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Abstract

Diese Masterarbeit widmet sich der Forderung von Frauen in hoch-qualifizierten Berufen im
offentlichen Sektor, insbesondere in den Bundesministerien, in Osterreich und den
Instrumentarien, die besonders stark dazu beitragen. Basierend auf der Tatsache, dass im
Bundesdienst ein deutlich héherer Frauenanteil in Fiihrungspositionen, im Vergleich mit der
Privatwirtschaft, vorherrscht, wurden die zielfiihrenden gesetzlichen, organisatorischen und
institutionellen MaBnahmen identifiziert. In einer Kombination aus der Aufbereitung
spezifischer Literatur und einer empirischen Untersuchung, konnten folgenden Ergebnisse
generiert werden, die schlussendlich als Empfehlungen fiir den privaten Sektor dienen sollen.
Die zentralen Rechtsvorschriften im offentlichen Sektor stiitzen sich auf das Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz, welches die rechtliche Grundlage fiir die Gleichstellung im Bund
darstellt. Die Gesetze befassen sich unter anderem mit dem Gleichbehandlungsgebot, den
Auswahlkriterien und Ausschreibungen, dem Frauenforderungsgebot und
Frauenforderungspldnen sowie dem Berichtswesen, den Rechtsfolgen und diversen
Institutionen fiir Gleichbehandlung und Frauenférderung. Einer der wichtigsten Gesetze stellen
§11b und §1lc B-GBG dar, die Frauen bei gleicher Qualifikation im Auswahl- und
Beforderungsverfahren den Vorzug einrdumen. Uberdies konnten fiinf wesentliche
organisatorische und institutionelle MaBBnahmen herausgearbeitet werden. Dazu zdhlen bessere
Grundvoraussetzungen und Umfeldbedingungen im Bundesdienst, eine besonders flexible
Zeitgestaltung, die Bewusstseinsstirkung als auch die Rolle der Fiithrungskrifte und

Familienfreundlichkeit der Bundesministerien.

This master's thesis focuses on the promotion of women in highly qualified professions in the
public sector, particularly in federal ministries in Austria, and the instruments that contribute
most significantly to this. Based on the fact that there is a significantly higher proportion of
women in management positions in the federal civil service than in the private sector, the most
effective legal, organizational, and institutional measures were identified. By combining
specific literature and empirical research, the following results were generated, which will
ultimately serve as recommendations for the private sector. The central legal provisions in the
public sector are based on the Federal Equal Treatment Act, which forms the legal basis for
equality in the federal government. Among other things, the laws deal with the principle of
equal treatment, selection criteria and job advertisements, the principle of promoting women

and plans for promoting women, as well as reporting, legal consequences, and various
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institutions for equal treatment and the promotion of women. One of the most important laws
is §11b and §1lc B-GBG, which gives preference to women with equal qualifications in
selection and promotion procedures. In addition, five key organizational and institutional
measures have been identified. These include better basic conditions and working environments
in the federal civil service, particularly flexible working hours, awareness raising, the role of

managers, and family-friendly policies in federal ministries.

Schlagworter

Frauen in Fiithrungspositionen, Frauenforderung, MaBnahmen und Rechtsvorschriften zur
Chancengleichheit, Gleichstellung, Diversitit, Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers,
Unternehmenskultur, Offentlicher Dienst, Bundesministerien, Unterschied 6ffentlicher und

privater Sektor

Women in leadership positions, Promotion of women, Measures and legislation on equal
opportunities, Gender-Equality, Diversity, Family-friendly employers, Corporate culture,

Public service, Federal ministries, Differences between the public and private sector



1 Einleitung

Zu Beginn wird der Hintergrund des untersuchten Themas erldutert, um den Zweck dieser
Arbeit zu begriinden. Weiterfilhrend werden die Pramissen und die darauf gestiitzte
Forschungsfrage angefiihrt als auch deren Ableitung. Auflerdem werden das Ziel und die

praktische Relevanz aufgezeigt und der Aufbau sowie die in der Arbeit angewandten Methoden.

1.1. Ausgangssituation

In Osterreich lebten im Jahr 2023 9,13 Millionen Menschen in Osterreich, aufgeteilt auf 4,63
Millionen Frauen und 4,50 Millionen Ménner (Statistik Austria, 2025). Davon waren in diesem
Jahr 2,1 Millionen Frauen und 2,4 Millionen Ménnern erwerbstétig. Die Erwerbstétigenquoten
liegt bei Méannern somit bei 77,9% und bei Frauen bei 70,3% (Statistik Austria, 2025). Von den
rund 4,5 Millionen erwerbstitigen Personen hierzulande sind 370.000 bei Bund, Landern und
Gemeinden titig. Zdhlt man auch die restlichen Anstellungen bei Kammern,
Sozialversicherungstragern und innerhalb der 400 weiteren Einrichtungen, ergibt das eine
Summe von knapp 800.000 Beschéftigten im 6ffentlichen Sektor. Das sind rund 18%, gerechnet
anhand der Gesamtzahl aller erwerbstitigen Personen, mittels dessen auch die Grofe des
offentlichen Dienstes festgelegt wird (Dang, 2024). Im Jahr 2023 gab es somit 5059 staatliche
und weitere 2700 sonstige 6ffentliche Einheiten (Statistik Austria, 2024). Im Vergleich dazu —
im Jahr 2022 wurden 730.741 Unternehmen gezéhlt (Statistik Austria, 2024). 601.300 waren
als klein- und mittel Unternehmen registriert, womit sie 99,8% aller Unternehmen in der

Osterreichischen marktorientierten Wirtschaft ausmachen (BMAW, 2024).

Erstes Fazit, in Osterreich ist der private Sektor deutlich groBer und beschiftigt wesentlich mehr

Personen als der offentliche Sektor.

Im Jahr 2023 lag der AkademikerInnenanteil im privaten Sektor bei 19,9%, im Bund hingegen
bei 35,5%. Der Anteil im Bundesdienst lag betrachtend seit dem Jahr 1998 immer um die 30%
herum und variiert nur leicht um paar Prozentpunkte nach unten oder nach oben. Die
Entwicklung im privaten Sektor hingegen verlief etwas dynamischer. 1998 lag der Anteil bei
den Akademikerlnnen bei lediglich 4,0% und hat sich seit dem von Jahr zu Jahr erhoht.

Berticksichtigt man zusitzlich Personen mit Matura, liegt der Anteil der AkademikerInnen und
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MaturantInnen im Bund bei 50,9% und im privaten Sektor bei 41,4%. In beiden Sektoren
verzeichnen dabei Frauen einen hoheren Wert als Miénner. Die Teilbeschéftigung in der
Privatwirtschaft lag im Jahr 2023 bei knapp 31% und im Bundesdienst bei 18,2%. Wobei
Vertragsbedienstete mit rund 27% deutlich ofters teilbeschéftigt sind als Beamtlnnen. Der
Trend zeigt auch, dass seit 1995, als die Teilbeschéftigung im privaten und 6ffentlichen Sektor
noch etwas identischer war, sie im Bund einen deutlich flacheren Anstieg erlebt hat, als in der
Privatwirtschaft. Diese Unterschiede in der Personalstruktur spiegeln sich ebenso in der
Entwicklung des Anteils von Frauen in Fiihrungspositionen zwischen den beiden Sektoren
wider. Waren im Jahr 1995 lediglich 2,5% der Frauen in Spitzenfunktionen der
Bundesverwaltung titig, so stieg dieser Prozentsatz bis Ende 2023 auf 42,6%. Bei ndherer
Betrachtung der Bundesministerien ergibt sich ein d&hnlich hoher Wert an Frauen in den hohsten
Qualifikationsgruppen und Funktionen (BMKOES, 2024, S. 71-105). Dieser Trend lésst sich in
der Privatwirtschaft nicht erkennen. Zu Beginn vergangenen Jahres waren in den 200
umsatzstirksten Unternehmen Osterreichs 87,8% der Geschiftsfiihrerpositionen von Minnern
besetzt. Zudem lag der Anteil von Frauen in Vorstandspositionen bei lediglich 11,7% (Hudelist

& Haager, 2024).

Zweites Fazit, in Osterreich befinden sich mehr Frauen in Fiihrungspositionen im ffentlichen

Sektor als im privaten Sektor.

Um das Thema in seiner Gesamtheit zu erfassen, ist es zudem notwendig die kulturellen,
gesellschaftlichen und struktuellen Rahmenbedingungen in Betracht zu ziehen. Osterreich gilt
als wohlfahrstaatlich konservatives Land, in dem die geschlechterspezifische Rollenverteilung
an einer traditionellen Sichtweise angelehnt ist. Familienbezogene Maflnahmen begiinstigen
zum groflen Teil die Aufteilung von Verantwortlichkeiten mit dem Resultat, dass Frauen die
unbezahlte Sorgearbeit iibernehmen und Minner der bezahlten Erwerbsarbeit nachgehen
(Baierl & Schmidt, 2024, S. 19-20). Als logische Folge ldsst sich dementsprechend ableiten, je
mehr Zeit Frauen fiir unbezahlte Care-Arbeit aufbringen miissen, umso weniger konnen sie von
dieser in eine bezahlte Beschiftigung investieren und desto unwahrscheinlicher wird es, gleiche
Chancen und Ausgangsbedingungen fiir einen beruflichen Aufstieg vorzufinden. Alleine schon
aus diesem Grund wird deutlich, weshalb Frauen hédufig iiberdurschnittliche Leistungen
erbringen, eine hohere Qualifikation vorweisen und mehr Sichtbarkeit zeigen miissen, um fiir
vergleichbare Positionen bevorzugt in Betracht gezogen zu werden im Vergleich zu Ménnern

(Salowski, 2022, S. 7-8). Doch sobald Frauen in Fiihrungspositionen gelangen, zeigen



internationale empirische Befunde einen vielfdltigen positiven Einfluss dessen auf den Erfolg
von Unternehmen. Der Mehrwert und Wettbewerbsvorteil der durch Frauen in
Fiihrungspositionen geschaffen wird, gilt jedoch nicht nur fiir die einzelnen Unternehmen,
sondern auch fiir die jeweiligen Branchen sowie fiir die Osterreichische Volkswirtschaft und
Gesellschaft. Diese Potenziale konnen allerdings nicht ausgeschopft werden, solange der
Frauenanteil gering bleibt und eine Geschlechtergleichstellung nicht verwirklicht wird

(Bundeskanzleramt, 2024, S. 13).

Konkret wirken sich Frauen in Fiihrungspositionen positiv auf Umsatzentwicklungen, den
Gewinn als auch Kapital- und Eigenkapitalrenditen aus und erzielen daher bessere
Bilanzkennzahlen, hohere Marktbewertungen und insgesamt eine verbesserte finanzielle
Leistung. Die kurzfristige Profitabilitét kann bei Frauen allerdings niedriger ausfallen als bei
Minnern, allerdings stehen fiir Frauen, die zudem auch umsichtiger und vorsichtiger fiihren,
die Beschiftigten im Mittelpunkt. Geschlechterdiversitit auf der Fiihrungsebene fordert
auBerdem eine differenzierte und unabhéngige Denkweise, wodurch die Wahrscheinlichkeit
einer notwendigen Bilanzberichtigung verringert wird. Diese wirkt sich nicht zwangslaufig
negativ auf den Unternehmenserfolg aus, kann jedoch Unsicherheiten am Markt und bei den
Shareholdern herbeifiihren. Weiteres, haben Frauen in Fiihrungspositionen eine positive
Auswirkung auf die Produktivitit der Belegschaft und tragen zu einer steigenden
Geschlechterparitit auf allen Fiihrungsebenen bei. Frauen tdtigen nicht nur erfolgreichere
sondern auch mehr griine bzw. nachhaltigere Investitionen, was sich wiederum positiv auf den
Unternehmenswert und die soziale und 6kologische Performance des Unternehmens auswirkt.
Vor allem aber verbessern Frauen das Unternehmensklima und die Humanressourcen. So
verdienen Frauen mehr in Organisationen, die von Frauen gefiihrt werden und haben bessere
und schnellere Aufstiegsmoglichkeiten. In weiterer Folge tragt das zu einer gleichméaBigeren
Verteilung gut bezahlter Positionen bei und verringert den Gender Pay Gap. SchlieBlich legen
weiblich und gemischt besetzte Gremien einen hoheren Wert auf die Zufriedenheit der
MitarbeiterInnen, eine Work-Life-Balance und die Unternehmenskultur. Maogliche
Erklarungsansétze fiir solch positive Einfliisse von Frauen in Fithrungspositionen ergeben sich
beispielsweise dadurch, dass Frauen auch in Osterreich iiber hohere Bildungsabschliisse als
Minnern verfiigen, andere Motivationsfaktoren in Bezug auf Fiihrung mit sich bringen, wie
langfristiger Geschéftserfolg und mit eigenem Handel die Welt verbessern zu wollen sowie
stairker =~ humankapital  als  sachkapital-orientiert = agieren  und  {iber  hohe

Problemlésungskompetenzen verfiigen (Bundeskanlzeramt, 2021, S. 19-38).



Drittes Fazit, Frauen in Fithrungspositionen generieren zahlreiche positive Auswirkungen und
messbare Vorteile fiir das gesamte Umfeld, weshalb eine gezielte und konsequente Forderung
von Frauen sowie der Einsatz hinsichtlicher einer Geschlechtergleichstellung von hoher

Bedeutung sind.

1.2. Pramissen und Forschungsfrage

Folglich ergibt sich aus den obengenannten Betrachtungen die Grundlage fiir diese
wissenschaftliche Arbeit. Da der Frauenanteil in Fiihrungspositionen im 6ffentlichen Sektor ein
deutlich hoherer ist, als jener im privaten, wird der Zweck verfolgt, zu identifizieren welche
MaBnahmen im &ffentlichen Sektor in Osterreich zur Férderung von Frauen und ihren Karrieren
beitragen. Da dieser sehr breit gefasst ist, werden die Bundesverwaltung und insbesondere die
Bundesministerien untersucht. Die zu ermittelnden MalBnahmen sollen in konkretere
Dimensionen unterteilt werden, die sich vorerst in den Pridmissen wiederfinden und

anschliefend in der darauf beruhenden Forschungsfrage.

Einer der Schliisselelemente hinter dem Bestreben eines hoheren Anteils an Frauen in
Fiihrungspositionen ist eine detaillierte Betrachtung der unternehmenskulturellen
Rahmenbedingungen. Da herausgefunden werden konnte, dass die Ursachen fiir
Karriereeinbriiche von weiblichen Fiihrungskriften in diesen verankert sind, kommt der
Unternehmenskultur fiir Karrierechancen von Frauen eine besondere Relevanz zu (Kaiser et al.,
2012, S.7). So liegen auch die Griinde flir einen geringen Anteil an Frauen in
Fiihrungspositionen in der Organisation selbst und genauer in den Unternehmenskulturen
(Hochfeld, Kaiser, & Schraudner, 2014, S. 9). Zudem zeigt das Drei-Ebenen-Modell nach
Edgar Schein, dass sich insbesondere Werte und Normen innerhalb der Unternehmenskultur
auf den beruflichen Aufstieg von Frauen auswirken konnen (Wolf, Trenkmann, & Boos, 2017,

S. 5-6). Daraus ergibt sich die erste Pramisse wie folgt:

Priamisse 1: Die Unternehmenskultur und die zugrunde liegenden Werte einer Institution
beeinflussen mafBgeblich den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen, indem sie die

Rahmenbedingungen fiir Gleichstellung, Inklusion und Diversitét schaffen.

Wie in der Einleitung bereits erwidhnt, spielen familidre Verpflichtungen eine grofle Rolle

innerhalb der Karriereverldufe von Frauen. Diese verhindern oftmals das eigene Vorantreiben
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der Karriere und damit auch die Mdglichkeit eines Vorankommens oder beruflichen Aufstiegs
(Melamed, 1995, S. 296). Aufgrund der vielféltigen Vorteile von Frauen in Fiihrungspositionen,
haben sich vermehrt Organisationen das Ziel gesetzt, diesen Herausforderungen anzunehmen
und sich als familienfreundlichen Arbeitgeber zu deklarieren. Die Merkmale der
Familienfamilienfreundlichkeit zielen insbesondere auf die Selbstverstindlichkeit der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ab und auf die Sicherstellung gleicher Aufstiegschancen
unabhidngig von familidren Verpflichtungen. Sowie Beschiftigte zu ermutigen
familienfreundliche MafBnahmen wahrzunehmen und sie regelméfige nach weiteren
Erfordernissen hinsichtlich der Vereinbarkeit zu befragen (Beste-Fopma, 2025, S. 22).

Folglich kann daraus die zweite Pramisse abgeleitet werden:

Primisse 2: Bundesministerien zeichnen sich als besonders familienfreundliche Arbeitgeber

heraus, was sich in dem Prozentsatz an Frauen in Fiihrungspositionen widerspiegelt.

Fiir die Betrachtung der Unterschiede zwischen den beiden Sektoren ist es eingangs notwendig
die strukturellen Merkmale des Offentlichen Sektors zu betrachten. Diese beinhalten die
Formalisierung, Spezialisierung, Hierarchisierung und Zentralisierung und sind insbesondere
in der 6ffentlichen Verwaltung in Lindern wie der Schweiz, Deutschland und auch Osterreich
stark ausgeprigt. Zudem ist der 6ffentliche Bereich wesentlicher geprégter durch politische
Einflussnahmen, externe Kontrollen und unterliegt einem dichteren rechtlichen Rahmen (Ritz
& Thom, 2019, S. 56-162). Allgemein lassen sich Fortschritte bei der
Geschlechtergleichstellungen in den letzten Jahrzehnten auf zahlreiche rechtliche Initiativen
zuriickfiihren. So sollen gesetzliche MaBBnahmen gewéhrleisten, dass Frauen gleichberechtigt

am Erwerbsleben teilnehmen konnen, indem ihnen Schutz vor Diskriminierung geboten wird

(Bishu & Headley, 2020, S. 1063-1064). Daraufhin lautet die dritte Pramisse:

Primisse 3: Gesetzliche Regelungen im offentlichen Dienst begiinstigen einen hheren Anteil

von Frauen in Fiihrungspositionen als im privaten Sektor.

Anhand dieser Pridmissen und den darin enthaltenen Aspekten ldsst sich die folgende

Forschungsfrage ableiten:



Welche gesetzlichen, organisatorischen und institutionellen Malnahmen in den
Bundesministerien in Osterreich tragen besonders stark zur Forderung von Frauen in

Fithrungspositionen bei?

1.3. Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Nach der Beantwortung dieser Forschungsfrage und Identifikation der MaBnahmen sollen die
gewonnenen Erkenntnisse privaten Unternehmen als Orientierung und Impulse dienen,
erfolgreiche Ansétze und Instrumente aus dem 6ffentlichen Bereich zu iibernehmen, um deren
Anzahl von Frauen in Fiithrungspositionen zu steigern. In Anbetracht der Tatsache, dass
Unternehmen in der Privatwirtschaft in Osterreich zahlenmiBig deutlich iiberwiegen, wiirde
dieser Fortschritt die Gesamtentwicklung der Frauenférderung und Geschlechterparitét

malgeblich beeinflussen.

