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EINLEITUNG

Das Projekt ,Frauenpower 4.0 - Fachkrafte der Zukunft* ist ein von der bit schulungscenter GmbH
durchgefuhrtes Projekt, welches den Zugang junger Frauen zu stark mannlich segregierten Berufen
mit Information, Ausbildung und individuell erstelltem Kompetenzprofil fordert.

Am Projekt teilnehmende Betriebe erhalten die Moglichkeit, Genderkompetenz durch Schulung und
Implementierung eines gendersensiblen Onboarding-Prozesses auf- bzw. auszubauen. So kdnnen
Betriebe weibliche Fachkrafte gewinnen und Drop-outs vermindern.

Das Projekt ,Frauenpower 4.0 — Fachkrafte der Zukunft” hat es sich zum Ziel gesetzt, dass junge Frau-
en ihren Beruf entsprechend den eigenen Fahigkeiten und Interessen wahlen und weniger auf Grund
von Mustern, Stereotypen oder Erwartungen ihres Umfeldes.

Damit dies gelingt benétigen weibliche Lehrlinge von morgen vor allem

= Information Uber die Chancen und Perspektiven der technisch-handwerklichen Lehrberufe
= Starkung des Selbstbewusstseins und UnterstUtzung bei Berufswahl und Bewerbung
= Ein gendersensibles Umfeld im Lehrbetrieb

Als Férdergeber fungiert die Republik Osterreich (Bund), vertreten durch den Bundesminister fur Di-
gitalisierung und Wirtschaftsstandort sowie fur Arbeit, Familie und Jugend. Das Projektburo der WKO
Inhouse GmbH der Wirtschaftskammern Osterreichs ist fir die gelungene Koordination, das Mento-
ring und die Abrechnung zustandig.
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In diesem Projekt wurden daher sowohl! fur teilnehmende Betriebe als auch fur junge Frauen mehrere
Ergebnisse erarbeitet. Diese sind unbegrenzt und kostenfrei nutzbar und kénnen Uber die Website
www.zukunft-frauenpower.at eingesehen, heruntergeladen und verbreitet werden.

Vorliegende Analyse und Empfehlungen richten sich an Unternehmen, welche Lehrstellen in ty-
pisch mannlich dominierten Lehrberufen anbieten und den Anteil an weiblichen Lehrlingen erhdéhen
mochten.

Dieser Leitfaden besteht aus zwei Teilen. Teil 1 enthalt allgemeine Analysen und Empfehlungen und
ist fur die Offentlichkeit zuganglich. Teil 2 enthalt flr teilnehmende Betriebe eine individuelle Analyse
und unternehmensspezifische Vorschlage fur MaBnahmen. Er wird streng vertraulich behandelt und
ausschlieBlich dem jeweiligen Unternehmen sowie fur Kontrollzwecke dem Férdergeber zur Verfu-
gung gestellt.

TEIL 1

IMPLEMENTIERUNG EINES
GENDERSENSIBLEN
ONBOARDINGS

TEIL 2

INDIVIDUELLE ANALYSE &
VORSCHLAGE

fir teilnehmende
Betriebe

Hintergrinde,
Analysen &

Emfpehlungen

EINLEITUNG °


file:///\\bitsc.local\DFS\1_bitschulungscenter\6_Unternehmensent.-Strategische_Projekte\WKO_Frauenpower%204.0\2021_WKO_Frauenpower%204.0\Durchführung\Onboarding%20Prozess\www.zukunft-frauenpower.at%20

METHODIK & AUFBAU

Dieser Leitfaden ist wissenschaftlich basiert, bietet aber vor allem eine konkrete Umsetzungshilfe far
die Implementierung eines gendersensiblen Onboarding Prozesses in Unternehmen. Daher wurde
auch hinsichtlich der Methodik auf ein moglichst praxisnahes Vorgehen geachtet.

An dieser Stelle wird UberblicksmaRig beschrieben, welche Schritte gesetzt wurden, um die genera-
lisierten und unternehmensspezifischen Empfehlungen fur gendersensibles Onboarding zu identi-
fizieren und praxisnah aufzuzeigen.

Im ersten Teil fokussiert sich die Arbeit auf eine Analyse des Ist-Zustandes bei mannlich segregierten
Lehrberufen in Osterreich sowie auf eine Zusammenfassung des aktuellen Standes der Literatur. Da-
bei werden vor allem die Grunde fur die geringen Frauenguoten in technisch-handwerklichen Beru-
fen aufgezeigt und Betriebe erfahren mit Praxistipps, wie sie diesen entgegenwirken kénnen.

Folgend wird analysiert, welche Prozesse im Onboarding auf gendersensibles Verhalten hin unter-
sucht und adaptiert werden sollten. Der Onboarding Prozess wird Schritt fUr Schritt aufgearbeitet
und allgemeine Empfehlungen zur gendergerechten Gestaltung der einzelnen Stadien werden auf-
gezeigt. Dabei wird auf eine praxisnahe Betrachtung Wert gelegt und konkrete MaBnahmen werden
genannt, die sich in den Betrieben rasch implementieren lassen. Auch den Grinden und moglichen
PraventionsmafBnahmen, um Lehrabbrichen von weiblichen Lehrlingen entgegenzuwirken, sowie
den rechtlichen Grundlagen ist ein Kapitel gewidmet.

Am Ende des ersten Teils findet sich ein generalisierter gendergerechter Onboarding Prozess fir
Lehrlinge, der Unternehmen wichtige DenkanstéBe und Handlungsanleitungen bietet und in vielen
Betrieben direkt zum Einsatz gebracht werden kann.

Der zweite Teil enthalt einen vertraulichen und ausschlieBlich fur das teilnehmende Unternehmen
bestimmten Analyseteil, der sich individuell mit den Gegebenheiten im jeweiligen Betrieb auseinan-
dersetzt. Dieser enthalt folgende Bestandteile:

» Die Auswertung der durchgefuhrten Fokusgruppeninterviews in den Betrieben (Qualitative Inhaitsanalyse
nach Mayring, 2010)

= Eine Analyse des AuBenauftritts allgemein (Website, Presse, Social Media)

s Eine Analyse der Stellenanzeigen und Recruiting MaBnahmen

s Empfehlungen fur einen spezifischen, gendersensiblen Onboarding Prozess

Fur das allgemeine Verstandnis werden an dieser Stelle auch die Begriffe ,Gender”, ,Genderkompe-

tenz" und ,Gender Mainstreaming” wie in nachfolgenden Analysen verwendet, geklart. FUr eine um-
fassendere Diskussion sei auf das ,Dossier Gender-Mainstreaming" verwiesen, (Baumann, 2006 Abdul Hussain, 2014)
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Gender - bedeutet auch ,soziales Geschlecht" und fasst alle Aspekte zusammen, die
einen Menschen im Kontext von Gesellschaft und Kultur in Abgrenzung zum rein biologi-
schen Geschlecht (sex) beschreiben.

Genderkompetenz (auch Gendersensibilitat) - meint die Fahigkeit, die relevanten Ge-
schlechteraspekte zu erkennen und gleichstellungsorientiert zu handeln. Dazu gehért

U.A. ein Verstandnis fur die verschiedenen Geschlechterverhaltnisse und -rollen, Sensibi-
litat fur Diskriminierungsstrukturen sowie Kenntnisse zur Umsetzung von Gender-Main-
streaming.

DEFINITION

Gender-Mainstreaming - stellt einen strategischen Ansatz der Geschlechterpolitik dar,
der eine Gleichstellung aller Geschlechter auf allen gesellschaftlichen Ebenen fordert
und umsetzt.
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GENDERSENSIBLES
ONBOARDJING -
IST DAS NOTIG?

ALLGEMEINES ZUR WIRTSCHAFTLICHEN LAGE &
DEM FACHKRAFTEMANGEL

Unternehmen in Osterreich kdmpfen im technisch-handwerklichen Bereich und im IT-Bereich zuneh-
mend mit einem eklatanten Fachkraftemangel. Doch nicht nur zu wenige Bewerbungen sind das Pro-
blem —auch die Qualitat der Bewerbungen lasst zu wiinschen Ubrig. Es lassen sich einfach zu wenige
qualifizierte und engagierte Fachkrafte finden. So geben rund 62% aller heimischen Unternehmen an
unter Fachkraftemangel zu leiden. (Pernmayr Rechberger, 2020)

Dies schafft eklatante wirtschaftliche EinbuBen. Knapp 40% der dsterreichischen Betriebe verlieren
Umsatze auf Grund des Fachkraftemangels, die Industrie und die Bauwirtschaft sind dabei am starks-
ten betroffen‘ (Ernst & Young, 2022)

Die Digitalisierung, welche einen gro3en Bedarf an qualifizierten Fachkraften fur den IKT Sektor hat
und diese Fachkrafte dort auch bindet, spielt ebenso eine Rolle (UBIT, 2021) wie die durch die Corona
Pandemie beinahe 2 Jahre lang ausgefallenen Aktivitaten rund um die Berufsorientierung (©stermann, 2021

Berufspraktische Tage, betriebliche Informationsveranstaltungen an Schulen oder Zeit fur Berufsori-
entierung - all diese Dinge kamen in den Jahren 2020 und 2021 kaum vor und hinterlassen Llcken,
die nicht zu fullen sind. Erschwerend kommt hinzu, dass in den Jahren der Pandemie auch der Werk-
unterricht durch den grof3en Anteil an Home-Schooling Tagen nur begrenzt stattfinden konnte und
somit Talent, Begeisterung oder schlicht ein Bewusstsein um handwerkliche Fahigkeiten bei jungen
Leuten erst gar nicht entstand.

All diese Faktoren befeuern den Fachkraftemangel - doch der Wirtschaftsstandort Osterreich ist maR-
geblich von gut ausgebildeten Fachkraften abhangig und Unternehmen bleiben nur in der Region
verankert, wenn sie auch gentgend und qualifiziertes Personal finden kénnen.

Frauen sind nach wie vor in technisch-handwerklichen Berufen stark unterreprasentiert — mit erheb-
lichen negativen wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Folgen. Auf gesellschaftliche Folgen wie den
Gender pay gap oder die Altersarmut sei an dieser Stelle nur der Vollstandigkeit halber hingewiesen.

Betriebe sind dringend darauf angewiesen, den Personalbedarf nicht nur aus den mannlichen 50%
der Bevolkerung zu decken, sondern das Fachkraftepotenzial von Frauen und Mannern insgesamt zu
erschlieBen.

BemUhungen der Betriebe fur eine Erhéhung des Frauenanteils auch in stark mannlich segregierten
Berufen sind zwar auch ein Beitrag zur Férderung gesellschaftlicher Gerechtigkeit, umso mehr sind
sie aber schlicht eine betriebswirtschaftliche Notwendigkeit fur nachhaltigen Unternehmenserfolg
geworden und sollten auch mit der entsprechenden gebotenen Ernsthaftigkeit betrieben werden.

GENDERSENSIBLES ONBOARDING - IST DAS NOTIG?
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GRUNDE FUR DEN MANGEL AN WEIBLICHEN LEHRLINGEN

Der Wunsch nach einfachen Antworten auf diese Frage ist grof3 — gleichzeitig aber unmaoglich zu er-
flllen. Warum sich nach wie vor so wenige Frauen fur technisch—-handwerkliche Berufe entscheiden,
wird in zahlreichen Studien und Fachartikeln beleuchtet, auf die an dieser Stelle nicht naher einge-
gangen werden kann.

Viele Faktoren spielen bei der Berufswahl eine Rolle, dabei richtet sich der Blickwinkel je nach Studie
auf die Berufswahl aus psychologischer/personenorientierter Sicht (das Individuum als Entschei-
dungstrager) oder auf die sozialen Strukturen und institutionellen Rahmenbedingungen (das Um-
feld und die Sozialisierung als ausschlaggebend).

Die Existenz der vielen verschiedenen Ansatze, um die Berufswahl von Frauen zu erklaren und Ein-
flusse auf Entscheidungen aufzuzeigen, veranschaulicht die Komplexitat des Themas - vor allem auch
da die Einflussfaktoren kaum voneinander abgrenzbar zu betrachten sind, sondern die Berufswahl auf
Grund vieler EinflUsse entsteht. (Preisiebner, 2019)

Fur das Gesamtverstandnis soll hier auf einen ganzheitlichen Ansatz verwiesen werden, der die Kom-

plexitat der Herausforderung darstellt und unterschiedliche Theorien mit einbezieht. (Bergmann, Lachmayr,
Mayerl, Pretterhofer 2021)

Im Folgenden finden sich Griinde, die nach diesem Ansatz wesentlich daran beteiligt sind,
dass nach wie vor so wenige Frauen technisch-handwerkliche Lehrberufe ergreifen sowie erste
Praxistipps, um hier entgegenzuwirken:

Entwicklung von Starken und Interessen unter dem Blickwinkel des ,,Doing Gender*

In Erhebungen zu Begabungen wird in naturwissenschaftlichen-technischen Bereichen immer wie-
der eine erhdhte Begabung oder Affinitat von Burschen zu diesen Themen ausgewiesen, wahrend
Madchen tendenziell in Sprachbereichen besser punkten kénnen.

In Studien, die sich mit diesen Ergebnissen reflektiert auseinandersetzen wird jedoch hinterfragt, in-
wieweit sich die Ergebnisse auf die tatsachlichen Talente zurtckfUhren lassen oder ob und inwieweit
die Zuschreibungen und Erwartungen von vornherein Aufgaben und Ergebnisse beeinflussen.

Das Konzept des ,Doing Gender" geht davon aus, dass Differenzen zwischen den Geschlechtern durch
die Zugehorigkeit zu einem Geschlecht sozusagen ,erworben” und immer wieder ,getan“ werden.
Durch Erwartungen, Umfeld und vorhandene Strukturen kommmt es somit zur standigen Reproduk-
tion dessen, was als ,weiblich* und ,mannlich” angesehen wird. (Bergmannetal, 2021)

Dazu passt auch das Phanomen des so genannten ,Stereotype Threat Effektes". Dieser hat nachge-
wiesen, dass negative Stereotype Uber die schlechte Leistung einer Gruppe in einem Fach dazu fuhren
kann, dass Mitglieder dieser Gruppe tatsachlich schlechtere Leistungen erbringen. (Thaler, 2006)

So bringen Frauen (gemaf dem Stereotyp) in Test-, Bewerbungs- und Aufnahmeverfahren tendenziell
geringere Leistungen als es ihrem eigentlichen Leistungsstandard entsprechen wirde, wenn sie sich
in einer Minderheitensituation befinden. Dieser Effekt lasst sich ebenso bei mathematisch hochbe-
gabten Frauen und Studentinnen in technischen Fachern nachweisen. Ein Teufelskreis, da der Stereo-
typ Threat Effekt die Leistungen real schmalert und das Stereotyp infolge wiederum starkt.

GENDERSENSIBLES ONBOARDING - IST DAS NOTIG?
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FUR DIE PRAXIS

Beachten Sie, dass Frauen in technisch-hand-
werklichen Bereichen in Schulen oder von zu
Hause aus wahrscheinlich weniger geférdert
wurden als mannliche Kollegen und daher
u.U. geringere Vorkenntnisse mitbringen.
Dies ist jedoch nicht mit fehlendem Talent
gleichzusetzen.

Test-, Aufnahme- oder Bewerbungsverfahren
sollten geschlechtergerecht aufbereitet sein mit
entsprechender Sprache und Beispielen.
Versuchen Sie, Minderheitensituationen nicht
zUu betonen oder zu entscharfen (z.B. durch
gemeinsame Aufnahmetests mit kaufmanni-
schen Lehrberufen).

Berufliche Realitét als Struktur Erhalter

Die Realitat der Arbeitswelt schafft eine laufende Reproduktion derselben. Nachdem sich wenige Frauen
in technisch—-handwerklichen Berufen finden, werden diese Berufe von Frauen auch nicht als attraktive
Berufe mit Zukunftspotenzial wahrgenommen. Unternehmen oder Berufssparten, in denen vorwiegend
Manner beschaftigt sind, erwecken bei Frauen auch mitunter den Eindruck, nicht willkommen zu sein —
unabhangig davon, ob dies der Realitat entspricht oder nicht. (Bergmannetal, 202])

Ebenfalls fehlen weibliche Vorbilder und Bezugspersonen, welche zu diesen Berufen Auskunft geben kon-
nen oder schlichtweg implizit das Bild der Frau in diesen Berufsfeldern verankern. (ge!l Hoffmann, 2015)

Einmal in einem technisch-handwerklichen Beruf angekommen, lasst sich bei Frauen (unabhangig vom
Bildungsniveau) eine héhere Drop-out Rate feststellen, die sich teilweise aus immer noch sexistisch ge-
pragten Organisationskulturen und/oder stereotypen Zuschreibungen von Kompetenzen und dement-
sprechenden Handlungen erklaren lassen.

FUR DIE PRAXIS <

Holen Sie Role Models und weibliche tech- Machen Sie im Betrieb beschaftigte Frauen bei
nisch-handwerkliche Fachkrafte massiv vor Veranstaltungen und im AuBenauftritt sichtbar
den Vorhang, aber als Darstellung der Norma- - aber authentisch und nicht unrealistisch be-
schonigt.

Schulen Sie FUhrungskrafte in Genderkompe-
tenz und sorgen Sie fUr eine Verankerung von
Gendersensibilitat in der Unternehmenskultur.

litat und nicht als etwas ,,Besonderes*.

Geschlechtsstereotype Berufsbilder

Die Bezeichnungen und die AuBenwirkung der technisch-handwerklichen Berufe leisten einen Beitrag dazu,
dass Madchen sich tendenziell weniger angesprochen fuhlen. Trotz vieler Bemuhungen, die Beschreibungen
vor allem sprachlich neutral zu halten, werden viele Berufsbilder nach wie vor geschlechtsstereotyp vermittelt.

So weist die Forschung darauf hin, dass ein ,mannliches Image" technisch-handwerklicher Berufe den Bezug

auf kreative und soziale Aspekte dieser Berufsbilder in den Hintergrund riickt und somit wieder dazu beitragt,
das Interesse von Frauen an diesen Berufen zu mindern. (hsen2017)

GENDERSENSIBLES ONBOARDING - IST DAS NOTIG?
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- FUR DIE PRAXIS

Stellenbeschreibungen und Inserate sollten Die Betonung von sozialen und kreativen As-
nicht nur formal, sondern vor allem inhaltlich pekten sowie der Sinnhaftigkeit der Aufgabe
beide Geschlechter ansprechen. sprechen Frauen an.

