Schuljahrs sind Schnupperlehrlinge herzlich willkommen.

Durch die interne Zufriedenheit der Mitarbeiter kann das Unternehmen auch bei di-
versen Projekten gut mit der Behinderteneinrichtung der Barmherzigen Brider in
Kainbach b. Graz zusammenarbeiten.

Das Unternehmen durfte beim Steirischen GIRL'S DAY 2007 und 2008 mitmachen.

Bei der Arbeitsteilung wird darauf Ricksicht genommen, wo bei jedem Mitarbeiter die
Starken liegen. Somit wird die Arbeit nicht als belastend gesehen. Es entsteht weder
chronische Unterforderung noch wird das ,Burn out — Syndrom*“ zum Problem. Aller-
dings sind Lob und Anerkennung sehr wichtig, da macht es keinen Unterschied ob
Mann oder Frau.

Gesundheitsfordernde MafRnahmen im Unternehmen sind selbstverstandlich. Die
Form der innerbetrieblichen Gesundheitsvorsorge wird als Teilverantwortung des
Unternehmens betrachtet. Da erfahrungsgemal Frauen mit Kindern nicht sehr viel
Zeit fur sich selbst haben, war es einfach ein Bedurfnis dafiir gute Rahmenverbin-
dungen zu schaffen.
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Das Gesundheitskonzept reicht von der monatlichen medizinischen Massage uUber
die fachliche Erndhrungsberatung, Nichtraucherseminare bis hin zum jahrlichen ,Fit
im Job* Check. Das alles passiert wahrend der Arbeitszeit und ist fur jeden Mitarbei-
ter kostenlos. Auch das monatliche Sportprogramm mit einer Sportwissenschafterin
wird begeistert angenommen.

Wiederum als Bestatigung fir das Engagement konnte der Betrieb den Steirischen
Gesundheitspreis 2004 in Gold gewinnen sowie auch den Steirischen Gesundheits-
preis 2007 ebenfalls in Gold.

Jeder Mitarbeiter ab 40 bekommt einen Gutschein fur eine Gesichtsbehandlung, aber
nicht der Faltchen wegen, sondern sie soll zur Entspannung beitragen. Bei der Mer-
kur Versicherung hat das Unternehmen fir die Mitarbeiter der Firma eine Erlebens-
versicherung abgeschlossen. Vor allem zahlt auch der Spal3faktor, der ein wichtiges
Merkmal fur ein leistungsfahiges und kundenorientiertes Unternehmen ist.

Aber allem voran stehen der Respekt und die Wertschatzung gegentber dem Mitar-
beiter.

Teamarbeit ist wichtig, gemeinsam wurden schon viele schone Augenblicke erlebt.
Die Mitarbeiter sehen die Qualitat und die Bedeutung ihrer Arbeit, ihre Bindung an
das Unternehmen ist hoch und die tagliche Arbeit wird nicht als belastend erlebt,
sondern viel mehr als Freude und sie fiihlen sich wohl. Das wurde auch bei externen
Mitarbeiterbefragungen im Jahr 2006 und 2008 durch 100% Mitarbeiterzufriedenheit
bestéatigt.

Sehr stolz ist Fr. Degen auch auf die Doppelnominierung beim Trigos 2007, das ist
die Auszeichnung fir Unternehmen mit sozialer Verantwortung: Die erste Nominie-
rung fur die Kategorie Arbeitsplatz Klein, die zweite fir den Sonderpreis von Micro-
soft ,, Chancengleichheit im 21. Jahrhundert".

Auf Grund der gelebten Nachhaltigkeit, hat das Unternehmen im Jahr 2008 den Tri-
gos Steiermark sowie den Trigos auf Bundesebene erhalten.

Eine besondere Auszeichnung war es auch, dass Fr. Degen im November 2007
nach Erfurt zur 1. Europaischen Unternehmerinnenkonferenz im ,Européaischen Jahr
der Chancengleichheit fiir alle” als Referentin eingeladen wurde.