Die Arbeit wurde daher folgendermaflen konzipiert, um eine zielgerichtete Bearbeitung zu
ermoglichen. Zur Verdeutlichung der Unterschiede werden eingangs grundsitzliche Strukturen
der beiden Sektoren dargestellt. Die Zusammensetzung des privaten Sektors wird vorgestellt
samt den Anteilen an Frauen in den wesentlichen Fiihrungsbereichen sowieso der Aufbau des
offentlichen Dienstes vor allem im Hinblick auf den Verwaltungsdienst, dessen
Personalstruktur und der Frauenanteile insbesondere in den Bundesministerien. Eine zentrale
Quelle fiir weite Teile der Arbeit stellt dabei die Publikation Das Personal des Bundes 2024 —
Daten und Fakten des Bundesministeriums fiir Kunst, Kultur, 6ffentlicher Dienst und Sport dar.
Es wird darauf hingewiesen, dass im Laufe der Erstellung dieser Arbeit ein Regierungswechsel
in Osterreich stattgefunden hat, verbunden mit der Umbenennung einiger Ministerien. Daher
werden zu unterschiedlichen Zeitpunkten ein und dieselben Ministerien unter verschiedenen

Bezeichnungen gefiihrt.

Im Anschluss an die grundlegende Einordnung erfolgt ein differenzierter Vergleich hinsichtlich
rechtlicher =~ Rahmenbedingungen, der Entlohnungssysteme und innerhalb  der
Gehaltsunterschiede. Vor diesen Hintergriinden wird die Grundhaltung des osterreichischen
Bundesdienstes hinsichtlich der Geschlechtergleichstellung beleuchtet. SchlieBlich folgt eines
der zentralsten Kapitel, welches sich mit den MaBnahmen zur Frauenforderung
auseinandersetzt. Um der Gliederung der Forschungsfrage zu folgen, ist auch dieses Kapitel

entsprechend aufgebaut und widmet sich zundchst den rechtlichen Mallnahmen. Daran
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angeschlossen, folgt die erste Betrachtung der organisatorischen und institutionellen
Instrumentarien der Bundesministerien. Bis zu diesem Abschnitt der Arbeit erfolgt eine
Aufbereitung der Literatur. Da eine prazise Beantwortung der Forschungsfrage ausschlieBlich
mittels dieser Methode nicht hitte gewéhrleistet werden konnen, schliefit daran eine empirische
Untersuchung an. Unter Einsatz von Leitfaden-gestiitzten Interviews werden Frauen aus dem
offentlichen Sektor hinsichtlich ausgewidhlter Mainahmen in zwei unterschiedlichen Modi
befragt. Die Auswahl der Stichprobe, die Strukturierung des Leitfadens und der Ablauf der
Interviews werden im dazugehorigen Kapitel ausfiihrlich erldutert. Die gewonnenen Daten
werden basierend auf der Methode nach Philipp Mayring und mit Hilfe der Software MAXQDA
ausgewertet und die Ergebnisse entsprechend zusammengefasst. Die Arbeit wird abgeschlossen
mit der Beantwortung der Forschungsfrage, einer Ableitung gezielter Empfehlungen fiir die

Privatwirtschaft, vereinzelnten Limitationen sowie einem kurzen Forschungsausblick.



2 Status quo: Frauenanteil und Gaps im privaten und offentlichen
Bereich

Das vorliegende Kapitel soll einen Uberblick iiber die Gliederung des privaten und &ffentlichen
Sektors in Osterreich darstellen. Zunichst werden diese definiert und innerhalb deren
Zugehorigkeiten abgegrenzt. Darauthin folgt die Darlegung der Unternehmensstruktur und der
Frauenrepriasentanz in unterschiedlichen Fiihrungsgremien in der Privatwirtschaft. Folglich
wird der 6ffentliche Sektor vorgestellt. Dabei werden der Aufbau, die Dienstverhdltnisse und
Tatigkeiten des Bundes erfasst sowie einige unterschiedliche Daten zu den Beschéftigten
aufbereitet. Nédher eingegangen wird hierbei auch auf den Verwaltungsdienst und dessen
Personalstand sowieso insbesondere auf den Frauenanteil im Bund als auch spezifisch in den
Ministerien, da sich die Arbeit im Wesentlichen auf diesen Bereich des Offentlichen Sektors

konzentiert.

2.1 Osterreichs Unternehmenslandschaft

Der private Sektor erstreckt sich auf alle Institutionen, die in privater Hand gehalten werden,
also im Besitz von Privatpersonen oder Unternehmen sind, und nicht in staatlicher
Verantwortung liegen. Dazu gehoren Unternehmen und Gesellschaften jeglicher Form, wie
Einzelunternehmen, Personengesellschaften oder Kapitalgesellschaften, und GroBe, sprich
kleinst, klein- und mittel sowie grole Unternehmen. Das Hauptziel, anders als im 6ffentlichen
Sektor, ist es durch den Handel von Giitern und Dienstleistungen, Gewinne zu erwirtschaften.
Ein weiterer Unterschied besteht ebenso darin, dass die Beschiftigten durch diese Umsétze
bezahlt werden und nicht durch Gelder vom Staat, beispielsweise Steuern, wie es im
offentlichen Sektor {iiblich ist. Auch wenn private Unternehmen, nicht staatlich reguliert
werden, miissen sie sich an die Gesetze des Staates halten, indem sie in Osterreich ansissig
sind. In den meisten freien Volkswirtschaften tragt der private Sektor einen wesentlichen Teil
zur Wirtschaft bei, da er meistens grofler als der offentliche Sektor ist (Investopedia Team,

2024).

Die Anzahl der aktiven Unternehmen in Osterreich beléuft sich auf 583.947 (Statistik Austria,
2024). Ein aktives Unternehmen wird definiert, wenn die Erzielung eines Umsatzes im
Berichtsjahr stattgefunden hat und/oder zumindest ein oder eine unselbststindig beschaftigte

Person wihrend oder an Teilen dieses Berichtsjahr erfasst wurde (Freundl, Zach, & Mayr-
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Birklbauer, 2024). Innerhalb dieser Zahl der Unternehmen kann anhand der
Unternehmensgrofe eine genauere Einteilung getroffen werden. Eine feste Definition gibt es
nicht, allerdings existieren Anhaltspunkte oder Empfehlungen der Europdischen Kommission,
die Werte festlegen, um ein Unternehmen als Kleinst- oder Kleinunternehmen oder als Mittel-
oder GrofBunternehmen betiteln zu konnen. Ausschlaggebend dafiir ist die Anzahl der
MitarbeiterInnen, der Umsatz oder die Bilanzsumme und die Eigenstindigkeit. Ein
Kleinstunternehmen wird daher festgemacht, anhand einer MitarbeiterInnenanzahl unter zehn
und einem Umsatz kleiner, gleich zwei Millionen €. Kleinunternehmen haben weniger als 50
Beschiftigte und weniger oder einen Umsatz von zehn Millionen €. Mittlere Unternehmen sind
jene, die weniger als 250 Personen beschiftigen und einen Umsatz von 50 Millionen € oder
weniger verzeichnen. SchlieBlich die GroBunternehmen, die mindestens oder mehr als 250
Angestellte haben und mehr als 50 Millionen € erwirtschaften (WKO Salzburg, 2024). In
Osterreich gab es im Jahr 2022 535.128 Unternehmen, die eine Personalanzahl unter 10
aufgewiesen haben. Das sind gemessen an der Gesamtanzahl der Unternehmen 92%. Z&hlt man
die Unternehmen bis 249 MitarbeiterInnen dazu sind es insgesamt 582.466 Unternehmen und
somit 99,8% aller Unternehmen. Nur 1.481 Unternehmen beschéftigen mehr als 250
Angestellte. Die meisten von diesen Unternehmen sind in den Bereichen Herstellung von
Waren, Handel, Dienstleistungen, Gesundheits- und Sozialwesen oder dem Bau vorzufinden.
Ebenso steigt mit der GroBle des Unternehmens auch der Umsatz. Die Unternehmen mit mehr
als 250 Beschiftigten erzielten im Jahr 2022 rund 309 Millionen €. Zu bemerken ist jedoch,
dass die 582.466 Kleinst, Klein- und Mittelunternehmen nur knapp doppelt so viele Personen

beschéftigten wie die 1.481 Grofunternehmen zusammen (Statistik Austria, 2024).

2.1.1 Frauenanteil in Geschiftsfithrung

Die folgenden Zahlen stammen aus einer Studie aus dem Jahr 2024, die aus einer Erhebung des
Frauen.Management.Reports resultieren, welchen die Arbeiterkammer seit mehr als 15 Jahren
durchfiihrt. Untersucht wird dabei die Verteilung der Geschlechter in den Fithrungspositionen
der osterreichischen Wirtschaft, bezogen auf den Aufsichtsrat, die Geschéftsfithrung oder den
Vorstand. Dazu werden die 200 umsatzstirksten Unternehmen sowie die borsennotierten
Unternehmen berticksichtigt. Sollte in einem dieser 200 Unternehmen kein Aufsichtsrat oder
Verwaltungsrat vorhanden sein, wird das nach Umsatz und Beschéftigtenzahl grofite
Tochterunternehmen in die Stichprobe aufgenommen. Zusétzlich zu den Sektoren der Industrie,

des Handels und der Dienstleistungen wurden ebenso die 14 grofiten Banken und 17 groften



Versicherungen des Landes einbezogen, um den Finanzsektor zu reprisentieren (Hudelist &

Haager, 2024, S. 27-28).

Die 200 starksten Unternehmen des Landes werden von 605 GeschéiftsfithrerInnen geleitet und
von 1.730 Mitgliedern der Aufsichtsrite {iberwacht. Von diesen insgesamt 2.335
Spitzenfunktionen sind 77,0% von Ménnern besetzt. Innerhalb der Geschéftsfithrerpositionen
betrigt der Anteil an Méannern sogar 87,8%, somit ist nur jede achte Frau Geschiftsfiihrerin. Im
Riickblick auf die letzten zehn Jahre ist nichtsdestotrotz ein positiver Trend zu verzeichnen.
Waren 2014 nur 5,6% der Geschéftsfiihrerpositionen von Frauen eingenommen, stieg dieser
Wert fiinf Jahre spater auf 8,2%, bis er im Jahr 2023 10,5% erreichte und schlieBlich im Jahr
2024 mit 12,2% sich seitdem mehr als verdoppeln konnte. Von den 200 Unternehmen findet
man in 139 keine einzige Frau im Vorstand oder in der Geschéftsfiihrung und in 38
Unternehmen weder in der Geschéftsfithrung noch im Aufsichtsrat. In rund ein Viertel der
Unternehmen sind Frauen sowohl in der Geschéftsfiihrung sowie im Aufsichtsrat vertreten. Im
Jahr 2023 konnten dies nur 42 Unternehmen erreichen, 2024 waren es um 14 mehr. Drei
Unternehmen hingegen werden ausschlieBlich von Frauen gefiihrt und in 16 Unternehmen
herrscht eine ausgewogene Geschlechterverteilung, womit beide Geschlechter zu 40% bis 60%
vertreten sind. In den 200 Unternehmen gab es im Jahr 2023 100 Neubesetzungen innerhalb
von Geschiftsfiihrerpositionen, wobei nur 19 davon an Frauen gingen. Zurlickzufiihren ist diese
Ungleichheit jedenfalls nicht auf die akademische Qualifikation, denn der Anteil an
ordentlichen Studienabschliissen ging im Studienjahr 2021/22 mit 56,7% an Frauen. Noch
mehr, sprich 57,4%, der Abschliisse wurden von Frauen in den Fachrichtungen Wirtschaft,

Verwaltung und Recht erlangt (Hudelist & Haager, 2024, S. 27-28).

Allerdings variiert der Frauenanteil in der Geschéftsfilhrung abhingig von der Branche. Jene
mit dem im vergangenen Jahr hochsten Frauenanteil findet man im Finanzsektor. Dort liegt der
Anteil an Frauen in Geschiftsfithrerpositionen bei 19,3% und verzeichnete in den letzten zwei
Jahren einen Anstieg von vier Prozentpunkten. Im vorigen Jahr wurden in den 31
beriicksichtigten Unternehmen dieses Sektors sogar sechs Frauen und nur vier Ménner in die
Geschiéftsfiithrung bestellt. Der Dienstleistungssektor, welcher einst als jener mit dem hochsten
Frauenanteil galt, erlebte von 2019 bis 2022 einen deutlichen Riickgang. Seit dem Jahr 2022
mit 10,4% ist allerdings wieder ein positiver Trend zu verzeichnen, da dieser Anteil 2024 bereits
16,0% erreichte. Der Handel erlebte nach 2022 mit 9,1% im darauffolgenden Jahr mit 11,9%

einen kleinen Anstieg, doch fiel 2024 auf 11,1% wieder etwas zuriick. Der Sektor mit dem
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geringsten Frauenanteil in Geschéftsfithrerposition ist die Industrie. Nichtsdestotrotz ldsst sich
auch dort eine steigende Tendenz beobachten. Im Jahr 2022 lag der Anteil bei lediglich 5,1%,
stieg 2023 auf 6,4% und erzielte 2024 eine weitere Zunahme bis hin zu 7,7%. In den groflen
Industriebetrieben ist somit nur jede dreizehnte Geschiftsfithrerposition von einer Frau besetzt.

Insgesamt jedoch, iiber alle Sektoren und die drei letzten Jahre hinweg, ist ein Aufwirtstrend

zu erkennen (ebd., 2024, S. 28-29).

2.1.2 Frauenanteil in Aufsichtsriten

Nun folgt ein genauerer Blick auf die Ebene der Unternehmensaufsicht. In den letzten zehn
Jahren konnte hier jedes Jahr ein Wachstum verzeichnet werden. Zusammengefasst, lag der
Frauenanteil in den Aufsichtsrdten im Jahr 2014 noch bei 13,9%, stieg fiinf Jahre spéter auf
21,4% und war im Jahr 2024 bei 26,8%, was trotz all dem nur ein Viertel aller Aufsichtsratlnnen
ausmacht. Auch hier liegen Unterschiede innerhalb der Sektoren vor. Wie auch auf der Ebene
der Geschiftsfiilhrung dominiert hier der Finanzsektor mit dem gréften Frauenanteil innerhalb
des Kontrollgremiums mit 33,9% im Jahr 2024 und konnte seit 2022 ausgehend von 30,5%
etwas zulegen. Dicht gefolgt vom Dienstleistungssektor der sich von 2022 mit 32,2% innerhalb
von zwei Jahren auf 33,8% steigern konnte. Anders als die Geschéftsfiihrung liegt die Industrie
hier vor dem Handel, jedoch sind die in Anteile in beiden Sektoren deutlich niedriger als in den
bereits genannten. Der Industriesektor hilt einen Frauenanteil von 23,1% im Jahr 2024 und
konnte sich seit 2022 mit 20,7% etwas verbessern. Der Handelssektor kommt vergangenes Jahr
auf 16,5%, wobei auch dieser in den letzten zwei Jahre um knapp zwei Prozentpunkte zulegen
konnte. In Summe ist die Prisenz von Frauen in Aufsichtsrdten hoher als in der
Geschiftsfithrung. Nichtsdestotrotz sind auf beiden Ebenen die Vorsitzpositionen mit besonders
hohem Einfluss @hnlich ungleich verteilt. Nur 15%, also 30 von den 200 Aufsichtsgremien,
werden von Frauen geleitet. Dies ist insofern relevant, da Vorsitzende in Aufsichtsriten ein
besonderes Recht besitzen, das sogenannte Dirmierungsrecht, wodurch ihre Stimme bei
Stimmengleichheit in Beschlussfassungen den Ausschlag geben konnte (Hudelist & Haager,

2024, S. 32-34).

2.1.3 Frauenanteil in borsennotierten Unternehmen

Im Jahr 2024 wurden 69 Unternehmen gezéhlt, die an der Wiener Borse des Austrian Traded
Index (ATX), dem Prime Market, dem Direct Market als auch Direkt Market Plus, dem Global
Market, der Standard Market Auction sowie der Standard Market Continous notiert waren und
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einen Sitz in Osterreich haben. Blickt man innerhalb dieser Unternehmen auf den Frauenanteil
der Geschiéftsfiihrung muss man hier mit 11,7% einen noch geringeren Wert als in den Top 200
Unternehmen feststellen. Auf Ebene der Aufsichtsrite konnte mit Jinner 2024 ein Wert von
30,4% festgestellt werden. 24 von den 69 Unternehmen an der Wiener Borse haben im Vorstand
sowie im Aufsichtsrat mindestens eine Frau. Allerdings haben zehn von den 69 ein all-male-
board und somit gar keine Frau in einer Spitzenfunktion. Dies ist sogar einmal unter den 20
Unternehmen des Borsen-Leitindex ATX der Fall, wobei dort der Anteil an Frauen im Vorstand
bei 11,8% liegt und im gesamten Prime Market bei nur 10,0%. In Bezug auf den Vorstand, ist
in zwei Drittel der Gesellschaften keine einzige Frau vertreten. Allerdings konnte innerhalb der
Neubestellungen in borsennotierten Unternehmen ein Erfolg verzeichnet werden, da mehr als
ein Viertel der neubesetzten Vorstandspositionen im Vorjahr von Frauen bekleidet wurde,
allerdings nur 11,7% auf Geschiftsfiihrerebene. Betrachtet man den Aufsichtsrat waren 182 von
den 599 Mitgliedern im Jahr 2024 weiblich, was rund ein Drittel ausmacht. Ein ausgewogenes
Verhéltnis zwischen Frauen und Minnern und somit zwischen 40% und 60% in den
Aufsichtsriten, schaffen 17 der 69 borsennotierten Unternehmen. Elf von ihnen haben in den
Aufsichtsratsgremien lediglich Ménner sitzen und nur zwei Unternehmen haben in den
dreikdpfigen Aufsichtsrdten einen iiberwiegenden Frauenanteil. 16 von den 69, also 23%,
verfiigen iliber einen weiblichen Vorsitz eines Aufsichtsratsgremiums. Einen besonders
vorbildlichen Wert konnen auf dieser Ebene die 20 ATX-Unternehmen vorweisen, da diese
33,8% an Aufsichtsrdtinnen halten, wobei kein einziges von ihnen mehr Frauen als Ménner im
Aufsichtsrat stellt. Bezogen auf die Aufsichtsratsausschiisse - Strategieausschuss,
Priifungsausschuss, Verglitungsausschuss, Nominierungsausschuss und Nominierungs- und
Vergiitungsausschuss — liegt der Frauenanteil in all diesen deutlich unterhalb einer
ausgewogenen Geschlechterparitdt. Doch sind es insbesondere die Aufsichtsratsausschiisse, die
malgebliche Ebenen der Entscheidungsfindung und Einflussnahme darstellen. Mitglieder
dieser Ausschiisse sind fiir die Beratung und Kontrolle der Geschiftsfiihrung und des
Vorstandes, sowie Bestellung des letzteren zustéindig. Nicht zuletzt treffen sie ebenso
wesentliche strategische Entscheidungen und fungieren somit als essenzielle Schalthebel

(Hudelist & Haager, 2024, S. 35-41).