Peers und Umfeld als Struktur Erhalter

Das Problem der fehlenden weiblichen Vorbilder und Bezugspersonen, welches bereits in Bezug auf
das berufliche Umfeld angesprochen wurde, gibt es ebenfalls im persdnlichen Umfeld der jungen
Frauen. Auch im privaten Bereich mangelt es an weiblichen Bezugspersonen, die Uber die Berufe
Auskunft geben kénnen bzw. selbst das Bild der Frau in diesen Berufsfeldern verankern, (8ol Hoffmann, 2015)

Weibliche Bezugspersonen arbeiten nur auBerst selten in technisch-handwerklichen Bereichen und
kdnnen demnach kaum daruUber sprechen oder eine Vorbildwirkung haben.

Erschwerend kommt hinzu, dass tendenziell MUtter starker besorgt und skeptisch sind, wenn Toéchter
einen mannlich dominierten Beruf ergreifen moéchten. Aber auch aus dem Freundeskreis oder von
padagogischen Bezugspersonen wird oft von einer Karriere in einem mannerdominierten Beruf ab-
geraten — mit der Argumentation dort keinen Anschluss zu finden, Kompetenzen standig unter Be-
weis stellen zu mUssen oder schlechter behandelt zu werden. (Singh Uttam, 2018) \/

~ L

FUR DIE PRAXIS ~

Beziehen Sie Eltern und Peers in lhre BemU- Nutzen Sie Moglichkeiten, weibliche Vorbilder in
hungen um weibliche Fachkrafte mit ein. ihrem Betrieb vor den Vorhang zu holen - z.B.
bei Schnuppertagen.

PUZZLE-STEINE
zur Férderung einer
geschlechtsoffenen
Berufswahl

FORDERUNG von BEWERBUNGSVER- SICHTBARMACHEN
technischen Kom- FAHREN UND -TESTS von weiblichen Fach-
petenzen und In- unter Beachtung kraften und Vorbil-
teressen von Mad- des Stereopype dern im technisch-
chen und jungen Threat Effekts handwerklichen
Frauen Bereich

im technisch-
handwerklichen
Bereich

PUZZLE-STEINE

Abbau von ge- Zusammenarbeit Schulung von Fih-
schlechtsstereotypen und Einbindung von rungskraften in Gen-
Images und Prasen- Eltern und Peers bei derkompetenz und

tationen bei tech- Informationen zu Etablierung von Gen-
nisch-handwerklichen technisch-handwerk- dersensibilitat in Unter-
Berufen lichen Berufen nehmenskulturen

GENDERSENSIBLES ONBOARDING - IST DAS NOTIG? e



BEKANNTE BARRIEREN UND HINDERNISSE FUR FRAUEN
IN TECHNISCH-HANDWERKLICHEN BERUFEN

Sind Frauen in technisch-handwerklichen Berufen tatig, so ist statistisch gesehen folgendes Fakt:
(Bergmann et al.,, 2021)

= Frauen in technischen Berufen haben eine hohere Drop Out Quote als mannliche Kollegen
= Frauen in technischen Berufen haben geringere Aufstiegschancen als mannliche Kollegen
= Bei Lehrberufen gibt es eine niedrigere Ubernahmequote von Frauen als von Mannern

Angesichts dieser statistischen Tatsachen bleiben viele Unternehmen ratlos zuruck, denn die BemuU-
hungen seitens der Wirtschaftstreibenden, in Zeiten des zunehmenden Fachkraftemangels, weibli-
ches Personal zu rekrutieren und auch zu halten, sind nicht zu unterschatzen.

Daher soll an dieser Stelle praxisnah auf jene bekannten Hindernisse fur Frauen in technisch-hand-
werklichen Berufen eingegangen werden, um den Betrieben hierzu Inspiration und Unterstltzung zu
geben diese Barrieren abzubauen.

Ressentiments und Vorurteile in der Belegschaft

Dazu gehéren nicht nur offen ausgesprochene Vorurteile (wie sie in den meisten Betrieben bereits
verpdnt und auch sanktioniert werden) sondern auch unausgesprochene aber im Mindset verankerte
Klischees von z.B. mangelnder Durchsetzungskraft, geringerer Kompetenz oder kdrperlicher Schwa-
che von Frauen.

Diese Thesen sind oft weit verbreitet und tief verankert, ohne offen ausgesprochen zu werden. Da-
durch wird ein Bekampfen dieser schwierig, denn was nicht offen kommmuniziert, sondern nur implizit
durch Handlungen, Korpersprache oder ,Stimmung* vermittelt wird wirkt zwar, lasst sich aber nur
schwer fassen und noch schwerer ahnden.

Maskulin gepragte Arbeitskultur und Arbeitsethos

In Betrieben, in denen vorwiegend Manner arbeiten, entwickelt sich ganz selbstverstandlich eine
dementsprechende und auf einen maskulinen Schwerpunkt ausgerichtete Unternehmenskultur. Die-
se ist stark durch eine ,Vollzeitnorm* und eine Erwartung des ,Sich Durchbeif3ens” gepragt.

Weniger Aufstiegschancen

Frauen haben in einer Gesamtbetrachtung in technisch-handwerklichen Berufen geringere Auf-
stiegschancen als ihre mannlichen Kollegen. Auch an diesem Fakt wird in zahlreichen Studien ge-
forscht. Genannte Faktoren sind langsamerer Einstieg in den Arbeitsmarkt nach Ausbildung (Frau-
en haben langere Vormerkzeiten und weniger Ubernahmen nach der Lehre), weniger Teilnahme an
Weiterbildungen, kaum weibliche, sondern eher mannliche Vorgesetzte, die dann wieder mannliche
FUhrungskrafte nach sich ziehen, sowie geringere Bereitschaft zu standiger Anwesenheit und eventu-
ellem Ausfall durch Schwangerschaft bzw. andere Care-Verpflichtungen. (Haffner, 2007 und Ksnekamp, 2007)

Uberwindung der tiglichen Barrieren als Kraftakt

Sind Frauen als Minderheit in einem mannlich dominierten Umfeld tatig, so sind sie einem gewissen
Anpassungsdruck ausgesetzt. Sie mussen sich standig aufs Neue beweisen und - teils gefuhlt teils
real —darum kampfen ernst genommen zu werden. Dies kostet Energie und kann sich negativ auf das
Selbstbewusstsein auswirken. (Schneeweit, 2016)

GENDERSENSIBLES ONBOARDING - IST DAS NOTIG?
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Geringe Netzwerkanbindung

Frauen verfugen in technisch-handwerklichen Berufen im Vergleich zu mannlichen Kollegen selten
Uber ein gutes Netzwerk. Hierbei ist einerseits der ,Androzentristische Protektionismus" zu nennen
(Ma@nner vertrauen eher Mannern), andererseits haben Frauen bereits in der Ausbildung weniger di-
rekte Anbindung und Kontakte an die Kollegenschaft oder die Betriebe selbst. (Schneeweit, 2016)

Die oben genannten Punkte fUhren zu geringerer Zufriedenheit und der Frage nach dem Sinn der Be-
schaftigung und liefern somit einen Erklarungsansatz fur die hoheren Drop-outs sowie die geringeren
Aufstiegschancen bei Frauen.

Die Belastungen fUhren zu Unzufriedenheit, welche wiederum die Leistungsbereitschaft negativ be-

einflusst und wie bereits bekannt zu einem Teufelskreis fuhrt, indem Vorurteile Auswirkungen haben,
durch die sie letztendlich Bestatigung finden.

Folgendes Beispiel zeigt die Problematik der fehlenden Vorbilder sehr anschaulich auf:

* In den vereinigten Staaten
gibt es mehr Flhrungs-
kriafte mit Namen John als
weibliche Fuhrungskrafte
insgesamt.

Bei uns ist das alles ganz
anders - hier heiBen Fuh-
rungskrafte

GEORG,
FRANZ oder
MICHAEL.
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GENDERSENSIBILITAT IN BETRIEBEN
ALS WETTBEWERBSVORTEIL

BemUhungen im Betrieb rund um gendersensible Prozesse und ein unternehmensweites Bewusst-
sein sowie gemeinsames Commitment fur eine Erhdhung des Frauenanteils kosten Zeit und MUhe.
Prozesse mussen hinterfragt, Personal geschult und es muss mit offenen Augen laufend an der Unter-
nehmenskultur gearbeitet werden.

Unternehmen stellen sich daher im Hinblick auf knappe Budgets und begrenzte Zeitressourcen die
wirtschaftlich absolut berechtigte Frage:

Bringen diese Bemuhungen dem Unternehmen Wettbewerbsvorteile?

Viele Studien zu diesem Thema kommen — wie so haufig — zu unterschiedlichen Schlussfolgerungen.
Auch beschaftigen sich die meisten Studien mit dem Einfluss der Frauenquote in FUhrungspositionen
und nicht mit der Erhdhung des Frauenanteils in der Belegschaft einer eher mannlich dominierten
Branche.

In Norwegen zum Beispiel gilt seit 2005 das Gesetz, dass zumindest 40% der Verwaltungsrate aller
bérsennotierten Unternehmen weiblich sein mussen. Viele Forschende sahen darin so etwas wie ein
Feldexperiment, um die Auswirkungen der Erhéhung der Frauenquote auf die Unternehmensper-
formance zu analysieren. Die Ergebnisse brachten einen leicht negativen Einfluss — ein Umstand, der
gerne von der Frauenquote gegenuber kritischen Personen verwendet wird.

Bei genauerer Analyse der Effekte stellte sich jedoch heraus, dass dies vor allem an der sehr rasch
umzusetzenden neuen Gesetzeslage lag — schnell mussten weibliche FUhrungskrafte gefunden und
eingesetzt werden — diese waren dann oft jung und unerfahren. Damit einher ging in vielen Fallen,
dass Frauen zwar in den Verwaltungsraten eingesetzt wurden, jedoch Uber diese Funktion hinaus
nicht mit dem Unternehmen verbunden waren (so genannte ,independent directors”), was sich durch
die fehlende emotionale und inhaltliche Verbindung der Frauen zum Betrieb ebenfalls negativ aus-
geWirkt hat (Ahern, Dittmar, 2012)

In einer Arbeit, die in Summe 140 Studien zum Zusammenhang zwischen der Frauenquote und dem
Unternehmenserfolg untersucht hat, zeigen die Ergebnisse sehr kleine, aber tendenziell positive Ef-
fekte, die sich in den Unternehmenskennzahlen messen lassen. (Post Byron, 2015)

Grundsatzlich ist eine Interpretation dieser Studien immer schwierig, da der Einfluss der Erhéhung
der Frauenquote kaum separiert von anderen Faktoren gemessen werden kann, (Biermann, Weckmuller, 2020)

Nachdem hier keine akademische Auseinandersetzung der Interpretation der Studien sinnvoll ist,
lohnt sich stattdessen ein Blick auf die Empfindung und Wahrnehmung von befragten Unternehmen
selbst. Hier zeigen sich interessanterweise deutliche Ergebnisse, die weit Uber den messbaren rein
wirtschaftlichen Fakten zu liegen scheinen.

Nach einer Befragung der Deloitte Consulting GmbH gaben 69,2% der befragten Unternehmen an,

dass eine Erhéhung der Frauenquote in FUhrungsteams einen Wettbewerbsvorteil fUr den Betrieb mit
SiCh brlngt (Wentner, Aichinger, Wagner, 2019)
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Richtet man den Blick abseits der Filhrungsetagen auf den Frauenanteil unter den Fachkraften

eines Betriebes, so sprechen folgende Fakten eine deutliche Sprache:

= Wird nur die grobe Einteilung der Lehrberufe betrachtet, so finden sich in der Sparte Gewerbe
und Handwerk sowie Industrie folgende Situation: 81,5 % der Lehrlinge sind mannlich und nur
18,5% WerIICh (WKO Lehrlingsstatistik 2020-2021)

= Auch bei Betrachtung der Top 10 Lehrberufe sind bei mannlichen Lehrlingen 8 der 10 favorisier-
ten Lehrberufe aus dem technisch-handwerklichen Bereich — bei weiblichen Lehrlingen lediglich
einer

= In manchen Berufsbildern ergibt sich sogar ein bizarres Bild — so ist es der Statistik Austria nicht
moglich, die Zahl der weiblichen Informations- und Kommunikationstechnikerinnen anzugeben,
ohne einen Verweis auf Stichprobenfehler anzuftuhren, da so wenige Frauen in diesem Bereich
tatig sind, so dass eine seridse Messung schlicht nicht maglich ist (Bergmannetal, 2015)

Von gemischten Teams ist also im technisch-handwerklichen Bereich keine Rede, nur wenige Frauen
finden sich in den meist mannlich dominierten Fachkrafteteams.

Dabei weisen zahlreiche Studien und Untersuchungen zum Thema nach, dass gemischte Teams er-
folgreicher, innovativer und dem Betriebsklima férderlich sind (Anm.: Von einem ,gemischten Team*
wird in der Regel erst ab einem Anteil von mind. 30% der jeweils unterreprasentierten Gruppe ge-

sprochen).

Im Gegensatz zu den Studien, die rein die Auswirkungen der Erh6hung der Frauenquote in Fiih-

rungsetagen betrachten, sind die Ergebnisse zur Performance gemischter Teams eindeutig:
(Van Beekhuis, 2021 sowie Desvaux et al. 2017 sowie Szebel-Habig, 2018)

s Gemischte Teams agieren Uberlegter und Entscheidungen fallen fundierter

= In gemischten Teams werden Konflikte ausgewogener bearbeitet (mannlich dominierte Teams
sind tendenziell zu risikofreudig und weisen erhéhtes Konfliktpotenzial auf, weiblich dominierte
Teams sind oftmals zu risikoavers und zweifeln an Entscheidungen)

m Das Kreativitats- und Innovationspotenzial ist bei Teams, in denen Manner und Frauen vertreten
sind, héher

= Die Gruppenintelligenz wird in gemischten Teams erhoht

Werden die Fakten und die aktuelle Ausgangslage zusammengefasst, ergibt sich folgendes Bild:

1. Der Fachkraftemangel ist enorm und stellt Betriebe zunehmend vor Herausforderungen. Wah-
rend im Jahr 1980 noch 35.600 junge Menschen eine Lehre aufnahmen waren es 2021 nur noch
]5300 personenA (WKO Lehrlingsstatistik, 2021)

2. Im technisch-handwerklichen Bereich sind weibliche Fachkrafte stark unterreprasentiert

3. Gemischte Teams arbeiten erfolgreicher und sind innovativer

Die Frage, ob und inwiefern eine Bemuhung mehr weibliche Fachkrafte in den Betrieb zu integrieren

Wettbewerbsvorteile mit sich bringt, beantwortet sich eigentlich von selbst. Die Nutzung des gesam-

ten Potenzials der erwerbstatigen Bevdlkerung (und nicht nur jener des mannlichen Teils) ist schlicht
zur wirtschaftlichen Notwendigkeit geworden.
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GEWINNUNG QUALIFIZIER-
TER FACHKRAFTE -
AKTIVITATEN & PROZESSE

Die Attraktivierung des Betriebes fur moglichst viele qualifizierte Fachkrafte ist erklartes Ziel. Um ge-
rade in mannerdominierten Berufen und Branchen auch weibliche Talente zu gewinnen, muUssen Re-
cruiting- und Onboarding Prozesse gendersensibel gestaltet sein.

Die Integration neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Betrieb — gleichgultig, ob es sich um Gendersensibles

Lehrlinge, Leihpersonal oder Stammpersonal handelt — ist immer eine komplexe Aufgabe die mehr  Onboarding -

einzelne Schritte umfasst als es sich auf den ersten Blick vermuten lasst. ein Prozess aus
vielen Schritten

Uber allen einzelnen Aktivitidten des Onboardings hinweg sollte Bedacht darauf genommen werden,

dass es sich beim Onboarding um einen Prozess handelt, der auf drei Ebenen stattfindet. (8renner 2020

®
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@ DAS FACHLICHE ONBOARDING

Dieser Teil des Onboardings wird von den meisten Vorgesetzten als erstes bedacht. Dabei geht es
darum, das neue Teammitglied mit den fachlichen Anforderungen vertraut zu machen, Aufgaben
entsprechend den Fahigkeiten und Vorkenntnissen zuzuteilen, eine Person zur Seite zu stellen, die bei
Fragen helfen kann und alle Voraussetzungen zu schaffen, damit die sich die neue Kraft im Team mit
den vorhandenen Kompetenzen fachlich gut einbringen und entwickeln kann. Besonders wichtig ist
dabei, eine gute Balance zwischen Uber- und Unterforderung zu finden. Fahigkeiten und Leistungs-
bereitschaft wollen natlrlich geweckt werden, andererseits ist es wichtig, junge Talente nicht zu Be-
ginn zu Uberfordern und dadurch zu frustrieren.

@ DAS SOZIALE ONBOARDING

Die soziale Integration einer Person - oder bei Lehrlingsaufnahmen in gréRerer Zahl eines ganzen
Personenkreises - ist eine wesentliche Aufgabe des Onboardings. Dabei geht es darum, die Personen
in allen Aktivitaten und Tatigkeiten an Bord zu holen, die nicht direkt mit der Arbeit zu tun haben. Die
Mittagspause, Teamevents und das Kennenlernen von anderen Abteilungen gehoren ebenso dazu
wie das alltagliche soziale Miteinander wahrend der Arbeitszeit.

@ DAS KULTURELLE ONBOARDING

Die Identifikation mit der Unternehmenskultur des Arbeit gebenden Betriebes, mit dessen Werten,
Leitlinien und Umgangsformen, ist ein essenzieller Schritt, um ein vollwertiges Mitglied der Beleg-
schaft zu werden. Darunter ist keine kritiklose Unterordnung zu verstehen — es geht darum, dass Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen wissen, was das Unternehmen tut, die Ubergeordneten Ziele und Visio-
nen kennen, den ,Spirit* teilen und nach bestem Wissen und Gewissen dazu beitragen, den Betrieb in
seiner Weiterentwicklung mitzutragen und zu unterstutzen.

FUR DIE PRAXIS

s Die drei Ebenen des Onboardings sollten bei allen konkreten Onboarding Aktivitaten mit-
bedacht werden. So ware es z.B. im Hinblick auf Gendersensibilitat wichtig, dies bereits fruh
zu kommunizieren und implizit in den unterschiedlichen Onboarding Aktivitaten zu integ-
rieren.

m Ist gendersensibles Verhalten selbstverstandlicher Teil der Unternehmenskultur und wird
das den Neuankémmlingen von Anfang an mitgegeben, so lasst sich ein gendersensibler
Umgang im Team viel leichter umsetzen, als wenn erst auf Vorfalle oder Beschwerden re-
agiert wird.