~Wer aufhort besser zu werden, der hort auf gut zu sein!* — dieser Leitsatz ist die
Grundbasis fur das Unternehmen. Es ist immer die Verbindung mit Menschen, die
dem Unternehmen seinen Wert gibt.
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PODIUMSDISKUSSION

Mag. Dr. Rolf GLEIBRNER
Sozialpolitische Abteilung der Wirtschaftskammer Osterreich

Die Wirtschaftswelt zeigt, dass sich die Gesellschaft tatsachlich wandelt. Dies kann
auch anhand ganz konkreter Zahlen der Wirtschaftskammer (WK) veranschaulicht
werden. Es werden beispielsweise schon 40 % der Unternehmen, die der WK ange-
horen, von Frauen gegrindet. 1993 waren es 26 %. Man sieht, dass Frauen auf dem
Vormarsch sind, sowohl an der Mitgliederstruktur aber durchaus auch in den Chef-
etagen. Dass der Anteil der weiblichen Fuhrungskrafte steigt ist ganz klar festzustel-
len. Er steigt tbrigens auch in der WK selbst.

Die Wirtschaft braucht gute, qualifizierte Arbeitskréafte, daher braucht die Wirtschaft
ganz besonders Frauen und auch Menschen mit Migrationshintergrund. Die WK hat
Interesse, dass die Beschéftigung sehr hoch ist, dass das Potential, das es in Oster-
reich gibt, sehr gut ausgenutzt wird.

In den letzten 2 Jahren haben die Sozialpartner einige MalRnahmen initiiert und auch
umgesetzt, die speziell Frauen zugute kommen. Zum Beispiel wurde 1000 € Mindest-
lohn eingefuhrt, das Arbeitszeitgesetz wurde zu Gunsten der Teilzeitbeschéftigten
geandert, das Kinderbetreuungsgeld wurde bei kiirzerer Bezugsdauer erhoht. Es gab
auch ein Paket zur besseren Absicherung von freien Dienstnehmer/innen und Selb-
standigen. Durch ein neues Modell der Lehrstellenférderung wird die atypische Be-
rufswahl von Madchen und Burschen starker geférdert.

Der Schwerpunkt muss auf dem Bewusstseinswandel liegen, auf Mal3hahmen, die in
den Betrieben stattfinden, um vollstandige Chancengleichheit zu erreichen.

Ein Problemfeld sind die Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen in Oster-
reich. Das hat ganz unterschiedliche Ursachen: von der Teilzeit bis zur Kinder-
betreuung, ist aber auch durch unterschiedliche Verhaltensweisen oder Risikobereit-
schaft der Manner begrindet. So unterschiedlich wie die Ursachen missen auch die
Maflinahmen sein, um die Lohnschere zwischen Mannern und Frauen zu schliel3en.
Ein Faktor ist etwa die Teilzeit. Ein Grof3teil der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen.
Die meisten Studien ergeben, dass die meisten Frauen oder die meisten Teilzeitbe-
schaftigten mit der Situation im Sinne von Lebensqualitat sehr zufrieden sind, wenn
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auch vielleicht nicht im Sinne von Entlohnung. Bemerkenswert ist, dass Frauen laut
Studien zufriedener mit ihrem Leben und mit ihrer Arbeitssituation sind als Manner.

Was gibt es fur MaBnahmen, diese Lohnschere dennoch zumindest zu reduzieren
oder langfristig zu schlieBen? Aus Sicht der WK ist die Berufswahl sehr wichtig.
Madchen treffen eine sehr einseitige Berufswahl. Die Halfte von ihnen geht in drei
Lehrberufe, hier muss es ein Umdenken geben. Hier ist es wichtig, dass Madchen
und Burschen auch zu einer atypischen Berufswahl ermutigt werden. Sie sollen die
Berufswahl freiwillig treffen. Jeder soll nach seinen eigenen Fahigkeiten und Neigun-
gen zum Einsatz kommen. Ebenso soll der Wiedereinstieg nach einer Babypause
von Frauen gefordert werden. Vorschlage der WK sind z.B. Kombilohn oder Einglie-
derungsbeihilfe.