2.2 Der offentliche Dienst in Osterreich

Die Definition eines Offentlichen Bediensteten wird nicht nur an dem Dienstverhéltniss zu einer

Gebietskorperschaft festgemacht, denn dies wiirde nicht alle Personen umfassen, die an der
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Erstellung 6ffentlicher Leistungen mitwirken (BMKOES, 2024, S. 18). Gebietskorperschaften
umfassen im librigen den Bund, die Bundesldnder und Gemeinden und sind fiir eine bestimmte
Teilfunktion im Staat verantwortlich, zudessen Erledigungen ihrer Aufgaben sie
unterschiedliche Institutionen, wie Gemeindedmter oder Magistrate, zur Verfligung stehen
haben (oesterreich.gv.at-Redaktion, 2024). Eine offzielle Abgrenzung eines Offentlichen
Bediensteten ist im Rahmen des Gemeinschaftsrechts fiir Osterreich im Europdischen System
der volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung festgehalten. Zu finden sind dort Kritierien, die eine
Zuordnung einer Einrichtung und derer Beschéftigen zum 6ffentlichen Sektor definieren. Diese
Vorgaben sind hauptsidchlich funktioneller und 6konomischer Natur und besagen, dass eine
Institution zum Sektor Staat gezdhlt werden kann, wenn sie auch nur im geringsten Ausmaf
unter staatlichen Einfluss steht. Zudem die Leistungen und Preise unabhingig vom Markt
bestimmt werden sowie die Kosten hauptsachlich nicht aus einer Kraft finanziert werden, daher

nur zu weniger als der Halfte aus den eigenen Umsétzen.

Abgesehen von den Gebietskorperschaften zidhlen dazu ebenso Sozialversicherungstriger, die
Kammern und weitere 400 Institutionen, wie Vereine, Universititen oder Verbdnde. Einige
dieser Einrichtungen waren ehemals Teil von Gebietskorperschaften und wurden durch
Ausgliederungen zu eigenen Rechtspersonlichkeiten (BMKOES, 2024, S. 18). Eine
Ausgliederung ist per Definition, ein Transfer von staatlichen Leistungserstellungen auf eigene
private oder o6ffentliche Rechtstrager. Griinde fiir solche Auslagerungen sind beispielsweise
steuerliche Vorteile oder die Vermeidung unterschiedlicher Strukturen und Vorgaben.
Vertragsbedienstete der ausgegliederten Stellen werden zu Beschiftigten der neu gegriindeten
Einrichtungen. Obwohl die Angestellten offiziell weiterhin als Beamtlnnen des Bundes
fungieren, dndert sich der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin und die Einrichtung, von der sie
zur Dienstleistung iibernommen werden (ebd., 2024, S. 33). In Abhédngigkeit von der Kontrolle
und Finanzierung der jeweiligen Gebietskorperschaft, werden diese Einrichtungen zu
Teilsektoren des Bundes, des Landes, der Gemeinde oder der Sozialversicherung zugewiesen.
Der Grofteil der Leistungen im oOffentlichen Sektor wird dennoch vom Personal einer
Gebietskorperschaft daher von Beschéftigten im Bund, Land oder in den Gemeinden erzielt.
Deren Gesamheit fillt unter den Begriff des Offentlichen Dienstes. Anzumerken ist jedoch, dass
dieser Begriff immer weitldufiger wird, da es vor allem in den vergangenen Jahren zu
Auslagerungen gewisser Aufgaben in der Verwaltung gekommen ist, welche nun in
unterschiedlichsten Gesellschaften, Institutionen oder Fonds ausgeiibt werden, die groBteils

dennoch zum 6ffentlichen Sekor gehoren.
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Die meisten MitarbeiterInnen sind im 6ffentlichen Sektor, mit 28,9% im Bildungswesen und
mit 24,9% im Gesundheitswesen beschiftigt. Auf dem dritten Platz befindet sich die allgemeine
offentliche Verwaltung mit 14,8% (BMKOES, 2024, S. 15-24). Gesamt jedoch waren im Jahr
2022 in den Gemeinden 85.501 Personen tétig, in den Lédndern 147.712 Personen und mit dem
Jahr 2023 waren es im Bund 135.497. Osterreich liegt mit seinem Anteil von 17% der &ffentlich
Bediensteten gemessen an der Erwerbsbevolkerung zumindest im Jahr 2021 im Mittelfeld aller
OECD-Mitgliedsstaaten. Die skandinavischen Ladnder Norwegen, Schweden und Dadnemark
befinden sich in der angegebenen Reihenfolge an der Spitze und liege alle etwa bei 30%. Das
Schlusslicht bilden Deutschland und Korea mit etwa 10% und Japan mit 4,6% (ebd., 2024, S.
15-20).

2.2.1 Die Struktur des Bundesdienstes

Die Tétigkeiten des Bundes werden von den Bundesministerien und deren nachgeordneten
Dienststellen ausgefiihrt, welche zusammen das entsprechende Ressort bilden. Sonstige oberste
Organe umfassen staatliche Stellen, die mit der Kontrolle der Verwaltung betraut sind und iiber
eine besondere Autonomie und Selbststindigkeit verfligen, wie beispielsweise die
Prasidentschaftskanzlei oder die Parlamentsdirektion. Die Verantwortlichkeiten und
Funktionen der Ressorts werden anhand von inhaltlichen Schwerpunkten bestimmt und im
Bundesministeriengesetz definiert. Dieses legt ebenso den Aufbau und die Leitlinien der
Geschiftsordnung der jeweiligen Ministerien fest. Dennoch kommt es immer wieder zu
Verschiebung und Umstrukturierungen der Zustindigkeiten, wie =zuletzt durch die
Bundesministeriengesetz-Novelle 2024. Dabei variieren die Personalaufwénde der einzelnen
Ressorts in Anbetracht der Zahlen. So umfasst das Bildungsressort mit einem Drittel im Jahr
2023 den groBten Teil des Bundespersonals, wobei der grofite Teil auf Lehrpersonen und
Schulverwaltungspersonal entféllt. Gefolgt vom Ressort fiir Inneres mit 27% und dem der
Landesverteidigung mit 15%. Direkt in den Ministerien, welche als Schnittstelle zwischen
Verwaltung und Politik fungieren, arbeiten allerdings nur 9% der Bundesbediensteten. Diese
sind fiir die inhaltliche Planung der Realisierung von Regierungsprojekten sowie deren
institutionelle Einordnung und Koordination zustindig. Nichtsdestotrotz sind mit 90,1% die
meisten Beschéftigten der Ressorts in nachgeordneten Dienststellen tétig, die fiir die operative
Durchfiihrung der Aufgaben der Bundesverwaltung verantwortlich sind. Lediglich 0,9% der
Bediensteten befinden sich in den sonstigen obersten Organen (BMKOES, 2024, S. 28-29).
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Die genaue Aufschliisselung des Bundespersonales der Ressorts sieht jedoch wie folgt aus. Zum
Stichtag des 31.12.2023 wurden 135.497 Bedienstete gezdhlt, davon 12.652 in Zentralstellen
und 121.653 in den nachordneten Dienststellen. Wie bereits erwéhnt, zdhlt das Ministerium fiir
Bildung, Wissenschaft und Forschung insgesamt, mit 45.037, die meisten Beschiftigten, wovon
937 in der Zentralstelle titig sind und 44.099 in den nachordneten Dienststellen. Danach folgt
das Ministerium fir Inneres mit 37.063 Bediensteten, wobei nur 4.977 in der Zentralstelle
beschiftigt sind. Ein weiteres grofles Ministerium, jenes flir Landesverteidigung, kommt
gesamt auf 19.802 Mitarbeiterlnnen, mit lediglich 836 Personen in der Zentralstelle.
AnschlieBend daran, das Justizministerium bestehend aus 12.132 Angestellten, wovon nur 376
in der Zentralstelle operieren. Das Finanzministerium beschéftigt 10.926 Bedienstete und 920
davon in der Zentralstelle. Weniger personalstarke Ministerien wéren darauffolgend das
Ministerium fiir Arbeit und Wirtschaft mit 2.365 Bediensteten und 860 davon in der
Zentralstelle und das Ministerium fiir Landwirtschaft, Regionen und Wasserwirtschaft mit
2.141 und 616 davon in der Zentralstelle. Zu den kleineren Ministerien zihlen das Ministerium
fiir Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz mit 1.192 MitarbeiterInnen und 675
davon in der Zentralstelle, das Ministerium fiir Européische und internationale Angelegenheiten
mit 1.132 Beschiftigten und 568 davon in der Zentralstelle sowie das Ministerium fiir
Klimaschutz, Energie, Mobilitét, Innovation und Technologie mit 1.095 Bediensteten und 824
davon in der Zentralstelle. Das kleinste Ministerium, gemessen an der Anzahl des Personals, ist
jenes fiir Kunst, Kultur, 6ffentlicher Dienst und Sport. Dieses zdhlt 591 Personen und 392 davon
in der Zentralstelle (ebd., 2024, S. 30).

Die Zentralstellen, welche die Ministerien direkt erfassen, sind verantwortlich fiir das
strategische Planen, Steuern und Koordinieren der Handlungen der Verwaltung. Als auch fiir
die jeweiligen rechtlichen Angelegenheiten inklusive des Verfassens von Gesetzen unter den
Vorgaben der Bundesregierung. In Kooperation mit Expertlnnen entstehen auf diesem Wege
Gesetzesentwiirfe, die anschlieBend im Parlament Zuspruch oder Ablehnung erfahren.
AuBerdem besteht ein weiterer wichtiger Pfeiler der Zentralleitungen in der politischen
Beratung, indem durch unterschiedliche Handlungsalternativen und das Aufzeigen derer
Effekte, die Entscheidungsprozesse unterstiitzt werden. Diese Aufgaben werden von
Bediensteten iibernommen, die durch Analysen und Beratung im jeweiligen Bereich iiber ein
entsprechendes Fachwissen verfiigen. In den nachgeordneten Dienststellen hingegen werden
Gesetze und Verordnungen vollzogen und (Dienst-) Leistungen erbracht. Beispiele dafiir wéren,

die Arbeit der Polizei, der Unterricht von SchiilerInnen, die Steuer- und Abgabenverwaltung
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sowie viele weitere Téatigkeiten. Jedenfalls stellen diese Dienststellen den Kontakt zwischen der
Verwaltung und den Biirgerlnnen dar. Da iiber diese Schnittstellen ein besonders groBer
Eindruck des Bundesdienstes entsteht, werden zentrale Aspekte wie die Qualitét der Leistungen

oder Serviceorientierung regelméBig Teil von Reformen (BMKOES, 2024, S. 30-31).

Zur Demografie des Bundesdienstes - 44,6 Jahre betrdgt das durchschnittliche Alter und somit
4,1 Jahre mehr als noch im Jahr 1995. 29,8% der Beschiftigten sind dabei in der Altersgruppe
bis 35, 28,4% sind zwischen 36 und 49 Jahre alt und 41,8% sind 50 Jahre alt oder ilter.
Vergleicht man diese Werte mit allen unselbststindigen Erwerbstitigen in Osterreich im Jahr
2023, erkennt man einige Unterschiede. In der jiingsten Alterskategorie, bis 35, belduft sich der
Anteil auf 35,5%. Zwischen 36 und 49 Jahren findet man den groften Anteil mit 34,6% und
den kleinsten Anteil mit 29,9% in der hochsten Alterskategorie ab 50. Personen zwischen 57
und 59 Jahre sind im Bund am hdufigsten vertreten, im Vergleich zum Jahr 1995 waren das
noch die 32 bis 34-Jdhrigen. Zuriickzufilhren ist das unter anderem darauf, dass bei
Neueintritten die Personen grundséatzlich élter sind, da hohere Qualifikationen vorausgesetzt
werden. Die verdnderte Altersstruktur wird in den nichsten Jahren zu grof8en Verdnderungen
und Herausforderungen fiihren. Die Pensionierungswelle wird den Verwaltungsdienst vor allem
im Jahr 2028 treffen. Bis zum Jahr 2036 werden im Verwaltungsdienst insgesamt 23.700
Personen die Pension antreten, wobei viele Ministerien wie jenes fiir Landesverteidigung,
Land- und Forstwirtschaft, Arbeit und Wirtschaft, Finanzen, Inneres, Justiz oder auch fiir
Europdische und internationale Angelegenheiten und fiir Bildung, Wissenschaften und

Forschung besonders stark betroffen sein werden.

Zudem ist der GroBteil des Personals im Bundesdienst gut ausgebildet. Insgesamt gibt es 15,4%
die im Besitz einer Matura sind und 35,5% mit Studienabschluss. In Bezug auf die
Beschiftigung sind 18,2% in Teilzeit titig. Zum Vergleich waren im Jahr 2023 durchschnittlich
30,9% der unselbststindigen Erwerbstitigen inklusive der offentlichen Bediensteten
teilbeschiftigt. Innerhalb der Vertragsbediensteten sind mit 26,9% mehr Teilbeschéftigung zu
verzeichnen als unter den BeamtInnen. Vertragsbedienstete haben jedoch die Mdglichkeit jedes
beliebige Stundenausmall zu vereinbaren, wihrend Beamtlnnen 50% nicht unterschreiten
diirfen, mit Ausnahme des Zeitraums, wihrend ein Anspruch auf Kinderbetreuungsgeld besteht

(BMKOES, 2024, S. 79-85)
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2.2.2 Der Verwaltungsdienst

Der Verwaltungsdienst bildet mit 45.913 Beschiftigten die groBte Gruppe innerhalb des
Bundesdienstes und reicht von verschiedensten Berufsbildern hinweg tiber alle
Hierarchieebenen. Von der Sachbearbeitung iiber die Administration bis hin zur Legistik,
Personalentwicklung und noch vielen weiteren Bereichen. Ebenfalls reicht die Hohe der
Hierarchie von Sekretariatskriften bis hin zu SektionsleiterInnen. Umfassend gilt jedoch, dass
Beschiftigte in der Verwaltung einen hohen Grad an Spezialisierung in Bezug auf den
jeweiligen Verwaltungsbereich aufweisen. Zum 31.12.2023 waren im Verwaltungsdienst
45.913 Personen tétig, wovon es ziemlich ausgeglichen 22.004 Mianner und mit einem Anteil
von 54,2% 23.909 Frauen waren. Das Durchschnittsalter betrégt dabei 46,4 Jahre. Bei Madnnern
mit 47,8 Jahren etwas mehr als bei Frauen mit 45,3 Jahren. Der Anteil an Teilbeschéftigung
liegt in Summe bei 15,5%, wobei nur 3,6% der Ménner und 25,5% der Frauen diese in Anspruch
nehmen. Von den 45.913 Personen, waren 21,6% also knapp 9.700 Beschéftigte in Ministerien
titig und das in unterschiedlichsten Bereichen wie Betriebswirtschaft, Volkswirtschaft, Recht,
Psychologie oder Personal. Die restlichen 35.100 MitarbeiterInnen sind bei sonstigen obersten
Organen oder in den nachgeordneten Dienststellen beschiftigt, wobei hier der grofite Bereich
die Zoll- und Abgabenverwaltung mit 9.500 Personen gezihlt wird (BMKOES, 2024, S. 38-
39).

Der Anteil der BeamtInnen betrug gesamt 31,4%, bei den Méannern 39,2% und deutlich weniger
bei Frauen mit 24,2%. Unterschieden werden im Bundesdienst zwei Arten von
Dienstverhiltnissen. Einerseits, das 6ffentlich-rechtliche, welches das Beamtentum qualifiziert.
Dieses basiert auf der Ernennung, einem hoheitlichen Akt und 1duft mit dem Ableben oder dem
Austritt sowie der Entlassung der Beamtin oder des Beamten aus. Andererseits, das vertragliche
Dienstverhiltnis geltend fiir Vertragsbedienstete. Dieses stiitzt sich, wie auch im privaten
Sektor, auf einen Dienstvertrag und erlischt mit der Pensionierung oder auch der Kiindigung
als auch Entlassung. In den letzten 20 Jahren hat die Anzahl an BeamtInnen vor allem auch im
Verwaltungsdienst deutlich abgenommen. Insbesondere dort, wo die Option des vertraglichen
Dienstverhiltnisses anstatt des oOffentlich-rechtlichen vorlag. Mittlerweile {iberwiegen
anteilsméafig die Vertragsbediensteten, auch aus dem Grund, da pensionierte Beamtlnnen durch
diese, insofern eine vertragliche Alternative zur Verfiigung stand, nachbesetzt worden waren.
So gibt es im Bundespersonal 63.309 BeamtInnen und 72.188 vertraglich Beschéftigte. Wobei
der Anteil an BeamtInnen 56% bei den iiber 50-jdhrigen betrdgt und lediglich 42% bei den unter
40-jahrigen. Das Einkommen pro Jahr im Verwaltungsdienst hat 2023 ergeben, dass 25% der

17



Mitarbeiterlnnen unter 33.654 € verdienen. 50% verdienen unter 46.109 € und 75% unter
68.116 €, womit das Gehalt des hochstverdienenden Viertels iliber diesem Betrag liegt
(BMKOES, 2024, S. 38-74).

2.2.3 Frauen im Bundesdienst (insbesondere in Ministerien)

Der Anteil an Frauen, die im Bund in Osterreich arbeiten, steigt seit Jahren deutlich. Waren es
im Jahr 1995 35,9% und im Jahr 2006 38,7%, so kletterte dieser Anteil bis ins Jahr 2023 auf
44,1%. 57,4% von ihnen sind Akademikerinnen, im Vergleich zum Jahr 1995 mit 38,1% ein
deutlicher Anstieg. Innerhalb der Gruppe der BeamtInnen sind 26,2% Frauen und innerhalb der
Vertragsbediensteten 58,7%. Im Verwaltungsdienst belduft sich der Frauenanteil auf 54,2%. Die
Teilbeschiftigung liegt bei Frauen bei 31,5%, ein relativer hoher Wert, im Vergleich zu
Mainnern mit 7,6%. Im Verwaltungsdienst wird diese Moglichkeit oft in Anspruch genommen

und héngt unter anderem mit dem hohen Anteil an Frauen in diesem Bereich zusammen.