= Auch bei fachlichen Bereichen erweist sich sensibles Vorgehen von Anfang an als vorteil-
haft. So konnte z.B. in Arbeitsanweisungen stehen, dass flur gewisse kérperlich anspruchs-
volle Tatigkeiten ein Mindestkoérpergewicht vorgesehen ist. Somit werden koérperlich schwa-
chere Personen unabhiangig vom Geschlecht vor kérperlicher Uberforderung geschitzt und
eine Debatte ums Geschlecht wird UberflUssig.
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Nach diesem Einblick auf die drei Ebenen des Onboardings folgt eine Ubersicht jener Aktivititen
des Recruitings und Onboardings, fur welche in Folge konkrete Empfehlungen abgegeben wer-

den.

RECRUITING

Suche und Ent-
scheidung

RECRUITING PHASE

Der AuBenauftritt

Schnuppertage und
Veranstaltungen

Die gendersensible
Stellenanzeige

Bewerbungsgesprach
und Aufnahmetests

PREBOARDING

Bestatigung und
Vorbereitung

PREBOARDING

Handlungsempfehlun-
gen in der Preboarding
Phase

Moglichkeiten des
»In Verbindung Blei-
bens" mit der neuen
Arbeitskraft

ONBOARDING

Orientierung, fachliche Einarbeitung und

soziale Integrration

ONBOARDING -
die ersten Arbeitstage

BegrufBung und
Vorstellung

Gendersensible Infor-
mationsaufbereitung

Rundgang und Pau-
sengestaltung

Der erste Arbeitsauf-
trag

Gegenseitiges erstes
Feedback

ONBOARDING -
das erste Jahr

Probezeit und
Feedbackkultur

Herausforderung
Berufsschul-Breaks

Gendersensibles Vorge-
hen ,at the long view”

Vermeidung von
Lehrabbrichen
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GENDER EQUALITY IM RECRUITING

Das Recruiting — also die Gewinnung neuer Krafte fur den Betrieb — schafft erst die Voraussetzungen,
sich um das Onboarding weiblicher Fachkrafte kimmern zu kénnen. Kann ein Unternehmen mit den
Recruiting Aktivitaten kaum Frauen ansprechen und finden sich wenige Bewerbungen von weibli-
chen Kandidatinnen ein, so sind alle BemUhungen um gendersensibles Onboarding von vornherein
vergebens.

Daher ist gendersensibles Recruiting die Basis fUr ein gelungenes Onboarding weiblicher Fachkraf-
te und sollte gut durchdacht und gestaltet sein.

Wie bereits ausgeflhrt, sind die Grinde fur einen Mangel an weiblichen Lehrlingen in den meisten
technisch-handwerklichen Berufen vielfaltig und nur auf mehreren Ebenen in Zusammenarbeit mit
Schulen, Politik, Jugendarbeit und der Gesamtgesellschaft zu vermindern. In diesem Kapitel geht es
jedoch konkret um den Beitrag der Unternehmen, die weibliche Lehrlinge fur sich gewinnen mach-
ten.

Der AuBenauftritt, die Entwicklung einer Arbeitgebermarke (Employer Branding) und die Stellenan-
zeige selbst, sowie die Platzierung derselben, sind dabei wesentlich.

Die Entwicklung einer Employer Brand ist ein komplexer Vorgang, fur den in den meisten mittelstan-
dischen bis gro3en Unternehmen eine eigene Strategie vorhanden ist. Daher werden an dieser Stelle
nur jene Aspekte herausgegriffen, welche den Aufbau einer gendersensiblen Arbeitgebermarke und
eines fur Fachkréafte aller Geschlechter einladenden AuBenauftrittes unterstutzen.

Worauf sollten Unternehmen also achten, damit alle Employer Branding Aktivitaten Manner und
Frauen gleichermaf3en ansprechen?

Grundsatzlich herrscht bei Betrieben manchmal die Angst vor, dass mannliche Bewerber abge-
schreckt werden kdonnten, wenn sich die Aktivitaten zu sehr auf Frauen fokussieren. Naturlich geben
viele Betriebe an, gerne mehr weibliche Fachkrafte beschaftigen zu wollen - Uber allem steht jedoch
das Ziel iberhaupt an die besten Talente zu kommen - egal welchen Geschlechts.

Daher ist es wichtig, Strategien zu wahlen, die tatsachlich nicht auf ein Geschlecht (egal welches)
mehr fokussieren als auf ein anderes um somit schlicht die Zielgruppe zu erweitern.

Es empfiehlt sich, den gesamten Auftritt des Betriebes zu durchleuchten, der Zielgruppe (junge Men-
schen, die eine Lehre beginnen) anzupassen und punktuell Interventionen in Richtung junger Frauen

zuU setzen.

Wie konnte dies nun gelingen und wie ist die konkrete Vorgehensweise der Anpassung der Employer
Brand Strategy in Richtung Geschlechtergerechtigkeit?

Fur den AuBenauftritt, Stelleninserate sowie Veranstaltungen werden Empfehlungen ausgesprochen,
die keinen Anspruch auf Vollstandigkeit des Employer Brand Prozesses erheben.
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Um die Glaubwurdigkeit aufrechtzuerhalten, empfiehlt es sich, im Vorhinein festzule-
gen, wo welche MaBnahmen umgesetzt werden und dann vor der Implikation derselben
nochmal zu verifizieren, ob sich ein ganzheitlich glaubwurdiges Bild ergibt.

Wirden nur einzelne Punkte herausgegriffen (z.B. der Auftritt auf der Jobmesse ist gen-
dersensibel gestaltet) an anderer Stelle aber bleibt alles beim Alten (z.B. die Unterneh-
menswebsite ist vorwiegend auf mannliche Lehrlinge ausgerichtet) ergibt sich ein unein-
heitliches Bild, das irritierend wirken kann. Sind Darstellungen eines Unternehmens nach
aufBBen hin nicht stimmig, so wirkt sich das kontraproduktiv aus.

Q
=
I
o
3

DER GENDERSENSIBLE AUSSENAUFTRITT

Sehen wir unsin Folge einige der Hebel an, die Unternehmen bewegen kénnen, um den AufB3enauftritt
far moglichst viele Fachkrafte beider Geschlechter attraktiv zu gestalten:

Frauen vor den Vorhang

Gibt es im Betrieb bereits Frauen im technisch-handwerklichen Beruf oder weibliche Lehrlinge?

Falls ja, so empfiehlt es sich, diese massiv vor den Vorhang zu holen. Diese Frauen sollten zu Wort kom-
men — auf der Website mit einem Statement, bei Jobmessen, in Schulen (soweit zu diesen Zugang
besteht) und bei Events, wie dem Tag der offenen Tur oder Girls Days.

Wie bereits beschrieben sind weibliche Vorbilder wichtig und kédnnen eine Art Sogwirkung erzeugen.

Wichtig dabei ist jedoch Authentizitat und Glaubwurdigkeit. Es gilt einen Modus zu finden, in dem
sich auch die ,Role Models" wirklich wohl fuhlen und es empfiehlt sich realistische und nicht nur
.schongefarbte” Einblicke zu erlauben.

ACHTUNG BEI TRADIERTEN BILDERN

Betriebe mdchten mehr Frauen in technisch-handwerkliche Berufe bringen — dabei machen viele
denselben, typischen Fehler. Weibliche Fachkrafte werden zwar gezeigt, aber meist in ,untergeord-
neten” Rollen. (Z.B. immer der weibliche Lehrling mit dem Meister, aber nie mit einer Meisterin, oder
weibliche Krafte als Assistenz)

Daher empfiehlt die Literatur hierzu sogar, die Rollen einmal umzukehren und Frauen in fiUhrender

Position abzubilden, selbst wenn dies nicht den Tatsachen im Unternehmen entspricht (Sogeffekt).
(Knoll, Szalai, 2006 sowie Ihsen, Hohle 2009)

HierfUr muss aber mit besonders viel Augenmaf3 und Vorsicht vorgegangen werden — schlieBlich wi-
derspricht das dem Grundsatz der Authentizitat und kann bei Fragen unangenehm werden - z.B,,
wenn eine Bewerberin dann wissen mdéchte, wie lange die Meisterin auf der Website bendétigt hat, bis
sie Lehrlinge ausbilden durfte.

Teilzeit oder Familienforderung ist NICHT Frauenférderung

Eine typische ,Vollzeit-Kultur* und ein Arbeitsethos der von standiger Verfugbarkeit gepragt ist, wirkt
auf Frauen oft abschreckend und gilt als Barriere ([5] ] Bekannte Barrieren und Hindernisse fur Frauen
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in technisch- handwerklichen Berufen). Frauen erledigen in vielen Stadien der beruflichen Entwick-
lung immer noch Uberproportional viel ,Care-Arbeit", nicht nur mit der Betreuung der eigenen Kinder,
sondern auch z.B. bei der Pflege Angehoriger, als UnterstUtzung in der Familie fUr weitere Angehdrige
oder in der HaushaltsfUhrung im eigenen Haushalt oder noch in dem der Stamnmfamilie. (Achieitner, 2022)

Teilzeitférderung rein als Frauenférderung zu verstehen ist jedoch zum Teil kontraproduktiv und kann
zu schlechteren Berufssituationen von Frauen beitragen. (Thaler.2006)

Einige typische ,Familien- und Frauenfreundliche" Konzepte gehen ganz selbstverstandlich davon
aus, dass die Betreuung von Kindern oder zu pflegenden Angehorigen ,Frauensache" ist, und verstar-
ken somit bestehende Stereotype.

An dieser Stelle ist es wichtig, Teilzeit- und Betreuungsmaoglichkeiten nicht an ein Geschlecht gekop-
pelt anzubieten, sondern geschlechtsneutral zu offerieren und zu forcieren.

Eine familienfreundliche Arbeitszeitgestaltung wird besonders jungen Menschen immer wichtiger.
So geben in einer Studie rund 2/3 der befragten Personen an, den Job wechseln zu wollen, wenn dies-
bezlglich nicht ausreichende Moéglichkeiten vorhanden sind. (forsa.2022)

Gerade in Zeiten, in denen auch immer mehr junge Manner an Familienzeit und Work Life Balance
denken, ist dies ein Benefit fur beide Geschlechter.

Gendern allein ist zu wenig

Die sprachlichen Anforderungen an korrektes Gendern stellt immer noch viele Betriebe vor Heraus-
forderungen - nicht ganz unberechtigt, wenn man die Entwicklungen und Diskussionen rund um
sprachliche Gleichberechtigung der Geschlechter betrachtet. Die Sicherstellung, beide Geschlechter
gleichwertig zu nennen, ist oft schwer mit der Optimierung von Lesbarkeit und Verstandlichkeit zu
vereinen. Ebenfalls sind die Entwicklungen hinsichtlich des empfohlenen Genderns im Fluss. Mehr
zum momentanen Stand der Empfehlungen und der Rechtsgrundlagen zu gendergerechter Sprache
findet sich in Kapitel Rechtliche Rahmenbedingungen.

An dieser Stelle soll jedoch darauf eingegangen werden, dass eine geschlechtergerechte Sprache al-
lein zu wenig ist. Vielmehr mussen sich Verfassende jeglicher Textsorten mit AuBenwirkung fragen,
inwieweit auch der Inhalt beide Geschlechter gleichermalen anspricht.

Hier lassen sich empirisch Unterschiede in den Praferenzen von Mannern und Frauen festmachen.
So wurde festgestellt, dass Frauen tendenziell starker intrinsisch motiviert sind, und eher auf Sinn und
Zweck der Arbeit, sozialen Mehrwert oder Themen wie Umweltschutz oder Nutzen fur die Allgemein-
heit ansprechen. Ein hoher Verdienst scheint technisch-handwerklich interessierten Madchen etwas
unwichtiger zu sein und Aufzahlungspunkte oder sehr technische Erklarungen wirken auf sie wenig
einladend. (Bergmann et al.,, 2021)

Die Message an dieser Stelle ist also klar — werden Texte orthografisch geschlechtergerecht formuliert,

ist dies erst die Basis. FUr gendergerechten Inhalt muss mitbedacht werden, dass auch das WIE der
Inhaltsvermittlung eine wesentliche Rolle spielt.
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SCHNUPPERTAGE UND VERANSTALTUNGEN

Interventionen ,just 4 girls* dlirfen, miissen aber nicht sein

Widersprechen Veranstaltungen oder Angebote die ,nur fUr Frauen® ausgerichtet sind nicht dem Ge-
danken der Geschlechtergerechtigkeit? Immerhin werden Manner von diesen ausgeschlossen. Eine
berechtigte Frage, die kontrovers diskutiert wird.

Ein Standpunkt dazu besagt, dass Veranstaltungen und Bemuhungen ausschlieBlich fur Frauen dazu
angedacht sind, bestehende Diskriminierung zu beseitigen und sich dadurch legitimieren. Eine Argu-
mentation, die sich auch z.B. in den ,Strategien zur Erreichung der Gleichstellung” des Bundeskanz-
leramtes findet, wo gezielte Frauenférderung neben Gender Mainstreaming und Gender Budgeting
als zentrale MafBnahme verankert ist. Diese Sichtweise teilen auch zahlreiche Forschende zu Thema.
Kampagnen, wie jene der Stadt Linz ,Kein Witz. Ist so. #CloseTheGap*, lenken den Fokus auf die im-
mer noch auBerst deutlichen Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt und lassen die Frage, ob Manner in

ausschlieBlich fur Frauen gedachten Veranstaltungen diskriminiert werden als naiv erscheinen. (Bundes-
kanzleramt, 2018)

Als eine ,positive MaBnahme* kdnnen Angebote nur fur Frauen demnach einen Ausgleich der struk-
turellen Benachteiligung darstellen. Die rechtliche Grundlage fur diese Vorgehensweise schafft der
§ 48 des GIBG (Gleichbehandlungsgesetz, Stand 2022), der ,spezifische MalBhahmen zur Férderung
der Gleichstellung im Berufsleben (..) nicht als Diskriminierung im Sinnen dieses Gesetzes” definiert.

Auf der anderen Seite ist bei jeglichen Veranstaltungen ausschlieBlich fur Frauen grof3es Augenmerk
darauf zu legen, wie diese designt und beworben werden. Nur allzu oft und meist auch unbemerkt
passiert es, dass hier mit Schubladen gearbeitet und Stereotype so weiter verstarkt werden. (z.B. “Wo-
man in Business mit Late Night Shopping" — verknUpft Business mit suggeriertem Uberbordendem
Interesse von Frauen an Mode). Dieses Veranstaltungsdesign wird vor allem in sozialen Medien und
unter Frauen selbst kritisch betrachtet und negativ kommentiert.

Die Kunst, Schnuppertage oder andere Veranstaltungen rein fur Madchen zielfUhrend zu erstellen,
liegt also darin, den Fokus auf fachlich - sachliches zu legen und Wege zu finden, Madchen fur diese
Veranstaltungen zu interessieren ohne bestehende Stereotype zu bemuhen oder sogar weiter anzu-
heizen.

Um die Glaubwurdigkeit aufrechtzuerhalten, empfiehlt es sich, im Vorhinein festzule-
gen, wo welche MaBnahmen umgesetzt werden und dann vor der Implikation derselben
nochmal zu verifizieren, ob sich ein ganzheitlich glaubwurdiges Bild ergibt.

Wirden nur einzelne Punkte herausgegriffen (z.B. der Auftritt auf der Jobmesse ist gen-
dersensibel gestaltet) an anderer Stelle aber bleibt alles beim Alten (z.B. die Unterneh-
menswebsite ist vorwiegend auf mannliche Lehrlinge ausgerichtet) ergibt sich ein unein-
heitliches Bild, das irritierend wirken kann. Sind Darstellungen eines Unternehmens nach
aufBBen hin nicht stimmig, so wirkt sich das kontraproduktiv aus.
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Als ein Positivbeispiel kann hierzu der ,Toéchtertag” angefuhrt werden, eine Initiative, bei
der Madchen zwischen 11 und 16 Jahren einen Tag in einem Unternehmen verbringen
und so ihr Spektrum bei der Karriereauswahl erweitern. Das Ziel ist es, Madchen Berufe
aus den Bereichen Handwerk, Naturwissenschaften, Technik und Digitalisierung naher-
zubringen.

In der Grundidee war vorgesehen, dass junge Frauen so vor allem in den Beruf eines
Elternteils hineinschnuppern kénnen, inzwischen kénnen Betriebe wahlen, ob sie nur
Tochter (bestehender Mitarbeiter*innen) empfangen, oder ob dies keine Voraussetzung
ist.
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Besonders forderlich gestaltet sich der Tochtertag, wenn Madchen auf weibliche Vorbil-
der treffen und z.B. eine Mechanikerin einen Tag begleiten und deren Arbeitswelt ken-
nenlernen kénnen.

GESCHULTES PERSONAL HILFT

Girls Days, gendersensibles Onboarding und bewusst gestaltete Bewerbungsprozesse sollten von ge-
schultem Personal konzipiert und angeboten oder begleitet werden. Augustin-bittmann, Gotzmann, 2015)

Eine Untersuchung der Geschlechtssoziologin Schmid-Thomae zeigt z.B. sehr deutlich auf, dass Girls
Days oder auch gemischt abgehaltene Schnuppertage den Geschlechterstatus manifestieren oder
sogar verstarken kdnnen. Somit konnen selbst bei bester Intention diese Veranstaltungen nicht ge-
wollte Effekte hervorrufen, (schmid-Thomae, 2012)

Bei Positivbeispielen von Schnuppertagen wird darauf geachtet, Geschlechtsstereotype nicht zu re-
produzieren. So empfiehlt es sich z.B., dass Frauen ihre Prasenz im Betrieb nicht als untypisch emp-
finden und sich die Interessen und Tatigkeiten auf sachlicher Ebene fokussieren kdnnen. Oft nett ge-
meinte Komplimente oder Sprlche wie ,Hat uns gefreut die Damen*” oder ,so hiibsche Méadels bei
uns*sind kontraproduktiv.