Es gibt auch noch andere Bereiche, wo es Handlungsbedarf gibt, wie z.B. bei der
externen Kinderbetreuung. Speziell am Land, wo es nach wie vor schwierig ist, be-
rufstatig zu sein und gleichzeitig Kinder zu betreuen, muss mehr in die Kinderbetreu-
ung investiert werden. Die WK begriuf3t den Vorschlag von STS Marek, auch ein ein-
kommensabhangiges Kinderbetreuungsgeld einzufiihren, obwohl die Familienleis-
tungen zu einem grof3en Teil durch Dienstgeberbeitrage finanziert werden, was nicht
sachgerecht ist. Diese MalRnahme des einkommensabhangigen Kinderbetreuungs-
geldes soll speziell fur qualifiziertere Frauen aber auch fir Manner ein Anreiz sein, in
Karenz zu gehen und dann rasch wieder ins Erwerbsleben zurtckzukehren.

Was Frauen in Chefetagen betrifft, werden von Seiten der WK Quoten abgelehnt. Die
Praxisbeispiele haben gezeigt, dass man dasselbe Ziel auch anders erreichen kann,
namlich ohne Zwang.
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Rudolf HUNDSTORFER
Prasident des osterreichischen Gewerkschaftsbundes

Es ist eine Tatsache, dass es Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Man-
nern nach wie vor gibt. Die 1000 € Mindestlohn sind mit 1.1.2009 in fast allen Kollek-
tivvertragen umgesetzt. In der Europaischen Union gehort Osterreich zu jenen Lan-
dern, wo die Einkommensunterschiede zwischen den Geschlechtern noch extrem
hoch sind. Eine Forderung ist, dass es innerhalb der Betriebe Einkommensstatistiken
Uber die Frauen- und Mannereinkommen gibt. Diese sind innerhalb eines Betriebes
zu veroffentlichen. Dadurch soll der Prozess gleicher Lohn fir gleiche Beschaftigung
beschleunigt werden. Grof3e Divergenzen gibt es vor allem in der Industrie und gro-
Ren Mittelbetrieben. Die Transparenz bei den Gehaltern ware ein Schritt in Richtung
mehr Einkommensgleichheit.

Was die Kinderbetreuung betrifft, verfolgt die EU das Ziel, dass bis 2010 fir 33% der
Kinder bis zum 3. Lebensjahr eine Kinderbetreuung zur Verfiigung stehen soll. Oster-
reich liegt derzeit bei 11,8%. Wenn man Wien nicht bertcksichtigt, ware das Ergeb-
nis noch schlechter. Die Chancen der Frauen auf einen Wiedereinstieg sind dadurch
extrem schlecht. Vor allem im landlichen Bereich ist das Betreuungsanbot noch
schlechter als im urbanen Raum.

Lander, die ausreichend Kinderbetreuungseinrichtungen zur Verfligung stellen, ha-
ben eine hohe Geburtenrate und eine hohe Beschéaftigungsrate bei den Frauen. Eine
Kindergartenmilliarde wirde sich auf jeden Fall fur alle rechnen.

Die Mehrarbeitszuschlage bei den Teilzeitbeschaftigten sind ein wichtiger Schritt zu
mehr Chancengleichheit. Es gibt Frauen, die wollen freiwillig Teilzeit arbeiten. Es gibt
allerdings groRe Unternehmen in Osterreich wie Hofer, Rewe oder Interspar, die in
erster Linie Teilzeitjobs anbieten. Hier gibt es fur Frauen, die Vollzeit arbeiten wollen,
keine Chance zwischen Teilzeit und Vollzeit zu wahlen.

Jeder soll an seine Pension denken, wenn er Teilzeit arbeitet. Es gibt das lebenslan-
ge Pensionskonto, wo das gesamte Lebenseinkommen bertcksichtigt wird.