Um den Anteil an Frauen in Fiihrungspositionen zu ermitteln, gilt es die
Fiihrungsverantwortung in  Positionen  einschlieBlich der  Entscheidungs- und
Gestaltungsfreiheiten sowie in Gehaltsstufen einzuteilen. Der Bund unterscheidet grundsétzlich
zwischen vier unterschiedlichen Ebenen, welche die vier hochsten besoldungsrechtlichen
Einstufungen darstellen. Die unterste beschreibt den Fachdienst. Dabei handelt es sich um
SachbearbeiterInnen in entsprechend anspruchsvoller Verwendung und gilt besoldungsrechtlich
eingestuft als A3/5-8. Die nédchste Stufe wire die der Maturantlnnen eingestuft als A2/5-8 und
vergleichbar mit einer Leitung eines Referats oder einer Leitung mittlerer und kleinerer
nachgeordneter Dienststellen sowieso Referentlnnen in hoher Verwendung. Die zweithdchste
Stufe wird als jene der AkademikerInnen Gruppe 2 bezeichnet und ist besoldungsrechtlich als
A1/4-6  eingeordnet. Dieser Gruppe gehoren Abteilungsleiterlnnen und deren
StellvertreterInnen an als auch ReferatsleiterInnen und LeiterInnen von grof3eren nachordneten
Dienststellen. Die oberste Qualifikationsgruppe ist der AkademikerInnen Gruppe 1. Eingestuft
mit A1/7-9 umfasst sie die Positionen von Generalsekretirlnnen, SektionsleiterInnen und

LeiterInnen von groflen nachordneten Dienststellen.

Der Anteil im Jahr 2023 an Frauen innerhalb der Qualifikationsgruppe des Fachdienstes lag bei
37,4% und innerhalb der Maturantlnnen bei 36,7%. Etwas hoher fillt er bei den

AkademikerInnen der Gruppe 2 aus und betrigt 42,7%. Innerhalb dieser Gruppe konnte seit
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2014, ausgehend von 37,8%, ein durchgehender Anstieg verzeichnet werden. Die
AkademikerInnen der Gruppe 1 weisen einen Wert von genau 37,0%. Auch hier verlduft die
Entwicklung seit dem Jahr 2014, mit 26,4%, beinahe kontinuierlich positiv, mit Ausnahme des
Jahres 2019, wo es einen kleinen Riickgang gab. Allgemein ist festzuhalten, dass in allen
Qualifikationsgruppen der Anteil an Frauen seit dem Jahr 2006 einen Hochststand erreicht hat.
Mit einem Plus von 21,2% konnte den grofiten Anstieg die hochste Ebene verzeichnen. Ganz
allgemein lag der Frauenanteil in Fithrungspositionen im Bund im Jahr 2023 bei 38,7% und
konnte seit 2006 um 11 Prozentpunkte zulegen. In Bezug auf die Bundesverwaltung waren mit
Ende des Jahres 42,6% der Spitzenfunktionen von Frauen besetzt. Meint, dass von 68 Sektionen
aktuell 29 von Frauen gefiihrt werden. Im Vergleich zum Jahr 1995, indem dieser Prozentsatz
noch bei 2,5% lag und nur 2 von 79 Sektionen von Frauen geleitet wurde, konnte hier ein grof3er
Anstieg verzeichnet werden. Die meisten Frauen in den Fiihrungsebenen weisen bereits ein
hoheres Alter auf, da diese Positionen gewisse Erfahrung voraussetzen. Der GroBteil dieser
weiblichen Fiihrungskrifte ist in den Bundesdienst eingetreten, in einer Zeit, in der die
Erwerbsquote von Frauen einen noch nicht so hohen Anteil, im Vergleich zu heute, aufgewiesen
hat. Aus diesem Grund ist der Frauenanteil in jenen Jahrgéingen, die diesen Fiihrungspositionen
angehoren, niedriger, verglichen mit dem gesamten Bundesdienst. Allerdings wird
angenommen, dass die Aufnahmepolitik, die schon seit einiger Zeit vorherrscht, den Anteil an

Frauen in Fithrungspositionen in Zukunft erh6hen wird (BMKOES, 2024, S. 87-93).

Der Anteil von Frauen variiert von Ministerium zu Ministerium. Bundesministerien die 2023
einen besonders hohen Frauenanteil aufweisen konnten, sind das Bundesministerium fiir
Soziales, Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz (BMSGPK) mit 65,4%, das
Bundesministerium fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport (BMKOS) mit 62,1% und
das Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung (BMBWF) mit 60,6%. Dicht
dahinter folgt das Bundesministerium fiir Justiz (BMJ) mit 56,0%, das Bundesministerium fiir
Klimaschutz, Umwelt, Energie, Mobilitdt, Innovation und Technologie (BMK) mit 54,3%, das
Bundesministerium fiir Finanzen (BMF) mit 54,1% sowie das Bundesministerium fiir
europdische und internationale Angelegenheiten (BMEIA) mit 51,9%. Etwas geringere Anteile
erzielten das Bundesministerium fiir Land-und Forstwirtschaft, Regionen und Wasserwirtschaft
(BML) mit 48,5%, das Bundesministerium fiir Arbeit und Wirtschaft (BMAW) mit 42,8% als
auch das Bundesministerium fiir Inneres (BMI) mit 28,9%. Den geringsten Frauenanteil bildet
das Bundesministerium flir Landesverteidigung (BMLV) mit 13,0% ab (Bundeskanzleramt,

2024a, S. 22-23).

19



Ebenso variiert der Frauenanteil in der hochsten Besoldungsgruppe, also der Gruppe 1 der
AkademikerInnen. Die folgende Aufschliisselung bezieht sich jeweils auf die Zentralleitungen
der Ministerien und auf das Jahr 2023 sowie auf die hdochsten Fiihrungsebenen der
Generalsekretariate, Sektionsleitungen, Gruppenleitungen und Abteilungsleitungen. Im
BMAW waren 894 Personen beschéftigt, 93 davon auf den hochsten Fiihrungsetagen, wobei
45% davon Frauen waren. Im BMBWF arbeiteten in Summe 1.104 Menschen, wobei 78 der
hochsten Fithrungsebenen angehdrten und 40% davon weiblich waren. Im BMEIA belduft sich
das Personal auf eine Anzahl von 586, davon gehorten 61 Personen der genannten
Fithrungsgruppen an, wovon der Frauenanteil 30% ausmachte. Im BMF gab es 779
Anstellungen, 77 auf den hochsten Ebenen und davon 29% von Frauen besetzt. Im BMI waren
es 4.488 Beschiftigte, 88 davon in den hochsten Leitungsebenen, wovon 60% Frauen waren.
Das BMIJ beschiftigte 394 Bedienstete, 29 von ihnen gehorten den hochsten Fithrungsebenen
an, wo dort ein Frauenanteil von 31% vorherrschte. Zur Belegschaft des BMK gehorten 863
Personen, 29 davon waren als hochste Fiihrungskréfte eingestellt und 31% davon waren Frauen.
Das BMKOS umfasst einen Personalstand von 625, wovon 39 Personen auf den obersten
Leitungsebenen vorzufinden und mehr als die Hilfte, 56%, von ihnen weiblich waren. Im
BMLYV lag die Zahl der Angestellten bei 3.545, wobei 47 in den hochsten Fithrungsfunktionen
tatig waren und das mit einem 15%igen Frauenanteil. Das BML verzeichnete 657 Beschiftigte,
davon 51 auf den obersten Fithrungsetagen. Hierbei lag der Anteil an Frauen bei 43%. Das
BMSGPK verzeichnete 704 ArbeiterInnen, wovon 88 als oberste Fiihrungskrifte eingestuft
waren und 42% davon Frauen ausmachten (Bundeskanzleramt, 2024a, S. 44-187).

Gerechnet ergibt dies einen Durchschnitt von 39% des Frauenanteils in hochrangingen

Fiihrungspositionen in den Bundesministerien Osterreichs.
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3 Gleichbehandlung und Frauenforderung: Privater versus
offentlicher Sektor

Das untenstehende Kapitel stellt eine wichtige Grundlage dar, um gewisse Vergleichsaspekte
zwischen den Sektoren aufzuzeigen. Im ersten Schritt wird der private Sektoren anhand
allgemeiner und spezifischer Rechtsvorschriften beleuchtet. AnschlieBend werden gesetzliche
Rahmenbedingungen der Beschiftigungsverhiltnisse und der Verdienste zwischen den beiden
Sektoren verglichen. Dieser Vergleich verdeutlich bereits die grundsitzliche Haltung des
offentlich Sektors hinsichtlich einer Geschlechtergleichstellung, weshalb abschlieBend dieser

Grundsatz nochmals ndher betrachtet wird.

3.1 Alligemein geltende Rechtsvorschriften

Es existieren unterschiedliche Vorkehrungen, um die Gleichstellung zwischen Frauen und
Minnern in Fiithrungsebenen voranzutreiben. Grundsitzlich besteht eine Unterscheidung
zwischen gesetzlichen, ,,soft law*™ und freiwilligen MaBnahmen. Die Regelungen sind in
Osterreich abhéngig von den Sektoren und der UnternehmensgroBe. Speziell im dffentlichen
Bereich gelten zusitzliche rechtliche Bestimmungen, die in einem spateren Kapitel ausfiihrlich
erliutert werden. Ganz allgemein jedoch zéhlt die Quotenregelung zu einer der bekanntesten
MaBnahmen. Diese hat den Zweck, eine bestimmte Gruppe an Personen in bestimmten
Positionen oder Gremien zu einem bestimmten Anteil zu reprdsentieren. Dadurch soll
verhindert werden, dass diese Positionen oder Gremien von einem Geschlecht dominiert
werden, da durch eine diverse Postenbesetzung eine bessere Vertretung aller Interessen und
Perspektiven gewihrleistet werden kann. Unerreichte Quoten verdeutlichen auBerdem die
vorhandene UnverhéltnismaBigkeit zwischen den Geschlechtern und zeigen die Vielfalt der
unterschiedlichen Kandidatlnnen auf. Ein weiterer Effekt zeigt sich, indem der Fokus auf die
Expertise der Bewerberlnnen gelegt wird, anstatt auf ihr Geschlecht. Dass Quoten erfolgreich
wirken, zeigt sich auBerdem international. Linder der EU, in denen verbindliche Quoten
vorherrschen, konnen einen héheren Anteil an Frauen als Entscheidungstriagerinnen aufweisen,
als jene in denen keine oder nur eine unverbindliche Quote vorhanden ist (Bundesministerium

fiir Frauen, Wissenschaft und Forschung, 2025).

Die Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes in der Fassung vom 11.04.2025 gelten ganz
allgemein fiir den privaten Sektor und in sonstigen Bereichen (§1 (1) Z 1 GIBG). Von Relevanz
ist insbesondere der erste Teil, der sich mit der Gleichbehandlung von Frauen und Méannern in

21



der Arbeitswelt befasst. Das Bestreben dieser Vorschriften ist eine Gleichstellung der beiden
Geschlechter in der Arbeitswelt sowie die Vereinbarkeit vom Berufsleben mit famildren
Verpflichtungen von Eltern, Adoptiv- und Pflegeeltern als auch pflegenden Angehorigen (§2
GIBG). So darf niemand, aufgrund des Geschlechts, besonders in Bezug auf den Familienstand
oder die Tatsache, dass jemand ein Kind hat, innerhalb eines Arbeitsverhéltnisses unmittelbar
oder mittelbar diskriminiert werden. Dies gilt fiir die Entstehung eines Arbeitsverhéltnisses,
Festlegung des Gehalts, Einrdumung freiwilliger Sozialleistungen, Aus- und
WeiterbildungsmafBnahmen und Umschulungen als auch fiir den Aufstieg und Beforderungen,
sonstige Arbeitsbedingungen und der Auflosung des Arbeitsverhdltnisses (§3 GIBG).
AuBlerdem gilt das Verbot der unmittelbaren und mittelbaren Diskrimierung aufgrund des
Geschlechts und dem Familienstand ebenso fiir Bereiche der sonstigen Arbeitswelt wie der
Berufsberatung, Berufsausbildung, der Mitgliedschaft und dem Mitwirken in
Arbeitsorganisationen sowie bei der Griindung oder Erweiterung eines Unternehmens (§4
GIBG). Kommt es zu Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes, daher zur Missachtung des §3
GIBG und §4 GIBG, werden Rechtsfolgen im Sinne des Ersatzes des Vermodgensschadens
sowie einer Entschidigung fiir die erlittene personliche Beeintrdchtigung fallig (§12 GIBG).
Die meisten dieser Anspriiche sind bei Gericht innerhalb von sechs Monaten einzufordern (§15
GIBG). Zudem darf eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer sowie dessen Zeuglnnen und
Auskunftspersonen als Folge einer eingebrachten Beschwerde oder einer Einleitung eines
Verfahrens in Sachen des Gleichbehandlungsgebotes durch die Arbeitgeberin oder den
Arbeitgeber weder entlassen, gekiindigt noch anderweitig benachteiligt werden (§13 GIBG).

Wird eine Person in einer vergleichbaren Situation ungleich behandelt, als eine andere Person
behandelt wurde oder behandelt werden wiirde und ist dieser Umstand auf das Geschlecht
zurlickzufiihren, liegt eine unmittelbare Diskrimierung vor (§5 (1) GIBG). Benachteiligen
hingegen neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren ein Geschlecht, ohne dem Ziel einer

sachlichen Rechtfertigung, handelt es sich um eine mittelbare Diskrimierung (§5 (2) GIBG).

Der erste Teil des Gleichbehandlungsgesetzes kommt auch dann zur Anwendung, wenn eine
Diskriminierung nicht aufgrund des Geschlechts vorliegt, allerdings bedingt durch die
Elternkarenz, Elternteilzeit, Anderungen der Lage der Arbeitszeit nach dem Mutterschutzgesetz
1979 oder dem Viter-Karenzgesetz sowie dem Vaterschaftsurlaub, aber auch bei einer
Dienstverhinderung aufgrund familidrer Dringlichkeit, sollte eine Krankheit oder ein Unfall die

Anwesenheit dieser Person verlangen ebenso wie bei Pflegefreistellungen (§5a GIBG).
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Auch fiir alle Unternehmen gilt, unabhéngig von der Grofe, das Gebot der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung. Gemeint ist damit, dass ein Arbeitsplatz nicht fiir ein spezifisches
Geschlecht ausgeschrieben sein darf, es sein denn, dass dies eine unerlissliche Voraussetzung
darstellt, um der vorgesehenen Tétigkeit nachzukommen. Ebenso darf die Ausschreibung keine
Hinweise enthalten, die auf ein bestimmtes Geschlecht schlieen lassen konnten (§9 (1) GIBG).
Verstof3t ein Unternehmen gegen dieses Gesetz wird es mit einer Geldstrafe von bis zu 360 €

bestraft (§10 GIBG).

Ebenso sind die Entlohnungskriterien dahingehend geregelt, dass ein gleichwertiges Gehalt fiir
gleichwertige Arbeit vorgesehen ist sowie keine Kriterien fiir die Beurteilung der Arbeit
enthalten sein diirfen, die eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts herbei fithren wiirden
(§11 GIBG). Zahlt ein Unternehmen mehr als 150 Beschiftigte, so ist es alle zwei Jahre
verpflichtet einen Einkommensbericht auszufertigen. Dieser hat die Anzahl der Frauen und
Minner in den jeweiligen kollektivvertraglichen oder wenn verfiigbar in den betrieblichen
Verwendungsgruppen oder einzelnen Verwendungsgruppenjahren der anzuwendenden
Verwendungsgruppen sowie deren Durchschnitts- oder Medianarbeitsentgelt zu enthalten. Das
Gehalt von Teilzeitbeschiftigten und unterjdhrig Beschiftigten ist auf jenes der
Vollzeitbeschéftigten aufzurechnen (§11a (1) GIBG). Der Bericht ist infolge anonymisiert und
ohne Riickschliisse auf Einzelpersonen, wenn vorhanden, dem Zentralbetriebsrat ansonsten den
Betriebsausschiissen und im Zweifel den Betriebsriten im ersten Quartal des kommenden

Kalenderjahres zu tibermitteln (§11a (2) und (3) GIBG).

3.2 Spezifische Rechtsvorschriften fiir (borsennotierte) Unternehmen

Seit dem 1. Janner 2018 sieht das Gleichstellungsgesetz von Frauen und Ménnern im
Aufsichtsrat eine verpflichtende Geschlechterquote von 30% vor. Diese Regelung gilt
allerdings nur unter bestimmten Bedingungen. Allgemein gilt diese Frauenquote fiir
borsennotierte Unternechmen und alle Unternechmen, in denen dauerhaft mehr als 1.000
Beschiftigte vorzufinden sind. Die Bdrsennotierung beschrinkt sich allerdings nur auf
Unternehmen, deren Aktien an einer geregelten Borse notiert sind und nicht auf andere
Unternehmen, die zwar kapitalmarktorientiert, allerdings nicht an der Borse notiert sind wie
beispielsweise einige Banken oder Versicherungen. Eine weitere Voraussetzung liegt in der
Mindestgrofe des Aufsichtsrates. Dieser besteht im Regelfall aus mindestens drei und maximal

20 KapitalvertreterInnen, wobei es zur Anwendung der Quotenregelung nicht weniger als sechs
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sein diirfen. Das letzte Kriterium kniipft an die Zusammensetzung der Belegschaft. Diese muss
zu einem Mindestanteil von 20% aus Frauen bestehen. Sind die genannten Anforderungen
gegeben, so ist die vorgeschriebene Quote bei Neubestellungen einzuhalten. Geschieht dies bei
der Wahl der Aufsichtsratmitglieder in der Hauptversammlung nicht, ist diese Wahl fiir nichtig
zu erkldren. Die Konsequenz oder Strafe dessen, ergibt sich durch den ,leeren Stuhl®, der das
Ausbleiben dieses Mandates beschreibt (Kammer fiir Arbeiter und Angestellte fiir Wien , 2025).
Festgehalten ist diese Regelung unter §86 (7), (8) und (9) des Aktiengesetzes

(Bundesministerium fiir Frauen, Wissenschaft und Forschung, 2025).

Eine Aufsichtsratpflicht liegt allenfalls zwigend bei Aktiengesellschaften vor. Ansonsten auch
bei anderen Gesellschaftsformen, allerdings unter bestimmten Voraussetzungen. Etwa bei
Genossenschaften, die mindestens 40 ArbeitnehmerInnen beschéftigen, bei Gesellschaften mit
beschriankter Haftung, wenn das Stammkapital 70.000 € betragt und mehr als 50 Gesellschafter
vorhanden sind oder die Belegschaft mehr als 300 Personen verzeichnet. Fiir Privatstiftungen

gelten dhnliche Regelungen (Kammer fiir Arbeiter und Angestellte fiir Wien, 2025).