Als forderlich erweist sich, wenn auch weibliche Lehrlinge oder Arbeitskrafte in ihrem Alltag erlebt
werden kdnnen und wenn die Moglichkeit geboten wird nicht nur zuzusehen, sondern ganz praktisch
auch einmal zuzugreifen gemal dem Grundsatz ausprobieren statt demonstrieren.

Ein Leitfaden zur gendersensiblen Veranstaltungsdurchfiihrung kann hilfreich sein, indem die zu be-

denkenden Punkte angefuhrt werden und somit systematisch bedacht werden kdnnen. Ein Beispiel
fur einen solchen Leitfaden findet sich im Literaturverzeichnis, (emvit femtech, ahro.A)

DAS GENDERSENSIBLE STELLENINSERAT

In Zeiten des Fachkraftemangels geht es fiir Betriebe in Stellenanzeigen vor allem um zwei Dinge:

= Genligend Bewerbungen zu erhalten
= Bewerbungen von den besten Talenten zu erhalten
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Die Schlacht um qualifizierte Bewerbungen findet jeden Tag und zunehmend im digitalen Raum
statt. Das Stelleninserat ist oftmals der erste Berihrungspunkt in der so genannten ,Candidate Jour-
ney" —also der Erfahrung, die Bewerberinnen und Bewerber mit einem Unternehmen machen.

Betriebe muUssen aus der Masse herausstechen und Personen mit der Stellenanzeige zum Handeln
(=sich bewerben) auffordern.

Bevor an dieser Stelle auf die Empfehlungen fur gendersensible Inserat Gestaltung eingegangen wird,
folgt eine Ubersicht der Reichweite lhrer Inserate. Ein ganzheitlicher Blick darauf ist wichtig, denn
auch hier gilt: Ein konsistentes Vorgehen auf allen Kanalen ist unerlasslich fur einen authentisch wir-
kenden gendersensiblen Auftritt.

-
OWNED PAID
MEDIA MEDIA

Unternehmenswebsite Online Jobbérsen HR_SEO

Karrieresite Meta Jobbérsen Mundpropaganda
(Job)Newsletter Print Anzeigen Social Media Profile
Social Media Profile Bezahlte Anzeigen Berwertungsplattformen

Retargeting &
Display Kampagnen

Wie ersichtlich wird, gibt es viele Moglichkeiten, Stellen zu bewerben. Ein einmal geschaltetes Stellen-
inserat ist ein Aushangeschild des Unternehmens und die Gestaltung desselben hat wesentliche Aus-

wirkungen auf Anzahl und Qualitat der Bewerbungen wie in Studien deutlich nachgewiesen wurde.
(Kabst, Kauffeld, 2011)
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SHORT VIEW auf die wichtigsten Tipps der gelungenen Stellenanzeige allgemein:

Stellenanzeigen sind im Recruiting so wichtig, dass hier verknappt die wichtigsten YES or NO -

allgemeinen Tipps auf einen Blick zusammengefasst sind bevor explizit auf Gender- 14 seconds to take

sensibilitdt eingegangen wird: the decision
Fokus auf die Zielgruppe, die sich bewerben soll und entsprechende Gestaltung

Bilder und Videos sagen mehr als tausend Worte

KISS - keep it short and simple, im Schnitt wird ein Stelleninserat nur 14 Sekunden
lang gescreent, bevor eine Entscheidung pro oder contra Bewerbung fallt

[74]
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Werte ansprechen - jeder Betrieb hat eine Kultur und Werte. Vermitteln Sie, warum
Lehrlinge gerade Ihr Unternehmen lieben werden

Jobtitel kurz und eindeutig und Subheadline mit Personlichkeit (z.B. Lehrberuf Mecha-
tronik — Du hast Freude an technischen Lésungen und interessierst dich fur Robotik?)

Anforderungen formulieren - realistisch und auf die wichtigsten reduziert
If you pay peanuts, you get monkeys (James Goldsmith). Das Kollektivvertragliche Mi-

nimum schreckt ab — wenn der Betrieb zu mehr bereit ist, sollte das, genau wie sonsti-
ge Benefits, angegeben sein

Ein gut gestaltetes und sprachlich korrekt gegendertes Stelleninserat ist jedoch noch nicht gender-
gerecht — oder schopft die Potenziale nicht aus, um beide Geschlechter zur Bewerbung aufzufordern.

Wie aber gelingt ein Stelleninserat, das zwar MEHR junge Frauen anspricht, jedoch NICHT negativ
auf die Anzahl der Bewerbungen mannlicher Kandidaten wirkt?

Sehen wir uns im ersten Schritt an, welche Ma3nahmen oder Schlagworte die Bewerberquote von
Frauen erhohen. AnschlieBend wird die Wirkung dieser auf die Bewerbungsquoten von Mannern ana-

lysiert.

Positiv auf die Bewerbungsquote von Frauen wirkt sich aus, wenn neutrale oder weiblich konnotierte
Eigenschaften und Job-Beschreibungen in Stellenanzeigen angefihrt sind.
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WAS SIND WEIBLICH UND WAS MANNLICH KONNOTIERTE EIGENSCHAFTEN?

Frauen nahmen und nehmen in der Gesellschaft immer noch vorwiegend andere Rollen
ein als Manner. Da es eine menschliche Eigenschaft ist, aus wahrgenommenen Rollen
auf die Eigenschaften der Rolleninhaber Ruckschltsse zu ziehen, werden Frauen und
Mannern jene Eigenschaften zugeschrieben, die fur die sozialen Rollen nétig sind. Und
nachdem es immer noch wesentlich mehr weibliche Krafte in sozialen Berufen (wie z.B.
Kindergartnerin, Pflegerin etc.) und mehr mannliche Krafte in korperlich fordernden oder
Berufen mit héherem Status (z.B. Bauarbeiter, Manager) gibt, zementieren sich diese
Stereotype in der Gesellschaft. Menschen streben Ublicherweise nach einer Kongruenz
zwischen der eigenen, wahrgenommenen Rolle und der von der Gesellschaft erwarteten
bzw. erwlnschten Rolle, weswegen davon ausgegangen wird, dass sich Frauen eher von
anderen Attributen angesprochen flhlen als Manner. (Kenrad etal, 2000)
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Beispiele fiir typisch miannlich / weiblich/ neutral konnotierte Eigenschaften sind:
(Kabst, Kauffeld, 2011)

Weiblich konnotiert Mannlich konnotiert

kreativ ikati aktiv
empathisctommumkatw analytisch entschlossen
zuverlassig durchsetzungsstark

hohe Auffassungsgabe selbstandig
konfliktfihig loyal

Von Frauen préferiert werden: Von Mannern préaferiert werden:

Abwechslungsreichtum

Gute Arbeitsbedingungen Aufsctéehgjfhancen
Berufliche Sicherheit Autonomie
Angenehmes Arbeitsklima ..
Gesellschaftlicher Mehrwert prestl?g“e‘ rungsaufgaben

der Aufgaben

Frauen fUhlen sich tatsachlich mehr angesprochen, wenn die Jobbeschreibung und die geforderten
Profile weiblich konnotierte Begriffe enthalten. Aber — sind dies dann gleichzeitig auch die am besten
qualifizierten bzw. talentiertesten Frauen?

Eine Studie liefert dazu interessante Ergebnisse, deren Erkenntnisse an dieser Stelle verknappt
wiedergegeben werden: (eSSl

= Finden sich in Stellenanzeigen vorwiegend maskulin konnotierte Begriffe, so bewerben sich
deutlich weniger Frauen auf diese Jobs

= Sind die Begriffe neutral oder feminin konnotiert, so steigen die Bewerbungen von Frauen signi-
fikant an

= Frauen mit sehr guten Chancen auf dem Arbeitsmarkt (nach eigener Einschatzung) sprechen
noch starker auf neutrale Formulierungen an

GEWINNUNG QUALIFIZIERTER FACHKRAFTE




Fazit ergibt sich an dieser Stelle folgende Empfehlung:

m  Mochte ein Unternehmen gezielt mehr Frauen ansprechen, so sollten weiblich konnotierte
Eigenschaften und Jobbeschreibungen verwendet werden

= Soll der Pool der Bewerbungen ausgeglichen werden, empfiehlt es sich, beide Arten von Formu-
lierungen und / oder neutrale Formulierungen zu verwenden

= Besonders neutrale Formulierungen scheinen bei Frauen mit guten Chancen am Arbeitsmarkt
positivanzukommen

Sind Frauen in mannlich segregierten Berufen tatig, so gleichen sich ihre Praferenzen an
jene der Manner an - der soziale Aspekt der beruflichen Tatigkeit wird aber nach wie vor
hoéher gewichtet.
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Wie sieht es abseits von konnotierten Eigenschaftsworten und Jobattributen mit weiteren Forder-
mafRBnahmen in Richtung Chancengerechtigkeit aus? Schreckt Manner ab, was Frauen anzieht? Wenn
z.B. von speziellen MaBnahmen zur Frauenférderung, Diversity Management oder Work-Life-Balance
die Rede ist?

Wichtig fur Unternehmen ist hier mitzudenken, dass Bemuhungen rund um Gender und Diversity
Management signalisieren, dass der Betrieb fur Chancengleichheit und gegen Diskriminierung ein-
steht. Dies scheint insbesondere auf weibliche Krafte positiv zu wirken, (William Bauer,1994)

Die Frage ist, wie dies auf Manner wirkt — schlieBlich implizieren Férderungen fur Frauen unter Um-
standen Nachteile fur Manner.

Entscheidend dabei ist, wie restriktiv diese MaBnahmen sind. Die Frauenquote gilt als restriktivste
MaBnahme - hier werden Frauen de facto vorgezogen. Ebenfalls restriktiv sind Aktivitaten, die zum
Ziel haben ausschlie3lich Frauen zu fordern (z.B. durch Karrierecoaching, Mentoringprogramme aus-
schlieBlich fur Frauen). Angebote in Bezug auf die Work — Life — Balance oder allgemeine Diversity
BemUhungen gelten als wenig restriktiv, da sie sich geschlechtsunabhangig an das gesamte Personal
richten. (Kravitz, 2008)

Auch hierzu werden Ergebnisse einer Studie verknappt wiedergegeben: [EiSE IS )

» Auf Frauen wirken férdernde MaBBnahmen positiv, am attraktivsten werden Work-Life-Balance
MaBnahmen empfunden, gefolgt von gezielter Frauenférderung und Diversity Management

= Von Mannern werden fordernde Ma3nahmen ebenfalls positiv bewertet und verbessern die At-
traktivitat des Arbeitgebers aus der Perspektive der Manner

= Eine Ausnahme stellt die Frauenquote dar — diese sehr restriktive MaBnahme wird von Mannern
eher negativ bewertet und kann Bewerber abschrecken

In Summe kann festgestellt werden, dass Bemuhungen rund um Work-Life-Balance (wie z.B. Teilzeit-
angebote) und Chancengleichheit von beiden Geschlechtern sehr positiv wahrgenommen werden.
Dies hat vielleicht auch mit dem Wandel in der Gesellschaft zu tun, wo sich generell immer mehr jun-
ge Menschen nach einer guten Vereinbarkeit von Beruf / Familie und Freizeit sehnen. (forsa 2022)
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BEWERBUNGSGESPRACH UND AUFNAHMETESTS

Haben es Bewerbungen von Madchen einmal auf den Schreibtisch von HR- und Recruiting Personal
geschafft, so ist eine wesentliche Hirde genommen.

Nach Ruckmeldungen der beteiligten Betriebe und den bisherigen Recherchen ist es mit Stand 2022
in vielen Betrieben auf Grund des Fachkraftemangels so, dass die Barrieren bis zu einer Aufnahme in
ein Lehrverhaltnis fur qualifizierte Bewerbungen relativ niedrig sind. (Emst & Young, 2022, Ubit 202)

Im Hinblick darauf, dass sich die Situation auch wieder andern kann und um ein vollstandiges gender-
sensibles Onboarding abbilden zu kénnen, wird auf einige Punkte eingegangen, die dazu beitragen,
dass die Aufnahmen weiblicher Lehrlinge unterproportional sind.

Selbstwirksamkeit und Selbsterwartung von jungen Frauen

Hat sich eine junge Frau einen stark mannlich segregierten Berufins Auge gefasst und sich beworben,
so wird das Berufsziel vomn Umfeld als auch der Bewerberin selbst als eher ungewohnlich wahrgenom-
men. Dies hat, gleich wie fehlende Rollenvorbilder, einen Einfluss auf die Selbstwirksamkeitserwar-
tung der jungen Frauen.

Selbstwirksamkeitserwartung beschreibt die Uberzeugung einer Person, dass sie
eine bestimmte Anforderung auf Grund der eigenen Fiahigkeiten erfolgreich bestehen
kann.
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Es ist nachgewiesen, dass Frauen in mannerdominierten Berufen eine geringere Selbstwirksamkeits-
erwartung haben als in typischen Frauenberufen. Eine solche verringerte Selbstwirksamkeitserwar-
tung hat auch direkten Einfluss auf das Durchhaltevermogen, Lernergebnisse und somit auch auf die
Ergebnisse in Bewerbungsgesprachen und -tests.

Eine Starkung der Frauen und ihrer Erwartungshaltung bezUglich der eigenen Fahigkeiten kann vor
allem durch positive Rickmeldungen Uber tatsachlich erbrachte Leistungen erfolgen. Dabei ist
es unerheblich, ob dieses Feedback von mannlichen oder weiblichen Personen kommt, solange die
Person eine Vorbild- oder Mentorrolle einnimmt. (Thaler,2006)

Wichtig ist, dass HR-Personal diesen Umstand kennt, einordnen kann und ihm durch positive Rlck-
meldungen (auch wahrend der Lehrzeit) fur tatsachlich gute Leistungen entgegenwirkt.

Der Stereotype Threat Effekt

Dieser Effekt wurde bereits in Kapitel Grunde fur den Mangel an weiblichen Lehrlingen erlautert.
Er weist nach, dass Frauen in Minderheitensituationen und/oder bei stark mannlich konnotierten Be-
gabungen signifikant oft nicht dazu in der Lage sind, entsprechend dem eigenen tatsachlichen Leis-
tungsniveau zu performen. Der Stereotype Threat Effekt wirkt besonders stark in herausfordernden
und ungewohnten Situationen wie Bewerbungs- und Aufnahmeverfahren und kann die Ergebnisse
und Chancen von Bewerberinnen schmalern. (Quinn. spencer, 200)

Betriebe kdnnen gegensteuern, in dem sie Tests und Aufnahmeverfahren so gestalten, dass sie Mad-
chen auch entgegenkommen - z.B. indem bei praktischen Beispielen von Konstrukteurinnen und
Technikerinnen gesprochen wird oder indem Beispiele besonders praxisnah und anwendungsorien-
tiert gestaltet sind.
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Ebenfalls kann es eine gute Strategie sein bei Aufnahmetests verschiedene Lehrberufe zu mischen
(z.B. fur kaufmannische und handwerkliche Lehrberufe) und so fur ein ausgeglichenes Geschlechter-
verhaltnis zu sorgen.

Vorurteile im Bewerbungsprozess abbauen

Selbst wenn es in Unternehmen ein klares Bekenntnis zur Aufnahme von Frauen in mannlich segre- Genderkompetenz -
gierten Berufsbereichen gibt, hei3t das noch nicht, dass alle am Bewerbungs- und Aufnahmeprozess  wichtigin
beteiligten Personen dies mit voller Uberzeugung mittragen. allen Abteilungen

So sind verstandlicherweise Personen in der Abteilungsleitungen oder Lehrausbildung manchmal be-
sorgt, welche Herausforderungen die Einstellung von weiblichen Lehrlingen in Kombination mit der
vorwiegend mannlichen Belegschaft bringen kann. Auch rechtliche Rahmenbedingungen werden
oftmals als diffus wahrgenommen (dazu mehr in Kapitel Gesetzliche Rahmenbedingungen). Ge-
richte oder Geschichten Uber Vorkommnisse in der Vergangenheit befeuern diese Ressentiments.

Betriebe sind gefordert dafir zu sorgen, dass wirklich alle ,an einem Strang ziehen*. Angste und Vor-
urteile aufzugreifen und wertschatzend und unterstltzend abzubauen ist hier eine Aufgabe der Ge-
schaftsfuhrung. Klare Regeln und Prozesse bei VerstdoBen sowie UnterstUtzung auch durch externes
Personal (wie z.B. Personen, die als Frauenbeauftragte tatig sind oder Genderexpertise einbringen) ist
hilfreich.

Unterstiutzung des Berufswunsches durch Eltern / Peers férdern

In dem meist noch jungen Alter der angehenden Lehrlinge sind die Standpunkte von Eltern, Peers Bezugspersonen
und wichtigen Bezugspersonen noch sehr bedeutend und kénnen die Berufswahl als auch den lau-  von jungen Frauen
fenden Bewerbungsprozess stark beeinflussen. miissen mit ins Boot

Die Eltern und bei mannerdominierten Branchen vor allem auch die MUtter mit einzubinden, wird von
Betrieben als erfolgsversprechend genannt. Hier geht es weniger um aktive Uberzeugung als um ein
rechtzeitiges Sehen und Wahrnehmen, inwieweit Unterstltzung seitens des Elternhauses maglich ist
und wie Angste oder Vorbehalte bei den Eltern abgebaut werden kénnen. Elterninformationsgespra-
che oder auch Mutter-Tochter Gesprache erweisen sich als vorteilhaft.
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= Aufnahmetests kbnnen gemeinsam mit Tests fur andere Lehrberufe veranstaltet werden
(Keine Minderheitensituationen schaffen)

= Bei der Gestaltung von Tests und Assessments sollte auf ausgewogene Sprache und Bei-
spielgestaltung geachtet werden

= Starken Sie das Selbstvertrauen von jungen Frauen durch positive Ruckmeldungen.

= Personal, welches sich mit Bewerbungsgesprachen beschaftigt, sollte auch hinsichtlich
Gendersensibilitat geschult sein

m Zeigen sich bei Lehrlingen fur kaufmannische Berufe besondere Talente bei den fur tech-
nisch-handwerklich bendétigte Skills so konnen diese gefragt werden, ob fur sie auch ein Beruf
in diesem Bereich vorstellbar ist

m Beziehen Sie Eltern und vor allem Mutter mit ein und achten Sie darauf, ob es vom Umfeld
genugend Unterstltzung fur die Bewerberinnen gibt

GEWINNUNG QUALIFIZIERTER FACHKRAFTE °



GENDERSENSIBLES PREBOARDING

Von der Vertragsunterzeichnung bis hin zum tatsachlichen Dienstbeginn bzw. Antritt des
Lehrverhaltnisses dauert es oftmals nicht nur Tage, sondern Wochen oder sogar Monate.
Dazu kommt, dass die Zeitwahrnehmung bei jungen Menschen unterschiedlich ist zu jener
von alteren Personen und so kann in dieser Zeitspanne einiges geschehen.