Eine Quotenregelung soll nicht nur gefordert werden, sondern auch selbst gelebt
werden. Der OGB hat seine Statuten so geandert, dass ein Drittel der Funktio-
nar/innen weiblich sein muss. Der OGB hat 1800 Mitarbeiter/innen. Im OGB wurde
bereits eine Betriebsvereinbarung zum Papamonat abgeschlossen.
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Mag.? Sandra KONSTATZY
Anwaltin fur die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in
der Arbeitswelt

Um Chancengleichheit und Gleichstellung zu verwirklichen, braucht es ein gutes,
durchsetzbares Gleichbehandlungsrecht und positive Mal3hahmen. In Norwegen hat
sich der konservative Wirtschaftsminister bereit erklart, bérsennotierten Unternehmen
zu verpflichten, eine 40% Quote von Frauen in den Aufsichtsraten vorzusehen, bei
sonstiger Streichung oder Nichtzulassung dieser privatwirtschaftlich organisierten
Unternehmen. Die dortige Industriellenvereinigung hat einen Expertinnenpool aufge-
baut, mit notwendigen Ausbildungsmaflnahmen fir den Aufsichtsrat. Es soll aufgrund
des Ausbildungsanbotes daher auch den Frauen der Zugang zum Aufsichtsrat nicht
verwehrt werden.

Freiwillige Bewusstseinsarbeit in den Betrieben ist wichtig, um dem Gleichbehand-
lungsrecht auch eine Basis zu geben. Es soll ein Unternehmen nicht auf Frauen und
Manner wegen der Kinderbetreuung verzichten missen, sondern es soll auf rechtli-
che Madglichkeiten, wie zum Beispiel Elternteilzeit, zurtickgreifen kénnen, bevor es
Mitarbeiter/innen wegen der Kinderbetreuung kindigt. Es ist wichtig, dass sich die
Kultur im Unternehmen andert und auch auf andere Mdglichkeiten bei der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie zurlickgegriffen wird.

Die Auseinandersetzung mit einem Diskriminierungsfall im Unternehmen kann auch
sehr fruchtbar sein, wenn dadurch ein innerbetrieblicher Prozess in Gang gesetzt
wird. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird oft bei derartigen Fallen von Unter-
nehmen zu Rate gezogen.
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Dr. Johannes KOPF
LL.M., Mitglied des Vorstandes des Arbeitsmarktservices
Osterreich

Chancengleichheit ist in Osterreich noch nicht tberall verbreitet. Je hoher die Ausbil-
dung, desto leichter ist es eine Arbeit zu finden. Ein Akademiker hat ein Arbeitslosen-
risiko von unter 2% und eine Person mit einem Pflichtschulabschluss hat ein Risiko
von Uber 15%.

Wiedereinsteigerinnen als Zielgruppe von Chancengleichheit haben vor allem im
landlichen Raum grol3e Probleme in den Job wieder zurtickzukehren. In fast jedem
zweiten Kindergarten oder Kinderbetreuung gibt es kein Mittagessen. Dadurch ist es
schwierig einen Vollzeitjob anzunehmen, da das Kind zu Mittag abzuholen ist. Nur
jede 4. Kinderbetreuungseinrichtung hat solange offen, dass Vollzeitjobs moglich
sind. Frauen sollen beim Wiedereinstieg die Wahl zwischen eigener Kinderbetreuung
und Job haben. Um einen Job auszuiben, braucht es jedoch geniigend Kinder-
betreuungseinrichtungen.

Was die Migrant/innen betrifft ist die Teilnahmequote von Migrant/innen an Qualifizie-
rungskursen unterdurchschnittlich. In Obero6sterreich gibt es z.B. ein Modell, bei dem
die Ausbildung von Fremdsprachenberater/innen gefordert wird. In Vorarlberg und
Wien gibt es AMS Berater/innen mit Migrationshintergrund. Es gibt auch Schulungen,
wo das Verstandnis fur andere Kulturen geférdert werden soll.