Weitere gesetzliche Vorschriften zum Thema Gleichstellung und Diversitéit in Vorstand und
Aufsichtsriten finden sich im Osterreichischen Unternehmensgesetzbuch wieder. So haben
Aktiengesellschaften einen Corporate Governance-Bericht zu erstellen, der die
Zusammensetzung und Arbeitsweise des Vorstandes, Aufsichtsrates und seiner Ausschiisse
enthélt. Als auch MaBnahmen die zur Férderung von Frauen im Vorstand, Aufsichtsrat und in
leitenden Positionen vorherrschen. Handelt es sich ohne Anwendung des §221 (3) UGB zweiter
Satz um grofle Aktiengesellschaften, so ist auBerdem ein Diversititskonzept zu beschreiben,
welches darlegt, dass Kriterien wie Alter, Geschlecht, Bildungs- und Berufshintergrund bei der
Besetzung des Vorstandes und Aufsichtsrates beriicksichtigen werden sowie dessen Ziele, die
Vorgehensweise bei der Umsetzung und die Darlegung der Ergebnisse im Berichtszeitraum.
Sollte kein Diversititskonzept vorhanden sein, ist eine entsprechende Begriindung fallig (§243c¢
(2) UGB). Fiir grofle Kapitalgesellschaften vom 6ffentlichen Interesse und mit mehr als 500
Beschiftigten ist zudem eine nichtfinanzielle Erklérung in den Lagebericht mit aufzunehmen,
die sich unter anderem auf die Sozial- und Arbeitnehmerbelange oder auch auf die

Menschenrechte bezieht (§243b UGB).
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3.3 Spezifische Gesetze und Vorgaben (einschl. Gehalt) im Vergleich

Dem Bundesdienst liegt das Dienstrecht zugrunde und sichert damit die Funktionsfdhigkeit
sowie stellt die gesetzlichen Rahmenbedingungen des Personalmanagements dar. Grundlagen
dafiir bilden das Beamten-Dienstrechtsgesetz 1979 und das Vertragsbedienstetengesetz 1948.
Das Dienstrecht umfasst neben den allgemeinen Rechten und Pflichten wie Arbeitszeiten,
Urlaub, Verschwiegenheits- und Geheimhaltungspflichten auch das Disziplinarrecht sowie
Regelungen beziiglich Formalien, die insbesondere den Beginn und das Ende des
Dienstverhaltnisses betreffen. Besonderem Wert kommt dem Verhaltenskodex zu, da dieser ein
rechtméfiges Verwaltungsverhalten der Bediensteten sicherstellt und somit auch eine Art
Garantie der OrdnungsmaifBigkeit und Neutralitit der Osterreichischen Bundesverwaltung fiir
die Bevolkerung darstellt. Zu finden ist dieser in den allgemeinen und besonderen
Dienstpflichten und umfasst beispielsweise eine regelkonforme wund unabhingige
Aufgabenerfiillung. Weitere Bereiche, abseits des Dienstrechts im engeren Sinne, beziehen sich
auf die Objektivierung der Personalrekrutierung und Funktionsvergabe basierend auf dem
Ausschreibungsgesetz 1989, auf die betriebliche Mitgestaltung im Sinne des Bundes-
Personalvertretungsgesetzes, auf den Schutz der Gesundheit im Dienst mittels Bundes-
Bedienstetenschutzgesetz sowie auf die Gleichbehandlung durch das Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz. Die Rechtsvorschriften im Bund werden regelméfig durch
Expertlnnen gepriift, um einer modernen Bundesverwaltung gerecht zu werden, die
kontinuierlich sich verdndernden Erfordernissen ausgesetzt ist. Sind gesetzliche Anpassungen
erforderlich, werden diese von den Sozialpartnern diskutiert und innerhalb einer oder mehreren
Dienstrechts-Novellen pro Jahr vom Gesetzgeber verabschiedet. Beispielsweise wurden mit
Jannern 2023 Vorkehrungen getroffen, die dem aufgrund des demografischen Wandels erhéhten
Personalbedarfs entgegenwirken sollen (BMKOES, 2024, S. 118-119).

In der Privatwirtschaft hingegen herrscht das Arbeitsrecht vor. Dieses ist fiir sdmtliche
Rechtsangelegenheiten in Bezug auf das Arbeitsverhiltnis zustdndig. Die Basis bildet der
Arbeitsvertrag, der unter Beriicksichtigung von Gesetzen, Verordnungen und Kollektivertrigen
vereinbart wird. Die Rechte und Pflichten innerhalb des Arbeitsvertrages beziehen sich auf das
Individualarbeitsrecht, welches sich auf die individuelle Gestaltung der Rechtsbeziehung
zwischen den Arbeitnehmerlnnen und den ArbeitgeberInnen konzentriert. Zudem existieren
Gesetze, wie das Angestelltengesetz, die sich spezifisch auf gewisse Gruppen oder

Beschiftigungsverhiltnisse beziehen. Allerdings gibt es auch Gesetze, die fiir die Allgemeinheit
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der Beschiftigten giiltig sind, wie jene die den Urlaub regeln. Weiteres, ist der Bereich des
Arbeitsschutzes ein wesentlicher sowie das kollektive Arbeitsrecht. Dieses betriftt rechtliche
Regelungen, die die Beziehung zwischen den Vertretern der Arbeitnehmerlnnen, sprich den
Gewerkschaften und Betriebsriten, und den ArbeitgeberInnen und ihren Verbianden gestaltet.
Das Fundament der Kollektivvertrdge und somit ihrer Gestaltung bildet das bedeutendste
Gesetz, das Arbeitsverfassungsgesetz (BMAW, 2024).

Im privaten Sektor werden die Gehélter anhand individueller Verhandlungen oder
Kollektivvertrage festgelegt. Im Bundesdienst hingegen regeln die Entlohnung gesetzlich
festgelegte Schemata, enthalten fiir Beamtlnnen im Gehaltsgesetz 1956 und im
Vertragsbedienstetengesetz 1948 fiir Vertragsbedienstete. Dementsprechend sind einige
Unterschiede in der Einkommenshohe zwischen den beiden Sektoren bemerkbar. Faktoren, die
das Gehalt grundsitzlich beeinflussen sind jene wie die Ausbildung, das Alter, eine
Teilbeschiftigung und besondere Bedingungen wie Saisonarbeit oder ein Arbeitsplatzwechsel.
Einkommensvergleiche der beiden Sektoren sind aufgrund der unterschiedlichen
MitarbeiterInnenstrukturen nicht immer eindeutig. Wesentlich fiir den Vergleich ist somit die
Ausgangssituation. Folgende Zahlen beziehen sich daher nur auf Vollzeitbeschéftigte. Zu
beriicksichtigen wire ebenso, dass im Bundesdienst, das Durchschnittsalter hoher ist als auch

unterschiedliche Anforderungen hinsichtlich der Qualifikationen bestehen.

Dennoch lassen sich folgende Differenzen feststellen. Der Median des
Bruttojahreseinkommens im Jahr 2022 lag fiir ArbeiterInnen bei 38.534 €, fiir Angestellte bei
57.037 € und fiir 6ffentlich Bedienstete bei 53.808 €. Das arithmetische Mittel zeigte, dass
ArbeiterInnen 39.248 € brutto im Jahr 2022 verdient haben, Angestellte 67.663 € und 6ffentlich
Bedienstete 60.419 €. Konkret im Verwaltungsdienst liegt das mittlere Bruttoeinkommen bei
46.109 €. Mitdem 1. Janner 2024 kam es durch die Dienstrechts-Novelle zu Gehaltserh6hungen
um 9,15%, jedenfalls jedoch um 192 €, um die Inflation etwas auszugleichen. Bezogen auf den
Median verdienen Beschiftigte jedoch allgemein im Offentlichen Dienst weniger als
Angestellte in der Privatwirtschaft, wenngleich das Einkommen der Gesamtheit der
Bediensteten in Bund, Liander und Gemeinden relativ dhnlich ist. Dies hat den Grund, dass
insbesondere die unteren Einkommensschichten besser verdienen und die Diskrepanzen in den
hohen Gehaltsklassen geringer sind, im Gegensatz zur Privatwirtschaft. Die Unterschiede
zwischen den Geschlechtern zeigen, dass Minnern im Bundesdienst weniger verdienen als jene

in der Privatwirtschaft, jedoch Frauen im offentlichen Dienst besser verdienen, verglichen mit
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Frauen im privaten Sektor. Das ist eine Folge der Gleichbehandlungspolitik des Bundes, die
einen besonderen Wert auf die Fairness innerhalb der Verdienste zwischen Frauen und Ménnern
legt. Im Jahr 2023 lag der Gender Pay Gap zwischen Voll- und Teilzeitbeschéiftigten im
Bundesdienst bei 7,6% und in der Privatwirtschaft im Jahr 2022 bei 18,4%. Wobei diese
Prozentzahl fiir ganzjdhrige Vollbeschéftigte in der Privatwirtschaft nur bei 12,4% liegt, doch
sich allgemein feststellen ldsst, dass Einkommensunterschiede im 6ffentlichen Sektor geringer

sind als im privaten (BMKOES, 2024, S. 25-119).

3.4 Der Grundsatz der Gleichstellung im osterreichischen Bundesdienst

Abgeleitet von den Daten und Zahlen aus den vorigen Kapiteln, ldsst sich festhalten, dass im
Bund, insbesondere in den Ministerien, mehr Frauen in Fithrungspositionen vorzufinden sind
als in den erfolgreichsten Unternehmen in der dsterreichischen Privatwirtschaft. Vergleicht man
die allgemeinen Werte miteinander, so ist der Frauenanteil in den hdchsten Fiithrungspositionen
in den Bundesministerien im Schnitt um 16% hdoher als im privaten Sektor. Blickt man auf
gewisse Ministerien oder spezifische Ebenen wie die der Geschiftsfithrung genauer, wird die
Diskrepanz sogar noch grofler zwischen den beiden Sektoren. Die Frage, die sich nun stellt, ist,
wie der hohe Anteil an Frauen in Fiihrungspositionen in den Bundesministerien zustande
kommt. Welche MaBBnahmen ergreifen die Ministerien, um Frauen innerhalb ihrer Karriere zu

fordern und wie stellen sie Gleichberechtigung und Diversitit sicher?

Vor 46 Jahren wurde in Osterreich per Gesetz die Diskriminierung am Arbeitsplatz aufgrund
des Geschlechts verboten, um die Gleichstellung zwischen Frauen und Ménnern zu
gewdhrleisten. Um dennoch bestehende Unterschiede zwischen den Geschlechtern zu
bekdmpfen, wurden seit den 1970er Jahren in unterschiedlichen Bereichen MaBlnahmen zur
Frauenforderung eingeleitet. Dabei gab es zwei federfilhrende Konzepte — der
Gleichheitsansatz und der Differenzansatz. Der Gleichheitsansatz besagt, dass die soziale
Position unabhingig vom Geschlecht eingenommen werden soll und Frauen sowie Ménnern
derselbe Zugang zu Bereichen wie Politik, Wirtschaft oder Gesellschaft ermoglicht werden soll.
Diese MalBinahmen sollten Frauen besonders in die Felder befordern konnen, in denen sie
unterrepriasentiert waren. Der Differenzansatz hingegen zielt darauf ab weiblich geprigte
Fahigkeiten, Werte und Tatigkeitsfelder stirker anzuerkennen und aufzuwerten. Rund um das
Jahr 2000 kam es innerhalb der Gleichstellungspolitik schlieBlich zu einer neuen Ausrichtung.

Im Zuge des Gender Mainstreamings riickte das biologische Geschlecht in den Hintergrund,
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wodurch das soziale Geschlechterverhiltnis adressiert wurde und somit auch der Versuch
Rollenstereotypen abzuschaffen. AuBerdem wurden Strukturen und Prozesse fokussiert,
insbesondere bezogen auf die strukturellen Hindernisse, die Frauen bei ihren Karrieren
iiberwinden miissen. Diese galt es aufzuzeigen und zu dndern. Die Strategie des Gender
Mainstreamings findet sich hauptséchlich im 6ffentlichen Sektor vor. Im privaten Sektor wird
vorwiegend der Begriff Diversity Management verwendet. Dieses Konzept bezieht sich
weniger auf die Chancengleichheit und mehr auf die personliche und kulturelle Vielfalt in einem
Unternehmen, aus der ein wirtschaftlicher Nutzen gezogen werden soll. Dadurch ergibt sich
allerdings die Moglichkeit, den Geschlechteraspekt in die betrieblichen Prozesse mit
einzubeziehen (Wroblewski, 2024, S. 35-37).

Nichtsdestotrotz stellen Diversitit und Inklusion einen grundlegenden Pfeiler im Bundesdienst
dar. Die 6ffentliche Verwaltung berticksichtigt und wiirdigt die Vielfalt als auch Differenzen
ihrer MitarbeiterInnen und hat es sich zur Aufgabe gemacht Chancengleichheit voranzutreiben.
Ziel ist es, ein gleichstellungsorientiertes Arbeitsumfeld zu schaffen. Sehr wohl findet man auch
hier ein Diversititsmanagement vor, welches diverseste MaBBnahmen von Prozessen
zusammenfiihrt und besser verkniipft. Alle Beschéftigten sind daher in den Betrachtungen und
MaBnahmen des Diversititsmanagements zu inkludieren. Als Grundlage dient das 4-Layers-
Diversitidts-Modell. Das Diversititsrad beinhaltet verschiedene Dimensionen und
veranschaulicht die Zugehorigkeit von Menschen in Gruppen innerhalb sozialer Systeme sowie
Einfliisse der Gesellschaft auf den einzelnen. Grundsitzlich setzt sich die Dimension der
Diversitidt aus unterschiedlichen Teilbereichen im Bund zusammen. Beispielsweise die
Forderung nicht-stereotyper und vielfiltiger Berufswege, die Offenheit gegeniiber
unterschiedlichen Nationalititen, ein groRes Aus- und Weiterbildungsangebot in Sachen
Gleichbehandlung und Inklusion durch die Verwaltungsakademie des Bundes sowie der
Grundsatz der Transparenz. Regelméfig miissen also Zahlen und Auskiinfte dargelegt werden
insbesondere in Bezug auf den Frauenanteil in den hochsten Besoldungsstufen. Auerdem gilt
es einen Einkommensbericht, den Gender Pay Gap, zu verdffentlichen und einen
Bundesgleichbehandlungsbericht, der den Anteil an Frauen in allen Bereichen darlegt und somit
Einsicht in das Verhiltnis zwischen den Geschlechtern im Bundesdienst gewahrt. Ab dem Jahr
2024 wurde zudem eingefiihrt, dass Informationen und Kennzahlen {iber Elternkarenzen zu
veroffentlichen sind. Da sich der Bund ganz besonders zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern bekennt, wurden Gleichbehandlungsbeauftragte, Kontaktfrauen/Frauenbeauftragte

sowie die Bundes-Gleichbehandlungskommission eingefiihrt. AuBBerdem werden die sich
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regelméfBig &@ndernden Erfordernisse des Arbeitsumfelds als auch andere Umstinde
beriicksichtig und kontinuierlich weiterentwickelt, um die tatsichliche

Geschlechtergleichberechtigung sicher zu stellen (BMKOES, 2024, S. 76-88).
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4 Mafinahmen zur Frauenforderung im Bundesdienst

Das folgende und groBte Kapitel stellt eines der zentralen dieser Arbeit dar. Einleitend werden
die wichtigsten Gesetze in Bezug auf Gleichstellung und Frauenférderung beleuchtet, die im
Bundes-Gleichbehandlungsgesetz verankert sind und damit einen wesentlichen Teil zur
Beantwortung der Forschungsfrage beitragen. Folglich werden die organisatorischen und
institutionellen Maflnahmen der Bundesministerien vorgestellt, wie flexible Arbeitszeitmodelle
oder Familienfreundlichkeit, um weitere Komponenten des Forschungsvorhabens zu

analysieren.

4.1 Rechtsvorschriften

Die folgenden Rechtsvorschriften stellen seit 1993 die rechtliche Grundlage fiir die
Gleichstellung im Bund dar und basieren auf dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz in der
Fassung vom 27.03.2025 (Bundeskanzleramt, 2024b). Das Ziel dieser Bestimmungen wird
bereits eingangs begriindet und besagt, dass sich das Hauptstiick auf die Gleichstellung
angesichts des Geschlechts und der Vereinbarkeit mit dem Berufs- und Familienleben von
Eltern, Adoptiv- und Pflegeeltern als auch pflegenden Angehorigen konzentriert (§3 B-GBG).
Eingegangen wird daher primédr auf das erste Hauptstiick der Gleichstellung und
Gleichbehandlung aufgrund des Geschlechts. Betrachtet wird der erste Abschnitt, das
Gleichbehandlungsgebot, und der zweite Abschnitt, der besondere Férdermafinahmen fiir
Frauen umfasst sowie der dritte Abschnitt iiber das Berichtswesen. Anschlieend folgt der erste
Abschnitt des dritten Hauptstiicks, der sich mit den Rechtsfolgen bei Verletzung des
Gleichbehandlungsgebots befasst und der zweite Abschnitt, jener iiber die Geltendmachung von

Anspriichen.

4.1.1 Gleichbehandlungsgebot

Das Gleichbehandlungsgebot weist darauf hin, dass im Zusammenhang mit einem Dienst- oder
Ausbildungsverhéltnis niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden darf,
insbesondere in Bezug auf den Familienstand oder die Tatsache, dass jemand Kinder hat.
Umfasst werden dabei die Begriindung des Dienst- oder Ausbildungsverhéltnisses, die
Festsetzung des Entgelts, die Gewdhrung von freiwilligen Sozialleistungen, die Mafinahmen

der ressortinternen Aus- und Weiterbildungen, der berufliche Aufstieg, vor allem innerhalb
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Beforderungen oder Zuweisungen in hoher entlohnte Funktionen, auflerdem die sonstigen
Arbeitsbedingungen und letztlich die Beendigung des Dienst- oder Ausbildungsverhéltnisses
(§4 B-GBG). Wann eine Diskriminierung vorliegt, ist ebenfalls genaustens geregelt.
Unterschieden wird dabei zwischen unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierungen.
Demnach handelt es sich um eine unmittelbare Diskriminierung, wenn jemand angesichts
seines Geschlechtes, in einer vergleichbaren Situation schlechter behandelt wird, wurde oder
behandelt werden wiirde, als jemand anderes. Eine solche Diskriminierung liegt beispielsweise
im Zusammenhang mit der Schwangerschaft vor, dem Beschéftigungsverbot, der Beantragung
oder Inanspruchnahme eines Friihkarenzurlaubes, der Karenz, der Pflegefreistellung, eines
Sonderurlaubes aus wichtigen familidren Griinden, flexiblen Arbeitsregelungen in Form von
Elternteilzeit oder einer Anderung der Lage der Arbeitszeit sowie den Rechten betreffend die
Riickkehr an den Arbeitsplatz nach einem Karenzurlaub (§4a (1) und (2) B-GBG). Eine
mittelbare Diskriminierung hingegen ergibt sich, wenn fiir Personen eines bestimmten
Geschlechts, Vorschriften, Kriterien oder Verfahren benachteiligend wirken konnen,
insbesondere gegeniiber Personen des anderen Geschlechts. Auller, es liegt fiir die gegebenen
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren eine sachliche Rechtfertigung vor und die Mittel sind

angemessen und erforderlich, um ein gewisses Ziel zu erreichen (§4a (3) B-GBQG).

4.1.2 AuswahlKkriterien und Ausschreibungen

Ein weiteres wichtiges Gesetz betrifft die Auswahlkriterien innerhalb einer
Auswahlentscheidung. Bei beriicksichtigten BewerberInnen diirfen etliche Kriterien nicht
diskriminierend herangezogen werden. Beispielsweise wiren das bestehende oder ehemalige
Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit, Teilbeschéftigung oder auch Verringerung der
Wochendienstzeit. Ebenso nicht das Alter oder der Familienstand sowie zeitliche
Beanspruchungen durch Betreuung von Kindern oder Angehdrigen und die eventuelle

Inanspruchnahme einer Teilbeschéftigung oder Senkung der Wochendienstzeit (§5 B-GBG).