Preboarding bezeichnet die Phase zwischen Vertragsunterzeichnung
und dem 1. Arbeitstag.
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Nicht umsonst geben 65 Prozent der Betriebe an, bereits einmal die Erfahrung gemacht zu haben,dass
ein neues Teammitglied einfach nicht zum ersten Arbeitstag erschienen und/oder nicht mehr zu errei-
chen ist. Dieses so genannte ,Ghosting" hat vielfaltige Griinde — von Unsicherheit und Angsten bis hin
zu besseren Angeboten oder Uber Bord geworfenen Entscheidungen ist alles dabei. (-ewis 2019

Daher ist es in dieser so genannten ,Preboarding Phase" besonders wichtig, neuem Personal das Ge-
fuhl zu geben, sich richtig fur Ihr Unternehmen und genau diesen Lehrberuf entschieden zu haben.
Umso mehr gilt das fur jene Gruppen, die damit rechnen mussen, dass das eigene Umfeld der ge-
troffenen Entscheidung kritisch gegenUbersteht, wie dies bei Jobentscheidungen abseits des Main-
streams durchaus Ublich ist.

Was kann also getan werden, um Lehrlinge in dieser Preboarding Phase nicht zu verlieren und den
Prozess auch fur Minderheiten (in diesem Fall weibliche Lehrlinge) zu optimieren?

Nachfolgend werden einige MaBRnahmen empfohlen, die sowohl fur weibliche als auch fur mannliche
Lehrlinge positiv wirken und um den gendersensiblen Aspekt erganzt:

Diese Phase aus Perspektive des Neuankémmlings wahrnehmen

Junge Menschen nehmen zeitliche Verlaufe anders wahr, sind unsicherer, in der Persdnlichkeit noch
weniger gefestigt und haben geringere Erfahrungswerte als Erwachsene. Mit HR-Agenden betraute
Personen sollten sich diese Umstande immer wieder in Erinnerung rufen. Speziell bei Minderheiten
sind Unsicherheiten noch gréBer und kénnen sich zu unudberwindbaren, imaginaren Hindernissen
aufbauen.

Nehmen Betriebe die Perspektive der klnftigen Lehrlinge ein und setzen Ma3nahmen, um in Kontakt
zu bleiben, so kénnen sie Angsten unmittelbar begegnen und diese entscharfen.

Unsicherheiten und Fragen vorausdenken

Wo muss ich genau hin? Bei wem melde ich mich? Wo kann ich mich umziehen? Wer sind die ersten
Personen, mit denen ich Kontakt habe? Gibt es die Mdglichkeit Mittag zu essen oder soll ich mir meine
Jause mitnehmen?

Diese Beispielfragen sind nur ein kleiner Bruchteil dessen, was sich Lehrlinge fragen und die meisten
Unternehmen sind sich dessen bewusst und versuchen diese Fragen vorab schon zu klaren.

GEWINNUNG QUALIFIZIERTER FACHKRAFTE
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Gerade bei jungen Madchen stellen sich aber auch noch andere Fragen, die in vielen Fal-
len nicht formuliert werden. Wo kann ich mich umziehen? Bin ich das einzige Madchen
in der Abteilung? Werden mich die anderen akzeptieren? Wie ist das mit den Toiletten?
Muss ich mit bléden Kommentaren / Witzen rechnen?

Versuchen Sie, wichtige Fragen proaktiv zu beantworten — aber Achtung, schiren Sie
damit nicht mehr Unsicherheit und Verwirrung.

Fakten kdnnen ganz einfach kommmuniziert werden, z.B. ,Die Umkleiden flr Frauen be-
finden sich im ersten Stock links, die Umkleiden fur Herren befinden sich im ersten Stock
rechts.”
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Vermeiden Sie es bei Verhaltensregeln oder Werten, geschlechtsstereotype oder Tren-
nungen hervorzuheben, sondern arbeiten Sie besser mit neutralen Formulierungen, die
alle Personen unabhangig vom Geschlecht ansprechen.

z.B. ,In unserem Unternehmen haben Gleichberechtigung und Schutz der Persénlich-
keitsrechte einen hohen Stellenwert. Wir achten auf einen respektvollen Umgang mit-
einander und freuen uns Uber Deine Fragen oder Anregungen und sind bei Problemen
I6sungsorientiert an Deiner Seite. Bitte wende dich dazu an ...,

Kontakt halten und Informationen einholen wahrend des Preboardings sind keine Holschuld

Betriebe investieren viel Zeit und Geld in das Suchen und Finden von geeigneten kunftigen Fachkraf-
ten. Umso schmerzhafter ist es, wenn als bereits geeignet befundene Kandidatinnen und Kandidaten
wieder abspringen.

Die Sichtweise, dass potenzielle Arbeitskrafte sich selbst erkundigen oder Informationen einholen  Aktives Preboarding =
bzw. am ersten Arbeitstag schon alles rechtzeitig erfahren werden, gilt als Uberholt. Inzwischen kim-  Prévention

mern sich 75% aller Betriebe aktiv darum, die Preboarding-Phase zu gestalten, ein Trend, der zur Not-  gegen Ghosting
wendigkeit geworden ist. (-emke 2020)

Betriebe, die hier aktiv sind und mit den kUnftigen Teammitgliedern in Kontakt bleiben haben
einen Startvorteil. Beim Kontakt-Halten gilt eine einfache Regel: Je langer die Preboarding Phase
dauert, desto 6fter und intensiver sollte der Kontakt sein.

SO KONNEN SIE IN DER PREBOARDING PHASE IN KONTAKT BLEIBEN:

Zusendung von Informationsmaterial oder einer Info-Mappe

Ein Welcome Package mit allen nétigen Informationen, Zutrittsberechtigung etc.
Personlicher Kontakt durch ein Telefonat oder E-Mail

Kennenlerntage oder Events vor Arbeitsantritt

Ein personlicher Brief

Personalisieren Sie - Kontakt-Aktivitaten, die auf die Person zugeschnitten wirken (persén-
liche Ansprache, Bezugnahme auf das Bewerbungsgesprach etc.), werden um ein Vielfaches
positiver aufgenommen als Standard-Vorlagen.

GEWINNUNG QUALIFIZIERTER FACHKRAFTE e



Information ist alles

Haben kunftige Lehrlinge zu wenige Informationen, schirt das Unsicherheiten und kann die Vorfreu-
de auf den ersten Arbeitstag trlben. Daher sollten die wichtigsten Facts klar kommuniziert werden.
Vorteilhaft ist es, die Frage zu stellen was ein Lehrling alles wissen moéchte (nicht was er alles wissen
muss) und ganz praktisch zu denken — von Vorbereitung und Gewand bis Anfahrt und Ansprechpart-
ner. Diese Informationen tragen dazu bei, Stress abzubauen und helfen, Missverstandnisse, Fehler und
Unklarheiten am ersten Arbeitstag zu reduzieren.

Nicht nur Fakten, sondern auch Emotionen sollten vermittelt werden

Dieser Punkt ist besonders entscheidend - es sollten keine Zweifel aufkommen, dass der kunftige
Lehrling Ihr Unternehmen und genau diesen Beruf richtig gewahlt hat. Wie bereits erwahnt, bendti-
gen gerade weibliche Lehrlinge in Minderheitensituationen umso mehr Ruckendeckung fur ihre Ent-
scheidung, da es unter Umstanden im Umfeld der Madchen zu negativen Stellungnahmen kommt.

Unternehmen kdnnen bei Lehrlingen Emotionen und vor allem Vorfreude auf den Start wecken - Vi-
deos, Bilder, personlicher Kontakt oder persdnliche Botschaften sind dafur gut geeignet. Wichtig ist
auch hier Authentizitat und Glaubwurdigkeit.

Wie intensiv und ausfiihrlich sich manche Unternehmen mit dem Preboarding auseinan-
dersetzen, zeigt das Beispiel der Deutschen Bahn. (Bems:2017)

Das Preboarding verlief dort nicht immer stérungsfrei und scheiterte oft an Kleinigkeiten wie
z.B. fehlenden Spindschlusseln oder unklaren Zutrittsberechtigungen. In dem Bewusstsein,
wie wichtig diese Eingangsphase fur neue Teammitglieder ist und dass sie oft entscheidend
mit der emotionalen Bindung an ein Unternehmen verknupft ist, wurde die HR aktiv.
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Ein eigens daflr zusammengestelltes Team evaluierte im ersten Schritt alle ,,Stolperfallen*
und ging anschlieBend in einen Optimierungs-Prozess. In diesem wurden 30 — 40 Hand-
lungspunkte festgelegt, die nun entwickelt, pilotiert und umgesetzt werden.

Auch wenn die Deutsche Bahn mit ca. 10.000 Neueinstellungen pro Jahr ein sehr gro3er
Player ist, zeigt dieses Beispiel doch, welche Bedeutung HR-Verantwortliche der Preboar-
ding Phase mittlerweile zusprechen.

FUR DIE PRAXIS

Die Preboarding Phase ist im Onboarding Prozess entscheidend, besonders wenn

m Die Zeitspanne zwischen der Einstellung und des ersten Arbeitstages eine relevante ist

= Stérungen oder Unsicherheiten zu erwarten sind (wie z.B. bei weiblichen Lehrlingen in
mannlich segregierten Berufen der Fall)

Fur einen gendersensiblen Onboarding Prozess gelten in der Preboarding Phase insbesonde-

re diese Empfehlungen:

= Nehmen Sie auch eine weibliche Perspektive ein und denken Sie offene Fragen und Unsi-
cherheiten aus Sicht der jungen Frauen voraus

= Stellen Sie eine Ansprechperson zur Verfigung, die niederschwellig erreichbar ist

= Informieren Sie umfassend, aber klar und ohne die Minderheitensituation hervorzuheben

= Bleiben Sie in Kontakt und transportieren Sie positive Emotionen, welche die Vorfreude auf
den ersten Arbeitstag befeuern

GEWINNUNG QUALIFIZIERTER FACHKRAFTE
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ZUSAMMENFASSENDE EMPFEHLUNGEN FUR GENDER-
SENSIBLES RECRUITING UND PREBOARDING

Manner und Frauen sprechen nicht gleichermafBen auf Signale und transportierte Inhalte an — dem-
nach sollten Aktivitaten offensiv auf beide Geschlechter ausgerichtet sein, korrekte sprachliche An-
passungen allein greifen zu kurz.

Frauen schatzen technisch-handwerkliche Tatigkeiten und Berufe eher im Anwendungs- und Kon-
textbezug. Sie legen tendenziell mehr Wert darauf, den Sinn der Tatigkeit zu erfassen (z.B. technische
Arbeit fUr den Umweltschutz) und die Art und Weise der Arbeit (z.B. Kreativitat, Teamarbeit, Abwechs-
lungsreichtum) stehen im Vordergrund. (Ihsen Hohle, 2009)

Der gelungene gendersensible AuBBenauftritt holt technisch-handwerklich tatige Frauen im Betrieb
vor den Vorhang und vermeidet tradierte Rollenbilder. Der Text wird nicht nur im Hinblick auf die
Nennung weiblicher und mannlicher Formen hin verfasst, sondern auch der Inhalt wird auf beide
Geschlechter abgestimmt. FérdermaBnahmen fur Familien oder die Work-Life Balance werden als
solche tituliert und nicht als Frauenférderung deklariert.

Bei der Gestaltung von Schnuppertagen oder Kennenlern-Events konnen diese sowohl gemischt als
auch rein fUr Frauen ausgerichtet sein. Viel wichtiger ist dabei, Frauen als Role Models im Betrieb als
selbstverstandlichen und wertvollen Teil des Teams zu kommunizieren, sich auf Fachliches zu konzen-
trieren, ein Ausprobieren zu ermoglichen und im Hinblick auf Gendersensibilitat geschultes Personal
die Veranstaltung planen und durchfUhren zu lassen, damit keine Rollenklischee-verstarkenden Situ-
ationen provoziert werden.

Das gendersensible Stelleninserat ist auf allen Kanalen konsistent, verwendet konnotierte Eigen-
schaften ausgewogen und beinhaltet Jobbeschreibungen, die Frauen und Manner ansprechen. Maf3-
nahmen des Gender und Diversity Managements werden kommuniziert, auBer sie sind stark restriktiv.

Die aktive Gestaltung der Preboarding-Phase ist umso wichtiger, je ldnger diese dauert und je eher
kunftige Teammitglieder mit Einflissen oder Unsicherheiten (z.B. bei mannlich / weiblich segregier-
ten Jobs jeweils flr das andere Geschlecht) konfrontiert sind. Fragen sollten vorab und auch aus weib-
licher Sicht gedacht beantwortet sein, ohne die Minderheitensituation hervorzuheben. Ein in Kontakt
bleiben und die Vermittlung positiver Emotionen ist vorteilhaft.
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GENDERSENSIBLE
AUSBILDUNG IM 1. JAHR -
AKTIVITATEN &
PROZESSE

Das erste Jahr im Lehrberuf ist gepragt von vielen neuen Erfahrungen, einem bisher unbekannten
Lebensrhythmus und einer Zunahme an Verantwortung und Selbstandigkeit.

Ganz unabhangig vom Geschlecht ist diese Zeit fur junge Menschen eine herausfordernde Erfahrung,
die aber auch mit einem starken Zugewinn an Selbstwert und viel Freude einhergehen kann.

Dieses Kapitel widmet sich der gendersensiblen Ausbildung im ersten Lehrjahr und beleuchtet die
typischen Fallstricke dieses Prozesses.

GENDERSENSIBLES ONBOARDING - DIE ERSTEN TAGE

Der erste Arbeitstag ist voller Aufregung und von den meisten Betrieben klar strukturiert. Vor allem
wenn ein Unternehmen mehrere Lehrlinge mit demselben Startdatum aufnimmt, ist der erste Tag
umfassend gestaltet.

Nachfolgend werden die wichtigsten Punkte fUr den ersten Arbeitstag oder einen allgemeinen ,\Wel-
come Day" zusammengefasst und Gestaltungsmaoglichkeiten in Bezug auf gendersensibles Verhalten
hervorgehoben.

Die herzliche BegruBung

Nicht nur fUr die angehenden Lehrlinge ist das erste Kennenlernen aufregend - auch fur die Betriebe
und besonders jene Personen, die eng mit den Lehrlingen zusammenarbeiten werden ist der Mo-
ment sehr spannend.

FUhrungskrafte sollten sich vor Augen halten: Eine zweite Chance fur den ersten Eindruck gibt es
nicht. Ein positiver Empfang schafft Vertrauen und wenn die Vorfreude auf die gemeinsame Zeit im
Mittelpunkt steht gelingt ein guter Start in die Lehre. Eine Uberforderung gleich zu Beginn, eine unko-
ordinierte Informationsflut oder &ffentliche Zurechtweisungen (z.B. wenn es zu UnpUnktlichkeit kam
oder nicht die vereinbarten Schuhe / Kleidung vorhanden sind) sollten vermieden werden.

Die BegruBung ist Sache der Fiihrungskrifte oder auch der Unternehmensinhabenden - dieser
Meinung sind zahlreiche HR-Expertinnen und Experten. Lehrlingen wird so ein Gefuhl der Wertschat-
zung entgegengebracht, wenn ,Die da oben” einige persdnliche Worte an die kiinftigen Teammitglie-
der richten.

Im Hinblick auf Gendersensibilitat ist bei der BegruBung darauf zu achten, keine Minderheitensitua-

tionen zu betonen. Vielfach passiert es aus guter Absicht, dass die ,anwesenden Damen" explizit ge-
nannt oder hervorgehoben werden. Oft geschieht dies mit einem Augenzwinkern oder als Ausdruck
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echter Freude auch weibliche Lehrlinge begrtfen zu durfen. Auch sprachlich beide Geschlechter zu
nennen ist eine grofRe Herausforderung. Daher wird das weibliche Geschlecht manchmal ,Uberbe-
tont".

Vielfach I6st dieses Verhalten unter den weiblichen Lehrlingen Unbehagen aus, sie fUhlen sich fehl am
Platz oder spuren einen ,Sonderstatus”. Wichtig ware es, die Minderheitensituation nicht zu betonen
aber trotzdem alle Personen mit einzubeziehen. Schulungsmafnahmen vermitteln einfache Techni-
ken — damit aus ,,Herzlich willkommmen meine Herren und selbstverstandlich auch unsere anwesende
Dame (zwinker)“dann einfach ,Wir heiBen euch alle ganz herzlich willkormmen* wird.

Die Vorstellungsrunde

LStell dich mal kurz vor* — bei vielen Menschen |6st dieser Satz Unbehagen aus. FUhrungskrafte sollten
damit rechnen, dass Lehrlinge am ersten Arbeitstag ebenso empfinden und die Vorstellungsrunde
darauf abstimmen, z.B. durch spielerische ,Ice Breaker", die klaren Regeln folgen.

Im Hinblick auf gendersensibles Verhalten gilt auch hier, die Rolle der Frauen nicht explizit hervor-
zuheben. Weibliche Lehrlinge sollten nicht extra oder anders gefragt werden, z.B. wieso sie sich fur
genau dieses Berufsbild interessieren.

Bei der Reihenfolge empfiehlt sich ein sensibles Vorgehen, Minderheiten (z.B. eines oder mehrere
Madchen) sollten nicht unbedingt ganz als erste aber auch nicht als letzte drankommen. Auch speziel-
le Regeln (z.B. aus Rucksichtnahme ,mdchtest du dich auch vorstellen”?) sind fehl am Platz.

Infos, Infos, Infos

Der erste Arbeitstag ist meist von einer Informationsflut gepragt. Je nachdem, wie Betriebe diese
strukturieren (z.B. Mappe, mundliche Einweisung etc.), ist ebenfalls darauf zu achten, dass alle Infor-
mationen fur beide Geschlechter vorhanden sind, ohne ,Sondersituationen” zu schaffen.

Auch Hinweise im Hinblick auf Unternehmenskultur oder einen Verhaltenskodex sollten neutral vor-
gebracht werden.

Dieses Beispiel zeigt, welch groBen Unterschied es ausmacht, wie kommmuniziert wird.
Ziel ist es, anzugliche Witze unter den Lehrlingen von vornherein zu unterbinden.