Frauen mit Migrationshintergrund aus Ex-Jugoslawien haben eine sehr gute Ar-
beitsmarktintegration. Frauen aus der Turkei haben dagegen eine extrem schlechte
Arbeitsmarktintegration. Es muss daher spezifische MalRBnahmen fur unterschiedliche
Zielgruppen geben.

Der Erfolg bei der Qualifizierung von Frauen ist deutlich besser als jener von Man-
nern. Die Frauen bleiben nach der Ausbildung langer im neuen Beruf als Manner.
Mehr als die Hélfte des Budgets an Fordermitteln wird fir Frauen ausgegeben, ob-
wohl nur 43% aller arbeitssuchenden Personen Frauen sind.

Das AMS selbst hat 5039 Mitarbeiter/innen. Davon sind 64% weiblich. Es gibt nur
37% Frauen in Fuhrungspositionen. Es wurde daher das Nachwuchsfihrungs-
Traineeprogramm fur Manner geschlossen. Es steht derzeit nur Frauen zur Verfi-
gung, um die Frauenquote in den Fuhrungspositionen so zu erhéhen.

24



Mag. Peter GRUNDNER
Geschaftsfihrer von diversityworks, prove Unternehmens-
beratung GmbH

In Bezug auf Chancengleichheit im Betrieb ist es wichtig, jeweils die anderen Dimen-
sionen der Vielfalt (z.B. Alter, Behinderung) nicht aus den Augen zu verlieren. Diver-
sity Management verstehen wir dabei als eine Art Hubschrauberperspektive, die es
den Unternehmerinnen erlaubt mehrere Dimensionen parallel zu verfolgen. diversi-
tyworks hat 2007 und 2008 je eine Studie zu best practices des Diversity-
Managements in Osterreich und Deutschland erstellt (diese stehen auf der Webseite
www.diversityworks.at gratis zum Download bereit). Die Ergebnisse zeigen, dass
Unternehmen, die Vielfalt als Ressource einsetzen, deutliche Vorteile in Bezug auf
Marktzugang, Konfliktreduktion und Innovationskraft lukrieren kbnnen. Die positiven
Resultate im Bereich Vielfaltsmanagement stehen in engem Zusammenhang mit
dem O6konomischen Nutzen, den die Unternehmen dabei fur sich und die Mitarbei-
tenden schaffen. Dieser Nutzen ist messbar und damit relevant fur die Entscheidun-
gen des Managements.

Interkulturelle Kompetenz bringt den 6sterreichischen Unternehmen mehr Marktzu-
gang. Die Bank Western Union Dbeispielsweise verfolgt genau, wo
Migrant/innenstrome entstehen und siedelt dort ihre Blros an, um den Geldtransfer
fur Migrant/innen zu organisieren. Sie lebt davon, die Bewegungen der Stréme zu
beobachten und daraus Nutzen zu ziehen.

Das Beispiel des OGB zeigt, wie wichtig es ist, was von anderen gefordert wird, zu-
erst selbst zu leben. Fir erfolgreiches Diversity Management ist insbesondere das
Committment der Geschaftsfihrung eine wichtige Erfolgsbedingung. An zweiter Stel-
le steht dann die Diversity Strategie, die es fir jedes Unternehmen individuell zu
entwickeln gilt. Bewahrt hat sich dabei eine gezielte Analyse im Vorfeld. Hier werden
die Diversity relevanten Daten des Unternehmens im ,Diversity Check" erhoben. Das
Gleichbehandlungsgesetz macht dies ohnehin erforderlich, denn um strukturelle Dis-
kriminierungen zu verhindern, sollten Unternehmen gezielt Untersuchungen vorneh-
men, um rechtzeitig strukturelle Diskriminierungen aufzudecken und praventiv Ge-
genmalnahmen zu setzen.
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