Werden Arbeitsplidtze oder Verwendungen Kategorien, Besoldungs-, Verwendungs- und
Funktionsgruppen fiir das monatliche Entgelt zugeordnet, diirfen keine Kriterien herangezogen
werden, die bei der Bewertung der Tétigkeit zu einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
fiihren wiirden (§6 B-GBG). Zudem sind Arbeitsplétze oder Funktionen so auszuschreiben, dass
sie Frauen und Ménnern in Bezug auf die Anforderungen und Tétigkeiten in gleicher Weise

adressieren. Daher sind in der Stellenausschreibung keine Bemerkungen zuldssig, die auf ein
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bestimmtes Geschlecht hindeuten kénnen (§7 (2) B-GBG). Abgesehen von diesem Absatz,
haben Ausschreibungen jedenfalls den Hinweis zu enthalten, dass Frauen fiir eine bestimmte
Stelle oder Funktion besonders wiinschenswert sind, sollte der Frauenanteil in diesem Bereich
der jeweiligen Dienstbehorde in dieser Verwendung oder Funktion weniger als 50% ausmachen
und wenn gewisse Fordermaflnahmen vorliegen, die nachfolgend erldutert werden, auch diese
(§7 (3) B-GBG). Lediglich wenn ein bestimmtes Geschlecht zwingend vorgesehen ist, um die
Tatigkeit auszufiihren, gelten die Absétze (2) und (3) nicht (§7 (4) B-GBG).

AulBlerdem gilt das Gebot der sprachlichen Gleichbehandlung. Werden Arbeitspldtze oder
Funktionen ausgeschrieben, sind die darin enthaltenen Personenbezeichnungen, weiblich und
méannlich oder geschlechtsneutral zu formulieren. Dies gilt auch fiir jegliche Schreiben in

allgemeinen Personalangelegenheiten (§10a (1) B-GBG).

4.1.3 Einkommensbericht und Gremien

Ein weiteres sehr relevantes Gesetz ist jenes liber den Einkommensbericht. Dieser ist von der
Bundesministerin oder dem Bundesminister fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport
einmal im Jahr bis zum 1. Oktober iiber die jeweiligen Ressorts auszufertigen und beinhaltet
die Analyse der Einkommen fiir das vorige Kalenderjahr. Anzugeben ist die Summe aller
Frauen und Miénnern der Verwendungs-, Entlohnungs- oder Gehaltsgruppe sowie deren
Medianeinkommen, allerdings nur das der Vollzeitbeschiftigten. Jenes der
Teilzeitbeschéftigten sowie unterjdhrig Angestellten wird in der Folge auf das der
Vollzeitbeschiftigten aufgerechnet. Der Bericht ist entsprechend zu anonymisieren und auf der
Website des BMKOS zu verdffentlichen sowieso durch die Leitung der Zentralstellen an die
jeweiligen Zentralausschiisse zu libermitteln (§6a (1), (2) und (3) B-GBG).

Kommissionen, Senate, Kollegialorgane und Beirite — diese bereiten Entscheidungen in Sachen
Personalangelegenheiten vor und treffen sie auch. Die Mitglieder dieser Gremien werden vom
Arbeitgeber bestellt, wobei darauf geachtet werden muss, dass von jedem Geschlecht ein
Mitglied vorhanden ist. Die oder der Vorsitzende der Arbeitsgruppe fiir
Gleichbehandlungsfragen oder eine/einer von ihr/ihm ausgewihlte/r Bedienstete/r, besitzt den
Anspruch bei allen Sitzungen der oben angefiihrten Gremien teilzunehmen und zu beraten (§10

(1) B-GBG).
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4.1.4 Frauenforderungsgebot und Frauenforderungspline

Vertreterlnnen der Dienstgeber sind nach Vorgaben des Frauenforderungsplanes verpflichtet
darauf hinzuarbeiten, den Anteil an Frauen innerhalb des gesamten Personals und aller
Funktionen zu erhohen, sollte dieser eine Unterrepriasentation darstellen sowie jegliche
Benachteiligungen von Frauen im Rahmen des Dienstverhéltnisses zu beseitigen. Wann eine
solche Unterreprisentation vorliegt, ist genauestens definiert. Gemessen wird anhand der
gesamten Anzahl der dauerhaften Beschiftigungen in der jeweiligen Besoldungsgruppe, im
Entlohnungsschema, in der Verwendungs- oder Entlohnungsgruppe oder innerhalb von
unterteilten Funktionsgruppen, Gehaltsgruppen und Bewertungsgruppen oder anderen
Funktionen, die bislang nicht aufgelistet wurden. Sind innerhalb dieser in einem
Wirkungsbereich der jeweiligen Dienstbehdrde weniger als 50% Frauen vertreten, liegt eine

Unterreprésentation vor (§11 (1) und (2) B-GBG).

Frauenforderungspldne — werden fiir ein Ressort, nach Erhalt eines Vorschlages der
Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen, von der Leitung der Zentralstelle beschlossen und
sind im Bundesgesetzblatt II zu verdffentlichen. Die Erstellung basiert auf der Ermittlung des
Frauenanteils gemessen an der Gesamtzahl der Dauerbeschéftigten und auf der zu erwartenden
Fluktuation zum Stichtag des 31. Dezembers jedes zweiten Jahres und wird fiir einen Zeitraum
von sechs Jahren fortgeschrieben, wobei nach jeweils zwei Jahren entsprechende Anpassungen
anhand von gegenwirtigen Entwicklungen stattzufinden haben. Ein wichtiger Bestandteil des
Frauenforderungsplans sind MaBBnahmen, die dazu dienen vorhandene Benachteiligungen oder
Unterreprasentationen von Frauen auszurdumen. Festzulegen ist dabei in welchem Zeitraum, in
welcher Verwendung und mit welchen personellen, organisatorischen sowie aus- und
weiterbildenden Vorkehrungen dies erfolgen wiirde. AuBBerdem ist alle zwei Jahre eine
verbindliche Vorgabe festzusetzen, um den Anteil von Frauen in jeder Besoldungsgruppe, in
jedem Entlohnungsschema, in jeder Verwendungs- oder Entlohnungsgruppe oder innerhalb von
unterteilten Funktionsgruppen, Gehaltsgruppen und Bewertungsgruppen im Wirkungsbereich

jeder Dienstbehdrde zu erhéhen (§11a B-GBG).

4.1.5 Der Vorrang von Frauen

Eine Planstelle ist an eine Bewerberin nach Vorgaben des Frauenférderungsplanes vorrangig zu
vergeben, wenn diese genauso geeignet ist wie der am besten geeignete Mitbewerber, es sei

denn, dass iiberwiegende Griinde in der Person eines Mitbewerbers vorliegen, wobei diese

33



weder eine unmittelbare noch eine mittelbare Diskriminierung gegeniiber der Bewerberin
darstellen darf. Diese vorrangige Aufnahme in den Bundesdienst ist so lange vorzunehmen bis
der Frauenanteil an der Gesamtanzahl der dauerhaft Beschiftigten in der jeweiligen
Besoldungsgruppe, im Entlohnungsschema, in der Verwendungs- oder Entlohnungsgruppe oder
innerhalb von unterteilten Funktionsgruppen, Gehaltsgruppen und Bewertungsgruppen im
Wirkungsbereich der jeweiligen Dienstbehdrde mindestens 50% betrdgt (§11b B-GBG).

Gleiches gilt fiir den beruflichen Aufstieg, wenn Bewerberlnnen fiir angestrebte
hervorgehobene Funktionen gleichwertig qualifiziert sind wie der bestgeeignete Mitbewerber.
Entsprechend des Frauenforderungsplanes ist auch hier der Vorzug der Bewerberin zu geben,
wenn nicht die in der Person eines Mitbewerbers liegenden Griinde {iberwiegen und auch nur
so lange bis in allen Gruppen des Wirkungsbereichs der jeweiligen Dienstbehorde der

Frauenanteil 50 % erreicht hat (§11¢ B-GBG).

Des Weiteren ist, entsprechend dem Frauenforderungsplan, die vorrangige Zulassung von
Frauen zur Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsprogrammen, die zur Ubernahme

hoherwertigen Funktionen befihigen, zu ermoglichen (§11d B-GBG).

4.1.6 Berichtswesen und Rechtsfolgen

Zur Uberpriifung iiber die im letzten Geltungszeitraum des Frauenférderungsplanes
tatsdchliche Realisierung der Gleichbehandlung und der Frauenférderung im jeweiligen
Ressort, hat die Leitung der Zentralstelle bis zum 31. Mérz des Jahres, das dem Ablauf jedes
zweijdhrigen Geltungszeitraums der Frauenforderungspline folgt, der Bundeskanzlerin oder
dem Bundeskanzler zu berichten. Enthalten in diesen Berichten sein miissen, nach dienst- und
besoldungsrechtlichen Vorgaben, gegliederte statistische und anonymisierte Daten als auch
Vorschldge, um Benachteiligungen von Frauen im jeweiligen Ressort zu verringern. Welche
dieser Daten in diese Berichte aufgenommen werden und in Folge durch ein automatisiertes
Verfahren verarbeitet, iibermittelt sowie veroffentlicht werden, entscheidet die Bundeskanzlerin
oder der Bundeskanzler durch die Festlegung einer Verordnung. Der vorzulegende Bericht hat
aulerdem Angaben iiber die betreffenden Aufgaben der Gleichbehandlungskommission zu
enthalten, insbesondere hinsichtlich der Verfahren vor der Kommission als auch Vorschliage zur
Umsetzung der Gleichbehandlung (§12 B-GBG). Ebenso hat bis zum 1. Oktober jedes zweiten
Jahres ein Gleichbehandlungsbericht von der Bundesregierung an den Nationalrat zu ergehen

(§12a B-GBG).
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Wurde ein Dienst- oder Ausbildungsverhidltnis aufgrund einer Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes nach §4 Z 1 B-GBG nicht begriindet, sprich aufgrund des
Geschlechts, insbesondere bezogen auf den Familienstand oder den Umstand, ob jemand ein
Kind hat, hat der Bund der Bewerberin oder dem Bewerber den Vermogensschaden zu ersetzen
und eine Entschidigung der erlittenen personlichen Beeintrachtigung zu entrichten. Die Hohe
der Entschidigung betrdgt mindestens das Dreifache des Referenzbetrags nach §3 (4) des
Gehaltsgesetzes, wenn die Bewerberin oder der Bewerber die zu besetzende Planstelle bei
diskriminierungsfreier Auswahl erhalten hétte. Sowie hochstens das Dreifache, wenn die
Diskriminierung der Bewerberin oder des Bewerbers schon im Aufnahmeverfahren
stattgefunden hat, auch wenn sie oder er die zu besetzende Planstelle nicht erhalten hétte, da
die aufgenommene Bewerberin oder der aufgenommene Bewerber besser fiir diese geeignet

war (§17 B-GBG).

Ebenso besteht ein Anspruch auf Entschddigung oder auf Bezahlung des Differenzbetrags,
wenn eine vertraglich Bedienstete oder ein vertraglich Bediensteter infolge der Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes gemil §4 Z 2 B-GBG fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit weniger
Entlohnung erhélt als eine Bedienstete oder ein Bediensteter, bei der oder dem diese Art der

Diskriminierung nicht vorliegt (§17a B-GBG).

Waurde eine Dienstnehmerin oder ein Dienstnehmer in Bezug auf die Ma3nahmen der Aus- und
Weiterbildung angesichts des Gleichhandlungsgebots laut §4 Z 4 B-GBG diskriminiert, besteht
auf ihren oder seinen Wunsch der Anspruch in diese Malnahmen einbezogen zu werden oder
sich den Vermdgensschaden ersetzen zu lassen sowie fiir die daraus entstandene personliche

Beeintrachtigung eine Entschddigung zu beanstanden (§17¢ B-GBG).

Hat eine Diskriminierung gemif §4 Z 5 B-GBG des Gleichbehandlungsgebots in Bezug auf
den beruflichen Aufstieg stattgefunden, daher, dass eine vertraglich Bedienstete oder ein
vertraglich Bediensteter nicht aufgestiegen ist, gilt es fiir den Bund den Vermogensschaden zu
ersetzen als auch eine Entschidigung fiir die personliche Beeintriachtigung zu entrichten. Der
Ersatzanspruch betrdgt die Differenz des Entgeltes fiir mindestens drei Monate, wenn ein
beruflicher Aufstieg ohne Diskriminierung stattgefunden hétte und bis zu drei Monaten, wenn
die oder derjenige die zu besetzende Planstelle, nicht bekommen hitte, da jemand anderes
besser geeignet war, jedoch im Verfahren fiir den beruflichen Aufstieg diskriminiert worden ist.

Die Entgeltdifferenz bezieht sich hierbei auf den Unterschied zwischen dem Gehalt, jenes die
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oder der Bedienstete bei beruflichem Aufstieg erhalten hitte und dem tatsdchlichen Gehalt (§18
B-GBG). Selbige Regelungen gelten auch fiir Beamtinnen und Beamte (§18a B-GBG).

Zugleich  besteht fiir  Dienstnehmerlnnen, aufgrund der  Missachtung  des
Gleichbehandlungsgebots nach §4 Z 6 B-GBG, das Recht auf eine Bereitstellung gleicher
Arbeitsbedingungen, wie fiir jene die von dieser Form der Diskriminierung nicht betroffen sind
oder auch das Recht auf Ersatz des Vermogensschadens und jeweils eine Entschadigung fiir die

erlittene personliche Beeintriachtigung (§18b B-GBG).

Waurde ein Dienst-, Ausbildungs- oder Probeverhéltnis nach §4 B-GBG und somit angesichts
des Geschlechts insbesondere in Anbetracht des Familienstandes oder bezogen auf den
Umstand, ob jemand ein Kind hat, gekiindigt, vorzeitig beendet oder aufgelost, so ist jede dieser
BeendigungsmalBBnahmen auf Grundlage eines Antrags oder einer Klage flir rechtsunwirksam
zu erkldren und eine Entschédigung fiir die erlittene personliche Beeintrachtigung einzurdumen.
Anerkennt die Dienstnehmerin oder der Dienstnehmer die Beendigung, so wird ein Anspruch
auf Ersatz des Vermogensschadens und auf eine Entschiddigung fiir die erlittene personliche
Beeintrachtigung begriindet (§18c (1) und (3) B-GBG). Die Bemessung der Hohe fiir die
Entschiddigung der erlittenen personlichen Beeintriachtigung erfolgt dadurch, dass diese
tatsdchlich und wirksam ausgeglichen wird sowie die Hohe der Angemessenheit entspricht und
in Folge diese Art der Diskriminierung verhindert werden kann. Liegt nach §4 B-GBG eine
Mehrfachdiskriminierung vor, so ist dieser Umstand in die Berechnung der Hohe

miteinzubeziehen (§19a und §19b B-GBG).

Die Anspriiche nach §17 B-GBG und §18 B-GBG sind innerhalb von sechs Monaten gerichtlich
geltend zu machen (§20 (1) B-GBG). Die jeweilige Dienstbehorde oder das Gericht hat sich, in
einem Verfahren auf Grund eines Verstoles gegen das Gleichbehandlungsgebot, mit einem
Gutachten der Bundes-Gleichbehandlungskommission auseinanderzusetzen und ein separates
Ergebnis darzulegen. Mit der Einbringung des Antrags auf Untersuchung einer Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes bei der Gleichbehandlungskommission kommt es allerdings zur
Aussetzung der Frist nach §20 (1) B-GBG und wird mit der Zustellung des Gutachtens der
Kommission oder einer schriftlichen Verstindigung wieder fortgesetzt (§20 (5a) und (6) B-
GBQG).
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Behauptet eine Person vor Gericht, dass sie oder er unmittelbar oder mittelbar im Sinne des
Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes diskriminiert wurde, so obliegt dieser die Tatsachen zu
beweisen. Die beklagte Partei hat wiederum glaubhaft zu machen, dass kein
Diskriminierungstatbestand vorliegt (§20a B-GBG). Das Benachteiligungsverbot regelt dabei,
dass DienstnehmerInnen und ihre Zeuglnnen sowie Auskunftspersonen durch die Vertretung
des Dienstgebers als Folge einer Beschwerde oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur
Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebots weder entlassen, gekiindigt noch anderweitig

benachteiligt werden diirfen (§20b B-GBG).

Auch hier hat die Leitung einer jeden Zentralstelle an die Bundeskanzlerin oder den
Bundeskanzler zu berichten. Sie oder er muss bis zum 31. Mirz jedes zweiten Jahres in
anonymisierter Form iiber die bei Dienstbehorden oder Gerichten geltend gemachten
Anspriiche in Folge von Verletzungen des Gleichbehandlungsgebots in den letzten zwei Jahren
informiert werden. Diese Auskunft soll die Anzahl, Art und Rechtsfolgen der Verletzungen des
Gleichbehandlungsgebots enthalten und ist von der Bundeskanzlerin oder dem Bundeskanzler
auf der Website des Bundeskanzleramts bekannt zu geben (§20c B-GBG). AuBerdem hat das
Staatsoberhaupt zumindest einmal pro Jahr in Kontakt mit Nichtregierungsorganisationen zu
treten, dessen Ziel es ist, Diskriminierungen im Sinne des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes
entgegenzuwirken und die Wahrung des Gleichbehandlungsgebots voranzutreiben (§20d B-
GBQG).

4.1.7 Institutionen fiir Gleichbehandlung und Frauenforderung

Personen und Institutionen, die im Auftrag der Gleichbehandlung und Frauenférderung nach
dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz fungieren, bestehen aus der
Gleichbehandlungskommission des Bundes, den Gleichbehandlungsbeauftragten, der
Arbeitsgruppen fiir Gleichbehandlungsfragen, der Interministeriellen Arbeitsgruppe fiir
Gleichbehandlungsfragen, den Kontaktfrauen oder auch Frauenbeauftragten und den
Arbeitskreisen filir Gleichbehandlungsfragen gemil §21 des Hochschulgesetzes 2005 (§21 B-
GBG). AuBlerdem ist nach §22 B-GBG "geregelt wie die Gleichbehandlungskommission des
Bundes, die im Bundeskanzleramt einzurichten ist, zusammengesetzt sein soll und welche
Anforderungen ihre Mitglieder zu erfiillen haben. Selbiges gilt flir die Senate, in denen die
Kommission ihre Entscheidungen zu treffen hat (§22a und §22b B-GBG). Diese Senate haben

sich unter anderem mit allen Fragen der Gleichbehandlung aufgrund des Geschlechts oder der
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Frauenforderung zu befassen und haben innerhalb von Begutachtungsverfahren zu
Gesetzesentwiirfen in diesen Angelegenheiten Gutachten zu erstellen. Diese Gutachten wéren
beispielsweise jene liber Verletzungen des Gleichbehandlungsgebots oder iiber Verletzungen
des Frauenforderungsgebots und sind innerhalb von sechs Monaten ab Einlagen des Antrags an
die Antragstellerin oder den Antragsteller und an die Leitung des zustdndigen Ressorts zu
iibermitteln (§23 und §23a (1) und (6) B-GBG). Kommt der Senat zum Entschluss, dass ein
Verstof gegen das Gleichbehandlungsgebot oder das Frauenférderungsgebot vorliegt, dann hat
dieser der Leitung des betroffenen Ressorts einen Vorschlag zur Durchsetzung der
Gleichbehandlung zu unterbreiten und dieses aufzufordern, die Diskriminierung abzuschaffen
sowie die oder den dafiir Verantwortlichen dienst- oder disziplinarrechtlich zur Rechenschaft
zu ziehen. Sollte die Leitung den Vorschldgen des Senats nicht innerhalb von zwei Monaten
nachkommen, ist dieser Fall in den Bericht der dem Nationalrat nach §12 a B-GBG iibermittelt
wird, aufzunehmen (§23a (8) und (9) B-GBG). Die Gutachten des Senats sind ohne
Riickschliisse auf Einzelfille und in anonymisierter Form auf der Website des

Bundeskanzleramts zu verdffentlichen (§23a (10) B-GBG).