Ein Negativbeispiel ware:
»Und dass mir keiner der Burschen unser Maderl mit anzlglichen Witzen verschreckt.”

Hier wird das Stereotyp des wehrlosen, schreckhaften Madchens bemuht. Es wird davon
ausgegangen, dass Burschen Sender der anzuglichen Witze sind und diese auf Kosten

der Madchen gehen. Damit werden vermutlich Lacher unter den Burschen und Unbeha-
gen bei der weiblichen Belegschaft ausgelost.

BEISPIEL

Besser ware:
.~Respekt ist uns wichtig, daher dulden wir im Betrieb keine anzliglichen Witze.”

Mit dieser Ausdrucksweise werden keine Stereotype befeuert und eine Minderheiten-
situation wird nicht betont. Die Message - anzugliche Witze sind ein NO GO - egal von
wem oder an wen gerichtet — ist klar und richtet sich an alle gleichermafBen.
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Viel zu sehen und kennenzulernen gibt es beim ersten Rundgang. Besonders in gro3en Betrieben
eroffnen sich hier Chancen im Hinblick auf gendersensibles Verhalten. Sind bereits Frauen im tech-
nisch-handwerklichen Bereich bei Ihnen tatig? Falls ja, sollten diese Arbeitsplatze sofern moglich be-
sucht werden —aber auch hier nicht als Sondersituation oder mit Betonung ,und ihr seht hier arbeitet
sogar eine Frau“ sondern als Selbstverstandlichkeit.

Gelingt dies, so haben alle neu ankommenden Lehrlinge die Chance, erfolgreich technisch-handwerk-
lich tatige Frauen von Anfang an als naturlichen Teil des Teams wahrzunehmen.

Die Mittagspause

Geht es in die Mittagspause wird das soziale Geflge unter den Lehrlingen zum ersten Mal auf die Pro-
be gestellt. Wer isst mit wem, wer ist beliebt und bleibt jemand Ubrig?

FUhrungskraft sollten geschickt agieren — optimal ist, wenn sich weibliche und mannliche Lehrlinge
unkompliziert mischen. Mit Fingerspitzengefuhl ist zu vermeiden, dass weibliche Lehrlinge nur unter

sich bleiben, der einzige weibliche Lehrling allein isst oder an den Tisch der FUhrungskrafte geholt
wird.

DER WELCOME DAY

Beginnen in einem Betrieb mehrere Lehrlinge am selben Tag, so werden in gro3en Be-
trieben oft ,Welcome Days" abgehalten.

Diese dauern in den meisten Fallen zwischen 1 Tag und 1 Woche.

Fur diese Veranstaltungen gelten dieselben Regeln im Hinblick auf Gendersensibilitat
wie bei den oben genannten Punkten.
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Anzufugen ist: FUhrungskrafte sollten die Chancen nutzen, die sich in einer gréBeren
Gruppe ergeben. Somit konnen diskriminierende Dynamiken gleich im Ansatz unterbun-
den werden und der Betrieb kann von Anfang an ein Statement fur Gleichberechtigung
und Chancengerechtigkeit setzen.

Der erste Arbeitsauftrag

Bei der Verteilung der ersten Arbeitsaufgaben wird seitens der Neuankdémmlinge oft fleiBig interpre-
tiert —wer bekommt die spannendste, herausforderndste Tatigkeit? Wem wird was zugetraut und wer
konnte in der Vorstellungsrunde punkten?

Im Hinblick auf gendersensibles Verhalten ist es wichtig, keine Stereotype zu verstarken (z.B. weibliche

Lehrlinge mehr fur Reinigung einzusetzen) aber auch keine Bevorzugung erkennbar zu machen (z.B.
weibliche Lehrlinge UbermaRig zu schonen), denn beides ist im Team kontraproduktiv.
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Feedback, Verabschiedung und jetzt?

Gegen Ende des ersten Arbeitstages kommt der Ausblick auf den nachsten und teils wird auch ein
erstes Feedback gegeben.

Die Verabschiedung darf wie immer neutral erfolgen. Soll ein erstes Feedback gegeben werden, so
wird dieses unter vier Augen besprochen. Betriebe kdnnen Sensibilitat beweisen, in dem sie an die
Theorie der Selbstwirksamkeit denken — hier hat sich positives Feedback fur tatsachlich gute Leistun-
gen als besonders forderlich fur junge Frauen herausgestellt, deren Selbstwirksamkeitserwartung in
mannlich segregierten Berufsbildern geringer ist. Nachdem das Feedback nicht coram publico er-
folgt, ist differenziertes Vorgehen gut machbar. \ /

~ -

FUR DIE PRAXIS <

Der erste Arbeitstag ist fuir alle Lehrlinge aufregend und voller Spannung. Gendersensibles
Verhalten heiB3t hier besonders, den Minderheitenstatus von jungen Frauen nicht noch weiter
hervorzuheben, sondern die Bedurfnisse beider Geschlechter in allen Belangen vorab mitzu-
denken.

= Verwenden Sie von Anfang an eine neutrale Sprache, die Manner und Frauen gleicherma-
Ben einschlielt

m Betonen Sie den Minderheitenstatus nicht

m Befeuern Sie bei der Erklarung des Verhaltenskodex keine Stereotype und seien Sie dabei
klar und verbindlich

» Beweisen Sie Fingerspitzengefuhl bei Aufgabenverteilungen oder Reihungen und achten
Sie hier auf Gleichberechtigung

= Binden Sie weibliche Vorbilder ein, wo es maoglich ist

= Klaren Sie geschlechtsspezifische oder personliche Fragen unter ,,Ausschluss der Allgemein-
heit"

= Nutzen Sie personliches Feedback im Hinblick auf die Selbstwirksamkeitserwartung

GENDERSENSIBLES ONBOARDING -
PROBEZEIT UND FEEDBACKKULTUR

Die meisten Lehrabbrlche weiblicher Lehrlinge finden in den ersten Monaten statt - (mehr dazu auch Lehrabbriiche von

in Kapitel Lehrabbruche bei weiblichen Lehrlingen vermeiden). Daher lohnt sich die aktive Gestal- Frauen - meist
tung der ersten Zeit ganz besonders. An dieser Stelle werden einige Punkte behandelt, die Betrieben  friihzeitig und uner-
einen Leitfaden fUr eine gendersensible erste Zeit im Unternehmen geben. wartet

Frauen lernen anders?

Empirische Untersuchungen zeigen wiederholt, dass Frauen tendenziell einen etwas anderen Zugang
zum Lernen haben als Manner. Auch wenn sich diese Studien immer wieder selbst Uberholen und
durch die standige Anpassung der Rollenbilder laufend kritisch hinterfragt werden mussen, haben
sich einige Punkte manifestiert, welche lehrende Personen kennen und berUcksichtigen sollten. (berichs:

Kunstmann, 1993)

So sind besonders erfahrungsbasierte Inhalte und gesellschaftspolitische Perspektiven flr Frauen
wichtig. Sie lernen und arbeiten eher praxis- und anwendungsorientiert und favorisieren greifbare
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Zugange zu technischen Vorgangen. Sie mdchten nicht nur wissen, WIE etwas funktioniert, sondern
vor allem WOZU es gut ist.

AuBerdem sind Madchen vergleichsweise vorsichtiger in der Erkundung neuer Gerate oder Vor-
gehensweisen. Sie tasten sich schrittweise voran und arbeiten kooperativ wahrend sich mannliche
Kollegen eher im Versuch — Irrtum Verfahren offensiver auseinandersetzen. Diese vorsichtige Vorge-
hensweise kann als technische Inkompetenz bewertet werden, was in der gendersensiblen Lehre zu
Vermeiden |St (Jansen-Schulz, 1993)

Berlcksichtigung von unterschiedlichen Vorkenntnissen

Madchen und Jungen kommen nicht mit denselben Vorkenntnissen aus der Schule. Ausschlagge-
bend sind hier nicht die Noten, sondern die gewahlten Facherkombinationen und die Einschatzung,
welche der Facher von den Schulerinnen und Schulern als wichtig fur die eigene berufliche Zukunft
eingestuft werden. Eine altere grof3 angelegte Studie wirde heute hoffentlich etwas anders ausfallen
—der Unterschied ware aber voraussichtlich nach wie vor relevant. Darin wurden 10.000 Schulerinnen
und Schuler befragt, ob sie den Physikunterricht als klnftig berufsrelevant einschatzen wirden. Dies
wurde von 40% der Jungen aber nur von 7% der Madchen bejaht. (Thaler. 2008)

Gendersensible Lehre berlcksichtigt daher mogliche unterschiedliche technisch-handwerkliche Vor-
kenntnisse und Erfahrungen und holt die Lehrlinge dort ab, wo sie stehen.

Proaktives Vorgehen bei absehbaren Schwierigkeiten

Weibliche Lehrlinge in Minderheitensituationen bendtigen ein Arbeitsumfeld, das ihnen Sicherheit
gibt und in dem sie sich gut aufgehoben fuhlen. Auf bereits aufgetretene Probleme zu reagieren oder
seitens der Unternehmensleitung Vorschriften zu etablieren ist zu wenig.

Ein vorausschauendes Vorgehen vermittelt Ernsthaftigkeit. Frauen mussen das Gefuhl haben, dass
gendersensibles Verhalten und Schutz der persdnlichen Integritat auf allen Ebenen wirklich gelebt
und eingefordert werden.

Dieses Commitment sollte einerseits in der Unternehmenskultur tief verankert werden, andererseits
durch konkrete MaBnahmen umgesetzt sein. Beispiele fur solche MaBnahmen sind neutrale An-
sprechpersonen bei Schwierigkeiten, festgelegte Vorgehensweisen bei Problemen, Betriebsvereinba-
rungen und interne Vorschriften die Frauen, welche Diskriminierung oder Belastigung erfahren oder
aufzeigen, vor beruflichen Nachteilen schttzen.

Interne und externe Unterstutzung fir Frauen

Wahrend der Lehrzeit gibt es einige Stolperfallen und Schwierigkeiten und auch das Privatleben
junger Menschen gestaltet sich nicht immer reibungslos. Betriebe sind gut beraten, hier beiden Ge-
schlechtern UnterstUtzung anzubieten und auch externe Moglichkeiten zu nutzen.

Intern kann UnterstUtzung z.B. durch eine eigene Gleichstellungsbeauftragte sinnvoll sein. Externe
Angebote sollten kommuniziert und deren Nutzung geférdert werden.

Fur Frauen bieten sich gesonderte MaBnahmen an, sofern bestimmte Erschwernisse (z.B. durch starke
Unterzahl) ersichtlich sind.
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Das Lehrlingscoaching der WKO ,,Lehre statt Leere* bietet sowohl fiir Lehrlinge als
auch Betriebe Coachings an - individuell und kostenlos in ganz Osterreich.

Diese Angebote kdnnen helfen - sofern sie rechtzeitig in Anspruch genommen werden —
viele Probleme zu l6sen.
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https://www.lehre-statt-leere.at/

Differenziertes Feedback

Besonders in der Onboardingphase sind Lehrlinge auf Feedback angewiesen. Vieles ist noch neu und
unbekannt und die Neuankdmmlinge kennen die Ublichen Dienstwege oder ungeschriebenen Ge-
setze und Verhaltensweisen, die es in jedem Unternehmen gibt, noch nicht.

Konstruktives Feedback gilt besonders in der Einarbeitungsphase als eines der wichtigsten FUhrungs-
instrumente. Es sollte immer wertschatzend, zeitnah, konkret und angemessen erfolgen. Feedback
hei3t nicht bewerten oder tadeln, sondern die eigene Wahrnehmung schildern und hinsichtlich der
Weiterentwicklung unterstutzen.

Gerade in der Mitte und auch gegen Ende der Probezeit bieten sich strukturierte Feedback-Prozesse
an. Somit wird vermieden, dass die RUckmeldung im Alltagstrubel untergeht und der Lehrling sich
unter Umstanden hinsichtlich der eigenen Leistung im Ungewissen befindet.

Im Hinblick auf gendersensibles Feedback sind besonders zwei Punkte wichtig:

= Beachten Sie, dass Madchen in technischen Berufen meist weniger Selbstbewusstsein mitbrin-
gen als mannliche Kollegen und nutzen Sie die Chance als FUhrungskraft tatsachlich gute Leis-
tungen besonders positiv hervorzuheben und die Selbstwirksamkeitserwartung der weiblichen
Lehrlinge zu starken

» Feedbackgesprache sollten auch den jungen Frauen die Moglichkeit geben ihre Wahrnehmun-
gen zu erlautern. Aufmerksames zuhéren und Signale, dass Ruckmeldungen - nicht nur fach-
licher Art, sondern auch in Bezug auf das Teamgefuge und die Akzeptanz im Betrieb — ausdruck-
lich erwlnscht sind, wirken positiv.

GENDERSENSIBLE AUSBILDUNG IM 1. JAHR
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FUR DIE PRAXIS

Nachdem die meisten Lehrabbriche von weiblichen Lehrlingen in den ersten Wochen statt-
finden ist die Eingangsphase besonders wichtig.

Fordern und bestarken Sie sensibel und nehmen dabei auf unterschiedliche Vorkenntnisse
sowie differenzierte Bedurfnisse beim Lernen und Ausprobieren neuer Dinge Rucksicht

s Bestarken Sie mit Ihrer Ruckmeldung fur tatsachlich gute erbrachte Leistungen

m Gehen Sie aktiv vor, wenn Sie Schwierigkeiten wahrnehmen bevor diese sich manifestieren

= Nehmen Sie interne und externe Unterstitzungsmaoglichkeiten wahr und empfehlen Sie
dies auch allen Lehrlingen

GENDERSENSIBLES ONBOARDING -
DAS ERSTE JAHR IM BETRIEB

Ein Jahr dauert es — so die Meinung vieler Personaler — bis neue Fachkrafte wirklich in den Betrieb
integriert sind. Im Laufe eines Jahres bekommen Personen die unterschiedlichen Phasen in einem
Betrieb mit, sind in die Ablaufe integriert, kennen nicht nur die eigenen Kolleginnen und Kollegen,
sondern auch andere Fachabteilungen und wissen, wie die Leitsatze der Unternehmenskultur in der
Praxis gelebt und realisiert werden.

Damit sich weibliche Lehrlinge in diesem Jahr zu wertvollen und mit ihrer Berufsentscheidung gltck-
lichen Teammitgliedern entwickeln kénnen mussen einige Klippen umschifft werden. Zusatzlich zu
den bereits fur die Probezeit angefUhrten Dingen gibt es im ersten Jahr noch drei weitere wesentliche
Punkte zu beachten. Dies sind

m Die Herausforderungen in der Berufsschule
s Ein laufendes ,Dranbleiben” in punkto Gendersensibilitat
m Perspektiven geben

Das Thema Berufsschule ist fUr die meisten jungen Frauen in mannlich segregierten Berufen eine
grof3e Herausforderung.

Madchen sind hier stark unterreprasentiert und besonders wenn nur ein oder zwei Madchen in einer
Klasse sind, wird dies als starke Belastung empfunden, die bis hin zum Abbruch fihren kann. In einzel-
nen Fallen empfinden junge Frauen die ,Pionierrolle” oder den Sonderstatus auch als bereichernd, fur
den Grofteil bleibt die Situation schwierig.

Repressalien sind einerseits von den Klassenkollegen, andererseits aber auch von den Lehrkraften
zu beobachten. Alltagliche Hanseleien und Witze der Mitschuler werden als normal empfunden und
Madchen geben in Befragungssituationen meist an, das ,ist halt so" und da ,muss man drlber ste-
hen". Ein offizielles Einschreiten seitens der Berufsschulvertretung oder des Lehrkédrpers erfolgt meist
erst bei schwerwiegenderen Attacken.

Auch Lehrkrafte selbst sind im Hinblick auf gendersensible Lehre in Berufsschulen flr technisch-hand-
werkliche Berufe zurlickhaltend und es werden immer noch viel zu oft diskriminierende AuBerungen
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und Handlungen gegenuber den Schulerinnen berichtet. Weiterbildungen mit ,Gender" im Titel wer-
den skeptisch bis ablehnend bewertet und selten in Anspruch genommen, weswegen mittlerweile
sogar empfohlen wird, gleichstellungsorientierte Angebote anders zu betiteln (z.B. mit Worten wie
Jindividuelle Lerntypen"), um die Inhalte an die Lehrkrafte zu bringen. (Bergmann, banzer, Willsberger, 2017)

Betriebe kdnnen in der Berufsschule selbst nur schwer unterstltzen, wichtig ist es jedoch die Umstan-
de zu kennen, um Madchen hier besser auffangen oder vorbereiten zu kénnen.

Eine weitere wesentliche Herausforderung fur den Betrieb ist das ,Dranbleiben” in punkto Gen-
dersensibilitat. Wahrend die Aufmerksamkeit der FUhrungskrafte und Personalvertretungen in den
ersten Wochen und Monaten oft stark auf die neuen Lehrlinge gerichtet ist, verliert sich dies mit zu-
nehmender Lehrzeit oft — die neuen Teammitglieder gelten als eingearbeitet und integriert. Doch
hinter den Kulissen kommt es teils zu einem Wechsel in der Kollegenschaft oder unter den direkten
Vorgesetzten. Madchen berichten immer noch von ablehnenden Haltungen bis hin zu sexistischen
Kommentaren weiblichen Lehrlingen gegenUber. Wahrend das Betriebsklima - insbesondere in Grof3-
betrieben und in der eigenen Abteilung — von befragten Madchen in einer Studie eher als positiv be-
schrieben wurde, geht es abseits des engeren Umfeldes z.B. am Werksgelande oder auf Baustellen
rauer zu und es kommt zu fur die Lehrmadchen belastenden Situationen. (Bergmann banzer, Willsberger, 2017)

Nur wenn gendersensible Vorgehensweisen tief in der Unternehmenskultur verankert wurden und
direkt vorgesetzte Personen geschult sind, darf davon ausgegangen werden, dass sich das gendersen-
sible Verhalten auch nach der ersten Einarbeitungsphase Abteilungsiubergreifend fortsetzt.

Was den weiteren Ausblick und die Perspektiven in den mannlich segregierten Berufen betrifft, sind
Frauen den mannlichen Kollegen gegenuiber meist zurtiickhaltender in den Forderungen. Dies sollte
nicht als Desinteresse oder mangelndes Engagement ausgelegt werden, sondern Frauen sollten ge-
zielt in ihrer Weiterentwicklung geférdert werden — auch in Zeiten von Karenz oder Teilzeit.

DAS PHANOMEN DER ,,LEAKY PIPELINE*:

Im Laufe einer technischen Karriere entwickeln sich Manner und Frauen unterschiedlich -
wahrend die Zufriedenheit der Manner Ulberwiegend gegeben ist, werden Frauen im Karriere-
verlauf tendenziell unzufriedener und orientieren sich zum Teil neu.

In Studien und Befragungen geben immer noch 2/3 der Frauen an, auf Grund ihres Geschlechts
benachteiligt zu werden, fir 1/3 ist Sexismus am Arbeitsplatz eine Belastung. (Thaler s. 2018)

Die so genannte ,Leaky Pipeline" beschreibt das Phanomen des sinkenden Frauenanteils, je ho-
her die Qualifizierungs- und Karrierestufen verlaufen - trotz gleichen Leistungs- oder Bildungs-
niveaus.

Diese Entwicklung deutet auf eine immer noch starke strukturelle Ungleichbehandlung von
Mannern und Frauen hin.

Somit ,versickert" quasi weibliches qualifiziertes Personal und deren Know How sowie Arbeits-
kraft geht den Unternehmen verloren. Damit dies nicht geschieht, sind seitens des Betriebes fort-
wahrende BemUhungen um Gleichberechtigung, Chancengleichheit, Arbeitszeitflexibilisierung
sowie gegen Sexismus notig.
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Auf die erste Einarbeitungsphase wird viel Wert gelegt - achten Sie darauf, dass die Bemii-
hungen um lhre weiblichen Lehrlinge danach nicht ungewollt versickern.

= Nehmen Sie die Herausforderung Berufsschule wahr und unterstiutzen Ihre weiblichen Lehr-
linge in dieser Phase mit Ruckhalt, Beratung und Verstandnis

= Achten Sie auf Gendersensibilitat auch abseits der Abteilung, in der sich weibliche Lehrlinge
befinden

= Bieten Sie jungen Frauen Weiterbildung, Entwicklungs- und Aufstiegsperspektiven an, auch
wenn diese nicht so offensiv danach fragen wie mannliche Kollegen

LEHRABBRUCHE BEI WEIBLICHEN LEHRLINGEN VERMEIDEN

Obwohl die im Rahmen dieses Projektes durchgefuhrten Fokusgruppenpartner unisono angegeben
haben, dass Abbruche weiblicher Lehrlinge in technisch-handwerklichen Lehrberufen nicht 6fter vor-
kommen als bei mannlichen Lehrlingen spricht die Statistik und die Forschung hierzu eine andere
Sprache.

So ist die Anzahl der weiblichen Drop-Outs vor allem bei stark méannlich segregierten Lehrberufen
erhoht. Dabei geschieht fast die Halfte der Lehrabbriche von Madchen bereits wahrend der Probe-
zeit, im zeitlichen Verlauf gesehen werden Lehrabbriche dann immer seltener.

Interessant wird es, wenn die Ergebnisse der Lehrabschlussprifungen dazu in Relation gesetzt wer-
den. Hier sind Madchen erfolgreicher als die mannlichen Kollegen — sie haben in technisch-hand-

werklichen Berufen weniger oft negative Ergebnisse oder Nicht-Antritte zu verzeichnen. (Bergmann, banzer,
Willsberger, 2017)

Fur Unternehmen sind Lehrabbriche immer ein Verlust — besonders aber wenn junge Frauen ab-
brechen, die oftmals mit groBeren Anstrengungen rekrutiert werden und von denen bei Verbleib im
Durchschnitt sehr gute Ergebnisse erwartet werden kdnnen.

Die Grunde fur Lehrabbruche sind vielfaltig — an dieser Stelle wird auf Grinde fur Lehrabbriche weib-
licher Lehrlinge eingegangen, die seitens des Unternehmens durch MaBnahmen verhindert werden
kénnten.

Vorwiegend in der Literatur genannt sind dazu zwei Dinge: (Bergmann, Danzer, Willsberger, 2017)

Belastigung der weiblichen Lehrlinge

Unter Beldstigung am Arbeitsplatz ist viel mehr zu verstehen als kérperliche Ubergriffe. Auch sexisti-
sche Bemerkungen, Poster von nackten Frauen oder anzUgliche Nachrichten fallen unter diesen Tat-
bestand. (Siehe auch Kapitel Gesetzliche Rahmenbedingungen). Als sehr schwierig werden auch
subtile Belastigungen empfunden, die oft kaum nachzuweisen oder zu ahnden sind. Besonders bri-
sant scheint die Situation auf Baustellen, im Montage- oder im Schichtbetrieb oder in Situationen, wo
nur eine weibliche Person vor Ort ist.
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Auch engagierte FUhrungskrafte stoRen hier haufig an Grenzen - bezeichnend dazu Aussagen wie
.lch seh es aber immer wieder (...) wieviel Unausgesprochenes da immer wieder im Raum hdngt”. Die
Verantwortung fur die Losung solcher Situationen wird oft an die jungen Frauen selbst delegiert und
es wird ihnen geraten ,Sich halt auf die FUBe zu stellen.” Somit kommt es zu einer Verschiebung der
Verantwortung fur eine adaquate Arbeitssituation in Richtung der Madchen — fur viele eine krafterau-
bende Situation.

Geringeres Zutrauen in die fachlichen Kompetenzen und fehlende Akzeptanz der weiblichen
Lehrlinge

Fehlende Akzeptanz und fehlendes Zutrauen in die Fahigkeiten wird von jungen Frauen in mann-
lich segregierten Berufen am haufigsten als Hindernis genannt. Hierbei zeigt sich, dass auch teils gut
gemeinte UbermaBige Schonung unangebracht ist. Ebenfalls ist eine Hilflosigkeit der Geschaftsfuh-
rungen und des HR-Personals zu beobachten, die Ungleichbehandlungen seitens der mit der Lehr-
lingsausbildung befassten Personen zwar wahrnehmen, oft aber nicht ahnden bzw. nicht wissen, wie
dieser zu begegnen ist.

Es ist nicht verwunderlich, dass junge Frauen das Umfeld in Betrieben mit mehrheitlich mannlicher
Belegschaft immer noch als sehr ,rau* empfinden und einen laufenden Druck verspuren, sich bewei-
sen und den Platz in der Berufswelt erkampfen zu mussen.

Wichtig waren an dieser Stelle klare Richtlinien und Vorgehensweisen sowie die Anschaffung von
Hilfsmitteln fur Personen mit zarterer Statur (z.B. Tragegurte verpflichtend zu verwenden von Perso-
nen, die ein bestimmtes Gewicht nicht Uberschreiten — aber unabhangig vom Geschlecht).

Im beruflichen Alltag werden aber auch alltagliche Dinge fur weibliche Lehrlinge zum Stolperstein.
Exemplarisch genannt ist hierzu die Arbeitskleidung. Immer noch ist es fUr Frauen problematisch,
passende Arbeitskleidung zu erhalten. Diese ist teils nur fUr Manner zugeschnitten und in Manner-
NormgroBen erhaltlich. Das betont einerseits die Sonderstellung der Frauen im Betrieb, andererseits
ist zu weite oder nicht passende Kleidung ein Sicherheitsrisiko.

Seitens der Betriebe ware es ein Zeichen der Wertschatzung und des Selbstverstandnisses, Frauen zu
beschaftigen, wenn in Arbeitskleidung investiert wird, die dem weiblichen Koérperbau Rechnung tragt
und fur diesen passend geschnitten ist.
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FUR DIE PRAXIS -~
Zur Vermeidung von Lehrabbriichen bei weiblichen Lehrlingen empfiehlt es sich fur Betriebe:
Stehen Sie daflr ein, dass Sexismus und Belastigung keinen Platz im Betrieb haben und die Ver-
antwortung fur eine angemessene Arbeitsatmosphare nicht an die weiblichen Lehrlinge dele-

giert wird.

Achten Sie auf gleichwertigen Zugang zu Verantwortung und Aufgaben und bieten Sie ge-
schlechtsunabhangig adaquate Unterstltzung an.

Planen und denken Sie Alltagssituationen ganz selbstverstandlich auch aus weiblicher Perspek-
tive mit.
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Die gesetzlichen Vorschriften rund um die Beschaftigung von Lehrlingen sind umfangreich und be-
reits in Broschilren gut Ubersichtlich nachzulesen. (Siehe Literaturverzeichnis, Ak Young, WKO, 2021)

Wesentliche 6sterreichische Gesetze dazu sind:

= Das Arbeitnehmer*innenschutzgesetz (ASchG)

= FUr Jugendliche unter 18 Jahren das Kinder- und Jugendbeschaftigungsgesetz (KIJBG) sowie die
Verordnung Uber Beschaftigungsverbote und -beschrankungen fur Jugendliche (KIBG-VO)

= Das Arbeitszeitgesetz (AZG)

» Das Berufsausbildungsgesetz (BAG)

= Das Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG), das gewisse Regelungen durch Gesetz dem Kollektivver-
trag Ubertragt

= Das Gleichbehandlungsgesetz - GIBG

An dieser Stelle kann und soll ausschlieBlich auf jene rechtlichen Rahmenbedingungen Bezug ge-
nommen werden, die Einfluss auf den gendersensiblen Onboarding-Prozess haben bzw. im Hinblick
darauf besonders wichtig sind. Das sind:

m Besondere Bestimmungen fur weibliche Lehrlinge
=» Gesetzliche Rahmenbedingungen bei geschlechtsspezifischer Belastigung
s Gleichstellungserfordernisse in Stellenanzeigen

Welche besonderen Bestimmungen gelten It. Gesetz fur weibliche Lehrlinge?

Diese finden sich im Arbeitnehmer*innenschutzgesetz. Besonders zu beachten ist dabei der § 27  Toiletten und
ASchG, welcher die Vorschriften fir Sanitarraume und Umkleiden regelt. Gerade um diesen Para- Umkleiden -
grafen ranken sich zahlreiche Vorurteile und Mythen, von vielen FUhrungskraften wird immer noch  viel Mythos und
beflrchtet, dass zeit- und kostenintensive Ma3nahmen nétig sind, um gesetzlichen Erfordernissen fur etwas Gesetzestext
alle Geschlechter gerecht zu werden.

Folgendes ist It. Gesetz tatsachlich erforderlich:

§ 27. (1) ASchG Den Arbeitnehmern sind in ausreichender Anzahl geeignete Waschgelegenheiten (..)  Anm.: Gesetzestexte

zur VerflUgung zu stellen. Waschraume sind zur Verfligung zu stellen, wenn wurden wortlich aus den
Gesetzen Ubernommen

1. von einem Arbeitgeber in einer Arbeitsstatte regelmaBig mehr als zwolf Arbeitnehmer beschaftigt  und sind daher auch nicht

werden, oder korrekt gegendert

2.die Art der Arbeitsvorgange, hygienische oder gesundheitliche Grinde dies erfordern.
(2) Sind nach Abs. 1 Waschraume einzurichten, so hat eine Trennung nach Geschlecht zu erfolgen,
wenn jedem Geschlecht mindestens funf Arbeitnehmer angehéren. Sind gemeinsame Waschge-

legenheiten und Waschraume fur Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen eingerichtet, ist eine nach
Geschlecht getrennte Benutzung sicherzustellen.
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(3) Den Arbeitnehmern sind in der Nahe (..) in ausreichender Anzahl geeignete Toiletten zur Verfu-
gung zu stellen. (...) Werden in einer Arbeitsstatte regelmaBig mindestens funf Arbeitnehmer und
mindestens flinf Arbeitnehmerinnen beschiftigt, so hat bei den Toiletten eine Trennung nach
Geschlecht zu erfolgen.

(4) Jedem Arbeitnehmer ist ein versperrbarer Kleiderkasten oder eine sonstige geeignete versperrbare
Einrichtung zur Aufbewahrung (...) , zur VerfUgung zu stellen. (..) Den Arbeitnehmern sind geeignete
Umkleideraume zur Verfigung zu stellen, wenn

1. in einer Arbeitsstatte regelmafBig mehr als zwolf Arbeitnehmer beschaftigt werden, die bei ihrer
Tatigkeit besondere Arbeitskleidung oder Schutzkleidung tragen, oder

2. aus hygienischen, gesundheitlichen oder sittlichen Grinden gesonderte Umkleideraume erfor-
derlich sind.

(5) Sind nach Abs. 4 Umkleideraume einzurichten, so hat eine Trennung nach Geschlecht zu erfol-
gen, wenn jedem Geschlecht mindestens flunf Arbeithnehmer angehéren. Sind gemeinsame Um-
kleideraume fur Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen eingerichtet, ist eine nach Geschlecht ge-
trennte Benutzung sicherzustellen.

Wie aus dem Gesetzestext ersichtlich ist wird eine Trennung nach Geschlecht bei Toilet-
ten, Wasch- und Umkleideraumen dann zwingend erforderlich, wenn mindestens 5 Per-
sonen jeden Geschlechts beschaftigt sind.

Toiletten, Waschraume und Umkleiden fur Frauen sind bei einer bis vier weiblichen Be-
schaftigten also gesetzlich nicht vorgeschrieben.

WICHTIG

Bei gemeinsamen Umkleiden ist eine nach Geschlecht getrennte Nutzung sicherzu-
stellen - dies lieBe sich z.B. auch durch versperrbare Turen oder zeitliche Staffelung er-
reichen.

Was die Belastung oder den speziellen Schutz von weiblichen Arbeitnehmerinnen angeht, findet
sich dazu nur eine sehr allgemeine Passage, in der es heif3t:

§6 (4) ASchG Arbeitnehmerinnen durfen mit Arbeiten, die infolge ihrer Art fur Frauen eine spezifi-
sche Gefahr bewirken kénnen, nicht oder nur unter Bedingungen oder Einschrankungen beschaftigt
werden, die geeignet sind, diese besondere Gefahr zu vermeiden.

Eine genaue Interpretation ist hier schwierig — wo genau ist die spezifische Gefahr fur das weibliche Ge-

schlecht zu verorten? Hier empfiehlt sich mit Augenmaf vorzugehen und nach bestem Wissen und Gewis-
sen Gefahren fur alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu vermeiden.

Eine Bestimmung, welche explizit weibliche Lehrlinge von Arbeiten mit gewissen ge-

fa h rdeten Stoffen ausn | m mt, iSt n ICht meh ra ktuel | : (Ehemals Beschaftigungsverbote und -beschrankungen fur
Jugendliche, § 3, AuBerkrafttreten 2015)

ACHTUNG

Wesentliche Einschrankungen gelten, wenn es wahrend des Lehrverhaltnisses zu einer Schwangerschaft
kommt. Sobald der Betrieb oder eine verantwortliche Person Kenntnis der Schwangerschaft hat, gelten um-
gehend die Regelungen des Mutterschutzgesetzes mit den Verwendungsbeschrankungen und Beschafti-
gungsverboten. Eine gute Ubersicht findet sich auf den Seiten der Wirtschaftskammer. (Wk©,2022)
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Die wichtigsten Punkte sind:

Einschrankungen bei = Einschrankungen bei

Arbeiten mit Lasten Arbeiten im Stehen oder
mit anderen kérperli-
chen Belastungen
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s Einschrankungen bzw. Uberstunden- & = Zur Verfugung stellen
Verbot von Akkordarbei- Nachtarbeitsverbot, einer Ruhemoéglichkeit
ten (je nach Schwanger- Verbot von Sonn- &
schaftswoche) Feiertagsarbeit
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Ein zweiter wesentlicher Punkt ist jener der sexuellen oder geschlechtsbezogenen Belastigung und

der Ungleichbehandlung. Als Gesetzestext ist hier das Gleichbehandlungsgesetz relevant. 646 unds 47
GIBG)

Es besagt, dass niemand auf Grund des Geschlechts oder Familienstandes unmittelbar oder mittelbar
diskriminiert werden darf. Auch Belastigung zahlt zur Diskriminierung.

Dabei ist zwischen strafrechtlich relevanter sexueller Belastigung und sexueller Belastigung am Ar-
beitsplatz zu unterscheiden.

Die sexuelle Belastigung als Straftatbestand ¢2' 58 erfordert eine geschlechtliche Handlung (wie z.B.
eine unsittliche BerUhrung). Die sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist wesentlich breiter gefasst ©
466IBS) ynd schliel3t Verhalten ein, das

= die Wuirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt

= fur die betroffene Person unerwlnscht, unangebracht oder anst6Big ist

= eine einschichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person
schafft oder dies bezweckt

Daraus lasst sich ersehen, dass die sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz viele verschiedene Facetten
annehmen kann. Dazu gehéren z.B. auch

= Witze, Hinterherpfeifen, oder anztgliche Bemerkungen Uber die Figur

= Poster von Pin-ups oder pornografische Bilder im Arbeitsbereich

= Sexuelle AuBerungen oder unerwiinschte Einladungen mit sexueller Absicht

= Anstarren und taxierende Blicke

= In Aussicht stellen von beruflichen Vorteilen bei sexuellem Entgegenkommen bzw. Nachteilen
bei Verweigerung

Die Unternehmensfiihrung und direkte Vorgesetzte sind verpflichtet, bei sexueller oder

geschlechtsbezogener Belastigung durch Dritte (wie z.B. der Kundschaft, Geschaftspart-
ner oder der eigenen Belegschaft) angemessen Abhilfe zu schaffen.

ACHTUNG

Die FUhrungskrafte sind in diesem Punkt sehr gefordert. Einerseits obliegt es ihrer Verantwortung se-
xuelle oder geschlechtsbezogene Belastigung zu unterbinden, andererseits zahlen auch schwer fass-
bare und sanktionierbare Tatbestande (wie z.B. taxierende Blicke) zur Belastigung.

Hier empfiehlt sich ein zeitiges Einschreiten und nachdem auch FUhrungskrafte nicht Uberall sein
und alles sehen kénnen eine Null-Toleranz-Politik bei Belastigung von Anfang an, die tief in der Unter-
nehmenskultur verankert und als selbstverstandlich von der Breite der Belegschaft mitgetragen wer-
den sollte.