Gleichbehandlungsbeauftragte befassen sich ebenfalls unter anderem mit den Fragen der
Gleichbehandlung aufgrund des Geschlechts und der Frauenforderung. Sie haben auflerdem
Anfragen, Wiinsche, Beschwerden, Anzeigen oder Anregungen von Bediensteten iiber
Anliegen der Gleichhandlung entgegenzunehmen, zu beantworten oder an die Arbeitsgruppe
fiir Gleichbehandlungsfragen weiterzuleiten (§27 (1) und (2) B-GBG). Diese Arbeitsgruppen
sind in jeder Zentralstelle zu etablieren und sind insbesondere dafiir verantwortlich, die
Leitungen der Zentralstellen iiber mogliche Diskriminierungen oder Verletzungen des Gebots
der Frauenforderung zu informieren sowieso einen Vorschlag zur Umsetzung der
Gleichbehandlung zu iiberbringen als auch zu den Zielvorgaben des Frauenforderungsplan fiir
das jeweilige Ressort (§28 und §29 (2) Z 1 und Z 3 B-GBG). Bei Bedarf konnen sie der Leitung
der Zentralstelle auch {iiber die Verwirklichung der im letzten Jahr stattgefundenen

Gleichbehandlung und der Frauenforderung im Ressort berichten (§29 (3) B-GBG).

Die beim Bundeskanzleramt einzurichtenden Interministeriellen Arbeitsgruppen fiir
Gleichbehandlungsfragen haben etwa die Bundesregierung in Belangen fiir Gleichbehandlung
und Frauenforderung zu beraten oder auch Vorschlédge fiir die Frauenforderung auszuarbeiten

(§32 (1) und §33 Z 1 und Z 2 B-GBG).
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Kontaktfrauen oder auch Frauenbeauftragte sind neben der Erfassung von Anfragen,
Wiinschen, Beschwerden, Anzeigen und Anregungen von Dienstnehmerinnen vornehm fiir
deren Beratung und Unterstiitzung in ihrer Dienststelle zustindig. Gegenstand dieser Dienste
sind die Informationen und Einforderung der Rechte sowie die Verfolgung von
Pflichtverletzungen. Bestellt wir eine Dienstnehmerin zur Kontaktfrau von der oder dem
Vorsitzenden der Arbeitsgruppe, wenn eine Dienststelle {iber mindestens fiinf
Dienstnehmerinnen verfiigt, wobei es fiir zwei oder mehrere Dienststellen auch eine

gemeinsame Frauenbeauftragte geben kann (§35 (1) und §36 (2) und (3) B-GBGQG).

Die Gleichbehandlungsbeauftragten, Kontaktfrauen (Frauenbeauftragten) und Mitglieder des
Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen, welche ihre Tatigkeiten neben der eigentlichen
Dienstverrichtung leisten, sind in der Ausiibung dieses unbesoldeten Ehrenamtes selbstindig
und unabhédngig. Um diesen Diensten nachzukommen, ist ithnen die notwendige freie Zeit zur
Verfligung zu stellen und auf die zusitzliche Belastung aus diesen Tatigkeiten Riicksicht zu
nehmen. Auferdem sind sie aufgrund dessen, nicht zu benachteiligen und in ihrer Ausiibung
der Aufgaben nicht zu beschrinken. Des Weiteren, sind ihnen die Teilnahme an
Fortbildungsveranstaltungen des Dienstgebers in Bereichen wie etwa Gleichbehandlungsrecht
und Frauenforderung zu gewéhren, insofern diese nicht die reguldre Dienstpflicht behindern.
SchlieBlich haben sie iliber jegliche Angelegenheiten strengste Verschwiegenheit zu bewahren

(§37 und §38 B-GBQG).

4.2 Organisatorische und Institutionelle Instrumentarien

4.2.1 Telearbeit und Gleitzeit

Der Grundsatz und die Moglichkeiten der Telearbeit finden sich in allen Ministerien wieder.
Zur Veranschaulichung dieser Umsetzung wird das Ministerium fiir Wirtschaft, Energie und
Tourismus (ehemals BMAW) herangezogen. Das BMWET hat eine eigene Richtlinie zur
Telearbeit erlassen. Diese verfolgt vielfdltige Zwecke. Erstens soll dadurch eine flexible und
ortsungebundene Ausiibung der beruflichen Tatigkeiten ermoglicht werden. Dadurch soll die
Eigenverantwortung und Motivation der Beschéftigten gestirkt werden. Aullerdem wird auch
dlteren Bediensteten ihre Arbeit erleichtert sowie jenen die korperlich und gesundheitlich
eingeschréinkt sind. Ein weiteres Ziel ist es, das Berufs- und Familienleben besser in Einklang

bringen zu konnen insbesondere fiir Eltern aber auch pflegende Angehérige. Ein Nebeneffekt,
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der sich aus dem Entfall des Dienstweges ergibt, resultiert zusétzlich in einem Beitrag zum
Klimaschutz. Die Regelungen der Telearbeit haben dem Ministerium eine attraktive Position
als Arbeitgeber auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt eingerdumt und finden innerhalb des
Personals sowie bei Fiihrungskréften groBen Zuspruch. Die rechtlichen Rahmenbedingungen
sind fiir BeamtInnen in §36a BDG und fiir Vertragsbedienstet in §5¢ VBG geregelt (BMWET,
2025a, S. 1-2).

Unterschieden wir grundsitzlich zwischen regelméfiger und anlassbezogener Telearbeit.
RegelméBige Telearbeit stellt eine Kombination aus der Arbeit am Dienstort sowie im
Homeoffice dar. Dabei werden die Telearbeitstage innerhalb der Kalenderwoche fiir ein Jahr
festgelegt und konnen fiir ein weiteres Jahr verlangert werden. Im dringenden Einzelfall konnen
die Tage mit Zustimmung des Vorgesetzten in einer jeweiligen Kalenderwoche auch abgeéndert
werden. Eine dauerhafte Anderung bedarf allerdings einer neuen Vereinbarung. Vor der
generellen Einrichtung als auch vor der Verldngerung ist jedenfalls ein Mitarbeitergesprach zu
fiihren. Die Anzahl der festgelegten Telearbeitstage hingt von der wochentlichen Arbeitszeit
ab. Bei einer flinftitigen Arbeitswoche stehen ein bis zwei Telearbeitstage zu und im Verhéltnis,
bei einer kiirzeren Arbeitswoche, entsprechend weniger. Bei Pflegebedarf einer in direkter Linie

verwandten Person besteht auch die Moglichkeit mehr als zwei Tage zu gewédhren.

Die anlassbezogene Telearbeit hingegen, sieht die Verrichtung bestimmter Tétigkeiten im
Homeoffice fiir eine angemessene Dauer nach Absprache mit dem unmittelbaren Vorgesetzen
vor. Die Anordnung erfolgt dabei im Vorhinein schriftlich per E-Mail, indem die betroffenen
Tage sowie der Ort der anlassbezogenen Telearbeit festzuhalten sind. Beispiele fiir die
Gewidhrung konnten bedingt sein durch die Anwesenheit in der Wohnung aufgrund
handwerklicher oder sonstiger den Haushalt betreffenden Termine, sowie Arztbesuche oder
Behordenwege, die ohne anlassbezogene Telearbeit einen verspéteten Dienstantritt oder ein
fritheres Dienstende erfordern wiirden. Jedenfalls auch die Pflegefreistellung nach §76 BDG
bzw. §29 VBQG, sollte das Kontingent der Telearbeitstage bereits aufgebraucht sein oder nur die
Aufsicht bzw. Anwesenheit und keine Betreuung oder Pflege notwendig sind. Beide Formen
der Telearbeit schliefen sich gegenseitig nicht aus. Sprich, Bedienstete die bereits regelmifBige
Telearbeit in Anspruch nehmen, konnen fiir weitere Tage der Kalenderwoche ebenso auf
anlassbezogene Telearbeit zuriickgreifen. Lediglich die Fiihrungskrifte haben darauf zu achten,
dass es bei Gewéhrung beider Formen nicht zu einem iibermaBigen Mangel an Bediensteten am

Arbeitsplatz kommt, sollte dadurch der ordnungsmiflige Betrieb beeintrachtigt werden. Eine
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wichtige Ausnahme gibt es innerhalb dieser gesamten Regelung, die besagt, dass es in einer
Kalenderwoche auch moglich ist, ausschlielich von zuhause aus zu arbeiten, beispielweise,

um den Wiedereinstieg nach der Karenz zu erleichtern (BMWET, 2025a, S. 3-7).

Damit Telearbeit vereinbart werden kann, sind bestimmte Voraussetzungen notwendig.
Grundsitzlich miissen die Aufgaben und Tétigkeiten insofern geeignet sein, um diese in
Telearbeit ausfiihren zu konnen. Dies sollte ohne Einschrankungen moglich sein sowie eine
entsprechende Kontrolle der Ergebnisse. Je mehr Autonomie und ungestortes Arbeiten
notwendig sind, desto hoher die Eignung in Bezug auf die Telearbeit. Eigenschaften, welche
die Bediensteten fiir die FEinrdumung von Telearbeit mitzubringen haben, sind
Einsatzbereitschaft, Selbstdisziplin, Zuverldssigkeit und Eigenstindigkeit. AuBlerdem sind
organisatorische sowie technische Fertigkeiten gefordert und die Aussicht auf den
Arbeitserfolg. Eine gewisse Berufserfahrung ist hier ebenso vom Vorteil, da bestimmte Abldufe
bereits bekannt sind und Bedienstete mit dem Arbeiten von zuhause vorab vertraut sind.
Aullerdem werden fiir die Auswahl auch Aspekte beriicksichtigt wie das altersgerechte
Arbeiten, ein langer Anfahrtsweg und die Gesundheit. Sowie die Betreuung von Kindern bis
zum 16. Lebensjahr, wobei hier die Anzahl und das Alter besonderes beachtet werden und
sonstige besondere Betreuungssituationen. Wurde die Telearbeit gewidhrt und sind sonstige
Vereinbarungen getroffen werden, gelten von Seiten der Bediensteten die grundsitzlichen
Rahmenbedingungen einzuhalten. Gemeint sind damit beispielsweise die entsprechenden
Arbeitszeitaufzeichnungen, die Bildschirmarbeitszeitverordnung, die Sicherstellung der
Erreichbarkeit und die reibungslose Kommunikation sowie die gesetzliche Einhaltung der
Arbeitspause. Unterbrochen kann die Telearbeit dann werden, sollte eine Aufforderung
bestehen physisch am Arbeitplatz zu erscheinen oder aufgrund einer Ausbildung, Sitzung oder

Veranstaltung (BMWET, 2025a, S. 4-8).

Fiir alle Beschéftigten gilt an allen Arbeitstagen eine gleitende Dienstzeit. Dies ermoglicht eine
freie Gestaltung der Arbeitszeit. Gekloppelt ist jene lediglich an die Block- und Rahmenzeit.
Die Blockzeit ist jene Zeit, von 9 bis 12 Uhr, in der die Bediensteten im Regelfall Dienst zu
leisten haben. Ausgenommen von dieser Regelung sind Teilzeitbeschiftigte. Die Rahmenzeit
ist jene, in der die Bediensteten ihre tigliche Dienstzeit individuelle festlegen konnen und das
zwischen 6 und 22 Uhr, jedenfalls unter Beriicksichtung der Blockzeit. Zusitzlich gibt es die
Option des Zeitausgleichs. Diese besteht, wenn die dafiir notwendigen Plusstunden im Form

eines Gleitzeitguthabens aufgebraucht werden. Insgesamt stehen jeder und jedem Bediensteten
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20 ganztitige Gleittage pro Kalenderjahr zur Verfiigung, wobei auch mehrere davon in Folge
verbraucht werden konnen. Wurde das Zeitguthaben innerhalb des Kalenderjahres nicht
aufgebraucht, kann es ins nichste libertragen werden. Allerdings betrigt die Grenze hierbei 120

Stunden, der Rest verfillt (BMWET, 2025b, S. 2-8).

4.2.2 Familienfreundliche Arbeitgeber

Vorschriften fiir (werdende) Miitter basieren grundsétzlich auf dem Mutterschutzgesetz 1979
(MSchQG), welche fiir den 6ffentlichen sowie fiir den privaten Sektor zur Anwendung kommen.
Allerdings gibt es Regelungen, die tliber dieses Gesetz hinausgehen und speziell fiir Miitter in
der Bundesverwaltung konzipiert wurden. Beispielsweise der Anschlusskarenzurlaub, der {iber
das zweite Lebensjahr des Kindes hinausgeht. Grundsitzlich besteht ein Anspruch auf
Karenzurlaub, der als unentgeltlicher Urlaub definiert wird, sollten keine dienstlichen Griinde
dem widersprechen. Die Dauer dieses dienstrechtlichen Karenzurlaubes betridgt hohstens zehn
Jahre. Wird ein Karenzurlaub zur Betreuung eines Kindes gewihrt, beschrinkt sich die Dauer
allerdings bis zum Beginn der Schulpflicht. Weiteres kann neben den Regelungen des MSchG
nach dienstrechtlichen Vorschriften eine Teilzeitbeschéftigung fiir die Herabsetzung der
regelmafBigen Wochendienstzeit eines Kindes fiir ein Jahr oder Vielfachen eines Jahres oder bis
zum vollendeten achten Lebensjahres beantragt werden. Der gesetzliche Rahmen findet sich

hierfiir in §50b BDG 1979 bzw. §20 VBG wieder (BMWET, 2025c, S. 13-16).

Neben dem gesetzlichen Urlaubsanspruch, besteht zudem ein Anspruch auf Sonderurlaub. In
Bezug auf Kinder gelten folgende Bestimmungen. Bei Geburt des eigenen Kinds stehen
maximal drei Tage zur Verfligung, ebenso bei Adoption oder Inpflegenahme. Bei Einschulung
in die 1. Schulstufe oder im Zuge des ersten Kindergartenbesuchs des eigenen Kindes kann

maximal ein Tag Sonderurlaub gewéhrt werden (BMWET, 2025d, S. 2).

Einigen Bundesministerien, darunter auch das BMWET, wurde die Zertifizierung
,oberufundfamilie” verliehen. Jene ist ein Instrument im Rahmen des Personalmanagements,
welche den Zweck verfolgt langfristig personalpolitische Maflnahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie umzusetzen. Dabei wird ein besonderer Fokus gesetzt, die Interessen der
Unternehmen und jene der Beschiftigten miteinander zu vereinbaren. Der
Zertifizierungsprozess beinhaltet daher Ziele und MafBnahmen, um die Familienfreundlichkeit

der Arbeitsstelle nachhaltig zu sichern. Die Zertifizierung ist ab einer BetriebsgroBe von fiinf
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Beschiftigten moglichen, jedoch in allen Branchen sowie Rechts- und Unternehmensformen
mit Sitz in Osterreich moglich. Wurde der Zertifizierungsprozess erfolgreich verwirklicht,
werden die Unternehmen und Organisationen im Zuge eines Festaktes von der Republik
Osterreich durch die zustindige Bundesministerin bzw. den zustéindigen Bundesminister mit
einem staatlichen Giitezeichen und einem Zertifikat ausgezeichnet. Dadurch wird belegt, dass
sich der Betrieb dem Zertifizierungsverfahren unterzogen hat und weitere Schritte zur
Umsetzung einer familienorientierten Personalstrategie entwickelt hat. Durch das staatlich
anerkannte Zertifikat sind Unternehmen ebenso berechtigt das europédische Markenzeichen
,workandfamiliy* fiir jegliche 6ffentliche Kommunikationszwecke zu nutzen. Die Giiltigkeit
des Giitezeichens betrdgt drei Jahre und kann im Rahmen einer Re-Zertifizierung und der
Festlegung neuer Ziele flir drei weitere Jahre verldngert werden (Bundeskanzleramt, 2025, S.

49-50).

Nachdem von Seiten des BMWET alle Ziele der Zertifizierung erfolgreich umgesetzt wurden,
hat sich das Ministerium zu einer Re-Zertifizierung entschlossen, da, um es mit threm Wortlaut
auszudriicken, Familienfreundlichkeit ein fester Bestandteil ihrer betrieblichen DNA ist und die
Vereinbarkeit von Beruf mit familidren Verpflichtungen von zentraler Bedeutung sei. Zudem
wird die Unternehmenskultur regelmiBig weiterentwickelt, die insbesondere fiir eine
Chancengleichheit von Frauen und Miannern steht. Das BMWET beschreibt Familien, als
Menschen in einer dauerhaften Beziehung bestehend aus unterschiedlichen Generationen, die
in verschiedenen Situationen des Lebens fiireinander da sind sowie Verantwortung iibernehmen
und berticksichtigen daher ein grofles Spektrum an Lebensformen. Genau aus diesem Grund
wollen sie fiir Unternehmen im privaten Sektor als Vorbild fungieren. Die drei wichtigsten
MaBnahmen stellen aus ihrer Sicht der Wiedereinstieg nach der Elternkarenz sowie die dazu
gehorigen Onboarding-Prozesse dar und die aufgrund des demographischen Wandels
Employer-Branding-Mallnahmen nach innen und auflen als auch die Fiihrungskultur und
Weiterbildungen. Im Zuge des Re-Zertifizierungsprozesses standen die MaBnahmen zur
Familienfreundlichkeit besonders im Fokus. Beispiele hierfiir stellen Informations- und
KommunikationsmaBnahmen hinsichtlich Elternschaft, Pflegekarenz, Viterkarenz und
mobilem Arbeit dar oder auch eine stiarkere Bewusstseinsbildung in Bezug auf die Vereinbarkeit

von Familie und Beruf bei beruflichen Verdnderungen (BMWET (BMAW), 2024, S. §82).
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4.2.3 Gleichbehandlungsbericht und Frauenforderungspline

Wie bereits beschrieben, hat nach §12a B-GBG die Verdffentlichung des Bundes-
Gleichbehandlungsberichts alle zwei Jahre zu erfolgen. Zweck dessen ist die Berichterstattung
iiber die tatsidchliche Realisierung der Gleichbehandlung und Frauenférderung im Bund ebenso
wie TUber die Aufgaben der Gleichbehandlungskommission. Zundchst erfolgt -eine
Gesamtiibersicht der Bundesbediensteten. Aufgewiesen wird dort der Frauen- und
Minneranteil innerhalb der Ausbildungsverhiltnisse, Berufsgruppen, Qualifikationsgruppen
und der Ressorts sowie sonstigen obersten Organe. Ebenso wie die Teilbeschéftigung innerhalb
all dieser Kategorien. Dargelegt werden auch Daten {iber die hochsten besoldungsrechtlichen
Einstufungen und iiber Elternkarenzen und deren Geschlechterverteilung. Anschlieend folgen
detaillierte Berichte jedes einzelnen Ressorts, die ebenfalls eine ausfiihrliche Aufschliisselung
des Personalstandes bezogen auf den Frauen- und Ménneranteil in den jeweiligen Funktionen
beinhalten. Besonders ist hier der zusdtzliche Auszug aller Verletzungen des
Gleichbehandlungsgebotes. Aufgelistet sind die Dienstverletzungen nach den erstatteten
Disziplinaranzeigen, jene Anzeigen die an die Bundesdisziplinarbehorde weitergeleitet wurden
sowie die rechtskréftigen Schuldspriiche. Genauso wie eine Tabelle iiber die zugelassenen bzw.
aufgenommenen Bewerberinnen unter Beriicksichtigung des Frauenforderungsgebotes.
Zusammengefasst werden die bevorzugt aufgenommenen Bewerberinnen, die fiir hoherwertige
Funktionen bestellten Bewerberinnen und die zu Aus- und Weiterbildungsmafinahmen, auf die

kein Rechtsanspruch besteht, zugelassenen Bewerberinnen (Bundeskanzleramt, 2024a, S. 5-

10).