Das Benachteiligungsverbot schitzt Ubrigens jene Personen, die fur die Durchsetzung des Gleich-

behandlungsgebotes einstehen und z.B. die Einleitung eines Verfahrens veranlassen oder im Zeugen-
stand aussagen. Sie durfen als Reaktion nicht entlassen, gekUndigt oder benachteiligt werden.
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Bei Stellenanzeigen ist das Gebot der geschlechtsneutralen und diskriminierungsfreien Stellenaus-
schreibung zu beachten. 649 ¢IE9)

In Bezug auf gendersensible Stellenanzeigen wurde dazu bereits einiges in Kapitel Das gender-
sensible Stelleninserat angefuhrt, an dieser Stelle werden ausschlieBlich die gesetzlichen Rahmen-
bedingungen behandelt. Folgende Punkte sind zu beachten:

rOY Y

WIR
SUCHEN
EINE/N

TRADER

MANNLICH/
WEIBLICH

» Stellenanzeigen mussen sich an Frauen wie Manner gleichermafen rich-
ten — sowohl bei 6ffentlichen Anzeigen, bei Anzeigen innerhalb des Betrie-
bes als auch bei Ausschreibungen durch Dritte

m Es durfen keine zusatzlichen Anmerkungen vorhanden sein, die eine Be-
vorzugung eines Geschlechtes erkennbar machen

» Das gesamte Inserat muss sich offensichtlich an beide Geschlechter rich-
ten - die Uberschrift allein ist unzureichend

= Der Zusatz (m/w) allein gilt als unzureichend, sondern ist als Grenzfall in
einem Urteil als zuldssig eingestuft worden, wenn die Gesamtgestaltung
auf beide Geschlechter ausgerichtet ist

= Bei fremdsprachigen Berufsbezeichnungen (z.B. Trader) oder bei fremd-
sprachlichen Inseraten muss Klarheit geschaffen werden, dass sich das
Stelleninserat an beide Geschlechter gleichermafen richtet

= Die Nennung des dritten Geschlechts (divers) ist in Osterreich — anders
als z.B. in Deutschland - noch nicht zwingend vorgeschrieben

GESETZLICHE RAHMENBEDINGUNGEN




Einige wenige Ausnahmen vom Gebot der diskriminierungsfreien Stellenausschreibungen gibt es
doch. Wenn ein Merkmal wie z.B. ein bestimmtes Alter oder auch das Geschlecht unverzichtbar fur
eine vorgesehene Tatigkeit ist darf eine Stelle auch so gezielt ausgeschrieben werden. Dies wird aber
sehr streng ausgelegt — Beispiele sind das vorgeschriebene Hochsteintrittsalter fur Berufsfeuerwehr-
leute oder eine unbedingt weibliche Beraterin fUr traumatisierte Frauen in einem Gewaltschutzzen-
trum.

Nicht nur Stellenanzeigen sondern auch Bewerbungsabsagen kénnen als diskriminie-
rend gewertet werden und Anspriiche auf Schadenersatz auslésen.

Auch eine zu lange Aufbewahrung der Bewerbung oder eine Weitergabe innerhalb
oder auBBerhalb des Unternehmens sind problematisch.

Zu beachten ist:

m» Eingelangte Initiativbewerbungen sollten nach langstens einem Jahr vollstandig ge-
I6scht werden. Bewerbungen auf konkrete Positionen durfen / sollten 6 Monate aufbe-
wahrt werden
Lt. Gleichbehandlungsgesetz § 26 ist eine Klage zulassig, wenn ein Arbeitsverhaltnis
wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht begriindet wurde. Die Klage
ist nach § 29 Abs. 1 GIBG langstens 6 Monate nach Erhalt der Absage einzureichen.
Wird der Postweg einer potenziellen Klage mit berucksichtigt erstreckt sich der Zeit-
raum bis zur verpflichtenden Léschung auf maximal 7 Monate
Sollen Bewerbungen in Evidenz gehalten werden oder soll eine Bewerbung auf eine
konkrete Stelle an eine andere Abteilung weitergegeben werden, ist daftiir zwingend
das Einverstandnis der sich bewerbenden Person einzuholen

Q
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GOOD PRACTICE
BEISPIELE -
SO GEHT'’S AUCH

Das EINE, moglichst einfache Rezept, um aus Betrieben gendersensible Unternehmen mit ausgegli-
chenem Geschlechterverhaltnis in der Belegschaft zu machen, gibt es nicht.

Hervorzuheben sind aber zwei wesentliche Punkte:

= Ziele in Richtung Gender und Diversity mussen klar formuliert und messbar sein, eine entspre-
chende Ressourcenausstattung haben und laufend und konsequent verfolgt werden. Nicht
skalierbare Lippenbekenntnisse sind wenig erfolgversprechend

= Es gibt viele Wege oder Schwerpunkte, die Unternehmen setzen und die zum Erfolg fUhren kon-
nen. Wichtig dabei ist Konsistenz und Authentizitat im Vorgehen

In Bezug auf die oben genannten Punkte werden nachfolgend einige Good practices angeschnitten,
die in erster Linie als Inspirationsquelle dienen. Dabei setzen die genannten Unternehmen verschiede-
ne Schwerpunkte, die dazu geeignet sind, mehr Chancengerechtigkeit herzustellen.

Es werden parallel dazu auch Indizes und Auszeichnungen vorgestellt, die sich der Thematik anneh-
men und teils ausfUhrlich dartber informieren, wie die Transformation in Richtung eines gendersen-
siblen Betriebes gelingen kann.

Auszeichnungen und Gutesiegel in Richtung Gleichberechtigung sind im heutigen wirtschaftlichen
Alltag bereits viel mehr als ein Marketinginstrument um das Engagement der Betriebe darzustellen.
Fur immer mehr Auftraggeber — vor allem der 6ffentlichen Hand - sind sie ein wichtiger Parameter
und ein Bewerbungsmafstab zur Auftragserteilung. Auch Foérderinstitutionen orientieren sich mitt-
lerweile bereits daran.

Auch im Kampf um die besten Talente in der Arbeitswelt erweist sich auBenwirksames Engagement
fur Gleichberechtigung, Familienvereinbarkeit und Work-Life-Balance als vorteilhaft. Besonders junge
Menschen empfinden dies als wesentliches Kriterium fur die Wahl des Arbeitsplatzes.

BemUhungen um die Geschlechtergerechtigkeit und ein Sichtbarmachen derselben sind, wie bereits

in Kapitel Gendersensibilitat in Betrieben als Wettbewerbsvorteil dargelegt, demnach eine wirt-
schaftliche Notwendigkeit geworden.

GOOD PRACTICE BEISPIELE - SO GEHT'S (AUCH)
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DIE ERSTE GROUP - EINZIGES OSTERREICHISCHES UNTERNEH-
MEN IM BLOOMBERG GENDER-EQUALITY INDEX

Der GEI (Gender-Equality Index) des internationalen Daten- und Analyse Spezialisten Bloomberg wur-
de entwickelt, um die Offenlegung und Messung von sozialen Daten in Unternehmen zu férdern. Die

Bloomberg

Gender-Equality

funf Saulen des Index informieren daruber, wie jene Daten gemessen werden kdénnen, die fur eine Index

Gleichstellung der Geschlechter bedeutsam sind. (Gender Reporting Framework, 2022) 2021
418 Unternehmen aus 45 Landern werden im Index gelistet, weil sie Daten offengelegt und eine Be-

wertung an oder Uber einem gesetzten globalen indizierten Schwellenwert erzielen — darunter findet

sich mit Stand 2021 genau ein 6sterreichisches Unternehmen.

Die Hauptkriterien des GEIl in aller Kiirze wiedergegeben sind:

@ Pipeline flir Fihrungskrafte und Talente — misst das Engagement des Betriebes zur Gewinnung
und Férderung von Frauen in FUhrungspositionen

Paritat von Lohn und Geschlecht — misst Lohngerechtigkeit, Transparenz und Aktionsplane ge-
gen den Gender-Pay-Gap

@ Integrative Kultur — misst, welche MaBBnahmen fur ein integratives Arbeitsumfeld geboten wer-
den und welchen Beitrag diese zur Chancengerechtigkeit leisten

Richtlinien gegen sexuelle Beldastigung — bewertet die Starke und Effizienz der betriebsinternen
MaBnahmen und der Behandlung von Beschwerden bei sexueller Belastigung

Externe Unternehmensmarke — misst die Wahrnehmung der Unternehmensmarke bei allen Sta-
keholdern (von Lieferketten bis Kundschaft) in Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit und Unterstut-
zung von Frauen

Doch welche MaBBnahmen haben zur Aufnahme in diesen Index gefuhrt? Eine Auflistung aller Aktivi-
taten ist an dieser Stelle zu umfangreich, die Erste Group selbst hebt insbesondere zwei Parameter
hervor: Einerseits werden Frauen in FUhrungspositionen mit einer ganzen Reihe von MafBBnahmen
gefordert. Die Konzernweite Quote von Frauen in FUhrungspositionen liegt bei einem vergleichsweise
hohen Wert von 40 Prozent. Andererseits werden Diversitat und Inklusion als zentrale Bestandteile
der Unternehmenskultur und der -strategie hervorgehoben und im Code of Conduct sowie im State-
ment of Purpose festgehalten. So gibt es bei der Erste Group zwei Mitarbeiter*innen Netzwerke, die
von der obersten FUhrungsebene aus unterstltzt werden.

= Die ErsteColours Business Resource Group fur LGBTIQ Persons & Friends hat sich zum Ziel ge-
setzt, zu einer Unternehmenskultur beizutragen, in der sich alle Menschen unabhangig von se-
xueller Identitat und Orientierung willkommen und sicher fUhlen. Als Partnerin der Vienna Pride
wurde das Engagement mit dem Meritus Award ausgezeichnet.

m Der Erste Women's Hub ist ein Frauennetzwerk, das Karrieren von Frauen fordern und zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Privatleben und Karriere beitragen soll. Auch ein Anstieg des
Frauenanteils in IT-nahen Funktionen sowie eine Steigerung der Finanzbildung fur Frauen sind
Ziele des Netzwerks.

GOOD PRACTICE BEISPIELE - SO GEHT'S (AUCH) e



KAPSCHTRAFFICCOM UND DAS GUTESIEGEL EQUALITA

Die KapschTrafficCom ist ein internationales Unternehmen mit Hauptsitz in Wien, welches im Bereich
der Entwicklung von Verkehrssystemen und nachhaltiger Mobilitat tatig ist.

Das Unternehmen erhielt 2021 das Gutesiegel equalitA des Bundesministeriums fur Digitalisierung
und Wirtschaftsstandort.

Das Gutesiegel equalitA fur innerbetriebliche Frauenférderung wird fur jeweils 3 Jahre vergeben, bei
der Auswahl wird zwischen Klein-, Mittel- und GroR3betrieben unterschieden.

In folgenden drei Kategorien kénnen Unternehmen innovative MaBnahmen zur Gleichstellung
von Mdnnern und Frauen in der Arbeitswelt einreichen und sich so fiir den Erhalt des Gutesiegel
qualifizieren. Diese sind:

@ Wirksamkeit in Bezug auf die Gleichstellung
@ Wirksamkeit fur den Standort Osterreich
@ Potenzial fur Zukunftstrends

Bei der Beantragung muss eine konkrete MaBnahme zur Férderung der Chancengleichheit be-
nannt und deren Umsetzung sowie Wirksamkeit und Nachhaltigkeit genau beschrieben werden. Die
Kapsch TrafficCom wurde im Bereich ,,Potenziale fir Zukunftstrends” mit seinem ,Woman Mentoring
Programm 2021 ausgezeichnet.

Bei der Recherche auf der Website des Unternehmens lassen sich zwei interessante Fakten feststellen.
Zum einen scheint der Betrieb vielfaltige MaBnahmen in Richtung Gendergerechtigkeit umzuset-
zen. Neben dem equalitA lassen sich weitere Auszeichnungen und Zertifikate finden, z.B. als fami-
lienfreundlicher Arbeitgeber. Bei den angegebenen Benefits fur die Belegschaft in Bezug auf Work-
Life-Balance oder Familienférderung wird jedoch nie von Frauenférderung gesprochen, sondern es
werden alle Personen angesprochen und es ist von Elternkarenz und Familienzeit die Rede.

In Osterreich gibt es zahlreiche weitere Glitesiegel und Zertifikate rund um die Themen Gender und
Diversity, Work-Life-Balance oder Familienférderung. Sowohl das Angebot an Férderungen oder Prei-
sen als auch die Dynamik und die Entwicklung ist vielfaltig. Die jahrlich stattfindenden Landes- und
Bundeswettbewerbe zum ,familienfreundlichsten Betrieb" sind ein gutes Beispiel. Hier werden Be-
triebe auf die Qualitat der Arbeitszeitmodelle, die Weiterbildungsaktivitaten, das Handling von Ka-
renzzeiten und Wiedereinstiege, den Anteil von Frauen in FUhrungspositionen sowie die familien-
freundliche Einrichtung und MaBnahmen zu Frauen- und Familienagenden hin bewertet.

Auffallig ist, dass auch Preise oder Gutesiegel mit anderen Themenschwerpunkten (wie z.B. Innovation
oder Nachhaltigkeit) Gender Equality als ein Kriterium mit aufgenommen haben. Beispiele hierfur
sind der TRIGOS Award oder der Leonardo Award.

Die BemUhungen fur mehr Geschlechtergerechtigkeit sind jedoch kein dsterreichisches oder europai-
sches Phanomen. Auch International gibt es eine ganze Reihe an Initiativen und Engagements. Inte-
ressant in diesem Zusammenhang ist, dass der klassische Stereotyp des mannlichen Technik-Freaks
nicht in allen Landern existiert. So sind gerade in Landern wie Tunesien, Algerien oder den Vereinigten
Arabischen Emiraten rund 40% der MINT-Studierenden weiblich. Auch an den &sterreichischen Tech-
nischen Universitaten kommt ein wesentlicher Anteil der weiblichen Studierenden aus anderen Lan-
dern, in denen Technik nicht so stark als mannlich verstanden wird. (Step Stone, APA OTS, 2020)

GOOD PRACTICE BEISPIELE - SO GEHT'S (AUCH)
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T-SYSTEMS IN SUDAFRIKA (TASS),
TRAGER DES BUSINESS ENGAGE GENDER
MAINSTREAMING AWARDS &

MITGLIED DES 30% CLUB

Viel Inspiration zu internationalen Beispielen findet sich im Report ,Gender Diversity Journey, Compa-
ny Good Practices" der International Labour Organisation. (Lo Gender Diversity Journey, 2017).

Die TASS, welche Teil der Deutschen Telekom Unternehmensgruppe ist und sich in Sudafrika der
Kommunikationstechnologie widmet, hat es mit folgenden MaBnahmen unter die dort gelisteten
Good Practices geschafft:

= Esfindet eine regelmafBige Berichterstattung Uber geschlechtsspezifische Indikatoren statt

= Eine so genannte ,Fair Share Politik" beschaftigt sich mit finanzieller Gleichstellung

m Die TASS ist Mitglied im 30 %-Club — mindesten 30 % der hochsten Fuhrungspositionen sind mit
Frauen besetzt

m» Es werden funf Tage Sonder-Familienurlaub pro Jahr angeboten
(Urlaub far familiare Verantwortung)

= Flexible Arbeitszeitmodelle in Absprache mit dem Vorgesetzten werden gefordert

= Das Forum fur Mitarbeiter, Empowerment und Qualifikationsentwicklung befasst sich mit The-
men wie Pravention sexueller Belastigung oder Karriereférderung fur Frauen

Das Unternehmen verfolgt bei den Bemuhungen einen konsequenten Top-Down Ansatz, der nach
eigenen Angaben zu Beginn oft schwer umzusetzen war und spUrbar Ressourcen bendtigt hat. Mitt-
lerweile gibt der Betrieb an, dass sich viele Initiativen selbst weiterentwickeln und von der Belegschaft
gut mitgetragen werden. Ebenfalls sei ein guter und wirtschaftlich produktiver Austausch mit ande-
ren Unternehmen merkbar, die sich ebenfalls um zum Thema Geschlechtergerechtigkeit engagieren.

GOOD PRACTICE BEISPIELE - SO GEHT'S (AUCH)
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FAZIT & UBERSICHT
EINES GENDERGERECHTEN
ONBOARDING PROZESSES

Attraktivierung des Betriebes fir mannliche UND weibliche Talente gleichermafen ist zur wirt-
schaftlichen Notwendigkeit geworden.

BemUhungen fur ausgewogenere Geschlechterverhaltnisse in den Berufsbildern ziehen weitere posi-
tive Effekte wie Verringerung der Altersarmut bei Frauen oder Minderung des gender pay gap nach
sich.

Auch zutragliche Effekte auf das Betriebsklima, die Entscheidungskompetenz in Teams sowie die kol-
lektive Teamintelligenz lassen sich bei geschlechtergemischten Teams (mit relevanten Anteilen der
jeweiligen Minderheit) feststellen.

Um als Arbeitgeber fur beide Geschlechter gleichermafen attraktiv zu sein reicht es jedoch nicht aus,
weibliche und mannliche Formen in Texten zu nennen und zu versuchen, weibliches wie mannliches
Personal gleich zu behandeln.

Auf Grund von physischen Voraussetzungen aber auch auf in Folge von anderen sozialen Strukturen,
Erziehung, Umfeld und dem Minderheitenstatus von Frauen bendtigt es einen kritischen Blick, ein
Implizieren von Gendersensibilitat in der Unternehmenskultur und vor allem auch unter FUhrungs-
kraften mit Vorbildwirkung, sowie ein Abwagen der BemUhungen und MafBBnahmen, um einerseits
beiden Geschlechtern gerecht zu werden und andererseits nicht einen Sonderstatus zu verhangen
(Doing Gender).

Die einfache Antwort, wie mehr talentierte weibliche Lehrlinge und allgemein Mitarbeiterinnen far
einen Betrieb in einer mannerdominierten Branche gefunden werden kénnen bleibt also aus. Eine
differenzierte Betrachtung, die Definition messbarer MaBnahmen, ein Controlling der Wirksam-
keit und eine standige Weiterentwicklung und Bemiihung ist erforderlich.

Gelingt allerdings Positives so ist ein Sogeffekt zu erhoffen. Sind Role Models und bereits einige Frau-
en im Betrieb tatig, wird die Gewinnung von weiteren weiblichen Fachkraften erleichtert.

In Folge sehen Sie einen gendersensiblen Onboarding Prozess grafisch dargestellt. Dieser erhebt kei-

nen Anspruch auf Vollstandigkeit, sondern kann eine erste Wegbeschreibung fur den langen und
nicht immer einfachen Weg der Transformation hin zu mehr Geschlechtergerechtigkeit sein.

FAZIT & UBERSICHT
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