Den letzten und wichtigsten Teil der einzelnen Abschnitte der Ressorts bilden ihre Vorschldge
zum Abbau der Benachteiligungen von Frauen. Wie auch in obigen Abschnitten werden anhand
des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Arbeit (heutiges Bundesministerium fiir Wirtschatft,
Energie und Tourismus) diese Malnahmen demonstriert, die verteilt iiber die Ministerien recht
dhnlich sind. So sprechen sie sich ganz klar fiir die Gewihrleistung einer Chancengleichheit fiir
Frauen und Ménnern und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf aus. Die Forderung von
Frauen stellt dabei ein besonders groBes Anliegen dar sowie deren Anerkennung als
gleichwertige Mitglieder auf allen Ebenen und die Gleichwertigkeit ihrer verrichteten Arbeit.
An der Verwirklichung der Maflnahmen und Erreichung der Ziele in Bezug auf die
Geschlechterparitit haben sich alle Beschédftigten und Fiihrungskrifte des Ministeriums zu
beteiligen. Das Bestreben verfolgt eine gleichberechtigte Vertretung von Frauen in allen

Entscheidungspositionen und Funktionen des Ressorts. Dazu werden weibliche Voll- als auch
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Teilzeitbeschiftige ermutigt Fiihrungspositionen einzunehmen. Auch die
gleichstellungsorientierte Weiterbildung zur Karriereforderung von Frauen wird innerhalb der
internen Aus- und Weiterbildung besonders in den Fokus gestellt (Bundeskanzleramt, 2024a, S.

54-55).

Jenes Instrument, welches sich insbesondere und ausschlieBlich der Frauenférderung widmet,
ist der Frauenforderungsplan. Das BMAW hat sich mit der Umsetzung des
Frauenforderungsplans zur Verwirklichung folgender Ziele bekannt. Langfristig soll eine
Gleichstellung und Chancengleichheit fiir Frauen erreicht werden, indem das Bewusstsein
gestirkt wird sowie die Forderung in Bezug auf eine positive Haltung zur Berufstitigkeit von
Frauen auf allen Organisationsstufen. Aulerdem will das Ressort mehr Bewusstsein fiir diese
Thematik schaffen und als Beispiel vorrangehen, um auch in der Gesellschaft eine positive
Wirkung erzielen zu konnen. Eine starke Rolle spielen zudem die Fiihrungskrifte. Diese sollen
bei der Umsetzung der MaBlnahmen, die Frauen in ihrer beruflichen Identitét stirken und ihre
Bereitschaft fordern - mitwirken, Einfluss nehmen, Entscheidungen treffen und Verantwortung
iibernehmen. Auflerdem haben sie sich das Ziel gesetzt, die Gender-Mainstreaming-/Gender-
Budgeting-Strategie in allen Bereichen zu verankern und mehr Méanner in Elternkarenzzeiten
zu fordern. Wie auch den Frauenanteil in allen Verwendungs-, Entlohnungs-, Bewertungs- und
Funktionsgruppen als auch in Fiihrungspositionen im gesamten Ressort auf 50% zu erhéhen.
Dieser Prozentsatz soll auch in anderen Entscheidungsrollen wie Leitungsfunktionen,

Kommissionen, Beitrdten und Gremien erreicht werden (Bundeskanzleramt, 2024a, S. 55).

Grunsitzlich dient der Frauenforderungsplan zur Definition von Mallnahmen, die einer
Unterreprasentation von Frauen in allen Dienststellen des Ministeriums, ob zentrale,
nachgeordnete oder zugeordnete, entgegenwirken bzw. diese beseitigen soll. Der aktuelle
Frauenforderungsplan des BMAW, BGBI. II Nr. 226/2023, beinhaltet neben den oben
genannten Zielen, weitere GleichstellungsmaBBnahmen, wie beispielsweise jene zur Anhebung
des Frauenanteils oder auch im Bereich der Aus- und Weiterbildung. Thematisiert werden
ebenso Informationsrechte, Nachwuchsfiihrungskrifte, die Aufnahme oder Besetzung von
Arbeitspldtzen sowie die dazugehorigen Auswahlkritierien, aber auch die Forderung des
Wiedereinstiegs nach einer Karenz. Geregelt ist dort zudem der Kinderbetreuungszuschuss, der
jenen Bediensteten gewéhrt wird, deren Kinder noch nicht das zehnte Lebensjahr vollendet
haben. Doch auch die Maflnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

stellen einen zentralen Punkt dar. So sind beispielsweise Termine innerhalb der Blockzeit und
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auch moglichst lange im Voraus zu planen, um Teilzeitbeschiftigten und betreuungspflichten
Personen entgegenzukommen. AuBlerdem haben Vorgesetzte darauf zu achten, dass die
Tétigkeiten der MitarbeiterInnen in der Regel in der Normalarbeitszeit bewaltigbar sind. Sollten
sich aufgrund dienstlicher Termine Uberstunden oder Mehrarbeit ergeben, ist auf die
Betreuungspflicht besonders Riicksicht zu nehmen. Ein anderes Beispiel zur besseren
Vereinbarkeit bezieht sich auf die Kinderbetreuung. Bei Bedarf hat der Dienstgeber hier
mogliche Kooperationen mit Kinderbetreuungseinrichtungen in der Ndhe des Arbeitsortes zu
iiberpriifen und die Bediensteten dariiber in Kenntnis zu setzen (Bundeskanzleramt, 2023, S. 1-

5).

4.2.4 Personalmanagement und Wirkungsorientierung

Das Personalmanagement des Bundes spielt eine entscheidende Rolle innerhalb der
chancengerechten Kultur. So ist die Kommunikation an die bestehenden, aber auch potenziellen
MitarbeiterInnen eindeutig. Der Bund will sinnstiftende und herausfordernde Aufgabenfelder
schaffen sowie vielfiltige Tatigkeitsbereiche anbieten, zwischen denen auch ein Wechsel
stattfinden kann. Von grofer Bedeutung ist jedoch die Garantie eines sicheren Arbeitsplatzes,
welche von den Bediensteten in der individuellen Lebensplanung als zentral angesehen wird,
wie auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und die Ausiibung der sozialen
Verantwortung wie der Frauenforderquote oder der fairen Entlohnung. Diese kommunizierten
Werte sind nicht bloBe Versprechen, sondern spiegeln die gelebte Praxis wider, wie
Befragungen der Beschiftigten zeigen. Besonders hervorgehoben wurde seitens des Personals
eine hohe Tétigkeitszufriedenheit, eine gute Vereinbarkeit von Job und familidren
Verpflichtungen und ein hohes MalB3 an eigenstindigem Arbeiten. Ein weiterer wichtiger
Aspekt, der vom Bund in Betracht gezogen wird, ist die Férderung der Mobilitét, welche sich
insbesondere aufgrund geédnderter Lebensumstinde im privaten Bereich ergeben kann. Dabei
wird versucht auf die Verdnderungswiinsche der Beschiftigten einzugehen, die von
anstehenden Karriereschritten oder neuen Tatigkeitsgebieten {iiber regionale Wechsel

verschiedenes beinhalten (BMKOES, 2024, S. 133-135).

Ein Instrument der Personalentwicklung, welches ambitionierte Frauen mit Karrierewunsch im
Bundesdienst adressiert, ist das Cross Mentoring. Damit erhalten weibliche Bedienstete die
Gelegenheit ithren Standort zu wéhlen, um ihre Weiterentwicklung anhand eines festgelegten

Ziels voranzutreiben. Dabei werden sie als sogenannte Mentees von Fiihrungskriften, die als
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MentorInnen eines anderen Ressorts fungieren, unterstiitzt. Jene Mentorinnen berichten {iber
eigene Erfahrungen und geben dadurch ihr Wissen wieder, ebenso wie in Bezug auf Ratschldge
zur Karriereplanung, aber helfen auch in gewissen berufliche Netzwerken Full zu fassen. Das
Programm bietet daher unterschiedliche Workshops und Vernetzungstreffen an, wie auch
Optionen in den Austausch mit anderen Ressorts zu kommen. Hier kdnnen sich die Mentees
innerhalb von kleinen Peergroups iiber verschiedene Themen austauschen. Um dieses Format
stets an die laufenden Anforderungen der Mentorinnen und Mentees anzupassen, werden
regelméfige Evaluierungen und Verbesserungen vorgenommen. Seit 2005 bis 2023 haben
1.500 Mentorinnen und Mentees an dem Programm teilgenommen, manche von ihnen sogar
wiederholt, da sich dieses Programm durch groBes Engagement der Teilnehmerinnen
auszeichnet. Insbesondere sei es der Mehrwert durch das Teilen der eigenen Erfahrungen und
die Erweiterung der eigenen Fiihrungskompetenzen, die das Cross Mentoring ausmachen

(BMKOES, 2024, S. 144-145).

Die Steuerung der Osterreichischen Bundesverwaltung wurde verstdrkt danach ausgerichtet,
wie sich ihr Handeln auf die Gesellschaft auswirkt. Hierbei sind die Grundsitze der
Wirkungsorientierung zu berticksichtigen, die sich unter anderem insbesondere auf das Ziel der
Geschlechtergleichstellung konzentrieren. Unabhingig von der Kurz-, Mittel oder
Langfristigkeit erzeugt jede Handlung eine Wirkung. Im Gegensatz zu den Handlungen, die
kontrolliert gesetzt werden, sind die Folgen der Wirkungen abhéngig von dem jeweiligen
Umfeld. Wenn sich Systeme nun an diesen Wirkungen ausrichten, miissen sie auf der einen
Seite die notwendige Flexibilitit aufbringen, um sich an verdndernde Gegebenheiten
anzupassen und auf der anderen Seite geniigend Stabilitét sicherstellen, um die Steuerung zu
realisieren. Die Grundlage der Steuerung der dsterreichischen Bundesverwaltung orientiert sich
daher an diesen beiden Voraussetzungen. Zur Anwendung kommen in diesem Zusammenhang
Instrumente, die auf jene verdandernden Rahmenbedingungen abgestimmt sind. So zeigt das Ziel
der Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Zuge der Wirkungsorientierung, weshalb
Strategien in Steuerungssystemen von derartiger Relevanz sind und wie diese verwirklicht
werden konnen. Besonders in Bereichen wie der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist die
Kooperation mehrerer Ressorts als auch oberster Organe unerldsslich, um bestehende
Diskriminierungen zu beseitigen, neuen Arten von Diskriminierungen entgegenzuwirken und
ungerechte Geschlechterverhiltnisse abzubauen. So fiihrten solch umfassenden Prozesse, die
Geschlechterparitit herbeifithren sollen, dazu, dass noch mehr Ressorts in der

Bundesverwaltung diese Bestrebungen verfolgen. Insgesamt wurde diesem Thema deutlich
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mehr Aufmerksamkeit geschenkt, dadurch dass Ministerien und oberste Organe aufgrund
gesetzlicher Verpflichtungen Gleichstellungsziele- und maBBnahmen festlegen und umsetzen

mussten (BMKOES, 2024, S. 153-155).

Da neben den Handlungen auch die Auswirkungen der Entscheidungen im Mittelpunkt stehen,
hat sich das Performance Management zu einem zentralen Bestandteil der
Verwaltungssteuerung entwickelt. Dieses Performance Management, welches durch
internationale, supranationale und nationale Strategien beeinflusst wird, bildet die Grundlage
fiir die beiden Instrumente der Wirkungsorientierung. Hierbei handelt es sich um die
Wirkungsorientierte Verwaltungssteuerung und die Wirkungsorientierte Folgenabschitzung,
wobei im Folgenden lediglich auf ersteres eingegangen wird. Die Wirkungsorientierte
Verwaltungssteuerung stellt einen Steuerungskreislauf dar, welcher veranschaulicht wie die
Ministerien und obersten Organe die Ausrichtung ihres Handelns anhand gesellschaftlicher
Auswirkungen umsetzen. Diese Angaben finden sich im Budget des Bundes wieder, wodurch

die aktuellen und kiinftigen Priorititen der Ministerien sichtlich gemacht werden.

Der Steuerungskreislauf besteht aus sieben Schritten. Zunédchst wird eine Strategie erarbeitet.
AnschlieBend erfolgt die Festlegung der Wirkungsziele, jene die von der Politik die gewiinschte
Wirkung in der Gesellschaft erreichen sollen, sowie eine Formulierung der MaBBnahmen, welche
die politischen Schwerpunkte und spezifischen Leistungen der Verwaltungen abbilden und mit
dessen Hilfe die Wirkungsziele realisiert werden sollen. Darauf folgen Ressourcen-, Ziele- und
Leistungspldne, = zusammengefasst ein  operativer  Arbeitsplan der  jeweiligen
Verwaltungseinheit. Diese ersten vier Schritte finden im Planungsjahr statt. In Jahr darauf, dem
Jahr der Umsetzung erfolgt dann die Gewdhrleistung der Zielumsetzung. Im folgenden
Kontrolljahr werden die MafBnahmen schlieBlich beurteilt und die Wirkung analysiert. Dadurch
konnen Diskrepanzen ermittelt werden, um Gegenmalnahmen rechtzeitig zu implementieren.
Dies gibt allerdings noch keine Auskunft {iber die Wirkung in der Gesellschaft, denn dafiir ist
eine Auswertung der Wirkungsziele notwendig. Die Evaluierung dieser zeigen schlieBlich
Potenziale der Verbesserung auf, um die Effektivitit zu erhdhen und die Effizienz der
offentlichen Leistungserbringung zu steigern. Die Ergebnisse werden im Abschluss in die
kiinftige Strategie mitaufgenommen, wodurch sich der Steuerungskreislauf schlieft und von

vorne beginnt (BMKOES, 2024, S. 155-156).
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5 Empirische Untersuchung

Das letzte Kapitel dieser Arbeit umfasst den empirischen Teil. Zundchst wird erldutert, weshalb
eine empirische Untersuchung durchgefiihrt wurde und welche Relevanz sich daraus im
Kontext der Forschungsfrage ergibt. Anschlieend erfolgt eine detaillierte Beschreibung der
Methodik. Dies soll ein Verstindnis fiir die Vorgehensweise innerhalb der Untersuchung
ermdglichen. Dargelegt wird, welcher empirischer Zugang gewéhlt wurde, wie die Stichprobe
begriindet und die Daten erhoben wurden sowie nach welchem Verfahren die Auswertung der
Daten erfolgte. SchlieSlich werden die Ergebnisse dargestellt, die Forschungsfrage beantwortet,
Limitationen aufgezeigt ebenso wie Empfehlungen fiir den privaten Sektor abgeleitet und ein

kurzer Forschungsausblick gegeben.

5.1 Untersuchungsziel: Forschungsfrage

Ankniipfend an den theoretischen Rahmen folgt an dieser Stelle die empirische Komponente.
Diese stellt einen wesentlichen Bestandteil der Arbeit dar und trdgt malBgeblich zur
Beantwortung der Forschungsfrage bei. Diese zielt darauf ab drei unterschiedliche Kategorien
von MaBnahmen zu untersuchen, die besonders stark zur Forderung von Frauen in
Fithrungspositionen in den Bundesministerien in Osterreich beitragen. Die gesetzlichen
MaBnahmen wurden bereits im Zuge der Aufbereitung der Literatur identifiziert. Durch diese
konnten ebenso erste Erkenntnisse beziiglich der organisatorischen und institutionellen
MaBnahmen ermittelt werden, allerdings nicht umfassend genug, um die Forschungsfrage,
welche ausgehend von den Prdmissen formuliert wurde, in ihrer Gesamtheit fundiert
beantworten zu konnen. Aus diesem Grund ist ein empirischer Zugang unerlésslich. Erst die
Kombination aus der aufbereiteten Literatur und der folgenden Untersuchung ermoglicht eine
griindliche Betrachtung des Themas und schafft eine solide Grundlage fiir valide Erkenntnisse.
Diese Vorgehensweise gewihrleistet, dass der Forschungsgegenstand sowohl aus theoretischer
als auch aus praktischer Perspektive betrachtet wird und daher keine relevanten Aspekte

ausgelassen werden.

5.2 Methodik

Im Sinne des Forschungsinteresses wurden daher Leitfaden-gestiitzte Interviews als die

geeignetste Methode identifiziert. Diese zeichnen sich durch ihre strukturierte Form der
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Befragung aus und dienen zur Gewinnung von Fakten, die aus anderen Quellen nur
eingeschrinkt hervorgehen und zur Generierung von Wissen, welches dem untersuchten
Gegenstand dienen soll (Kaiser, 2021, S. 36-41). Daher konnen Interviews wichtige
Informationen bereitstellen, um Erkenntnisse zu gewinnen, die alleine durch die Interpretation
und Bewertung der anderen Methode, in dem Fall der Aufbereitung der Fachliteratur, nicht
realisierbar gewesen wiren. Die Bereitstellung dieser tiefergehenden Informationen wird durch
Untersuchungsteilnehmerinnen mdglich gemacht, die durch ihre Tatigkeit einen
praxisorientierten und vertrauten Bezug zu dieser Thematik aufweisen (Meuser & Nagel, 2009,
S. 471). Welche Personen dafiir in Betracht gezogen werden konnen, anhand welcher
Fragestellungen die Auswahl erfolgt sowie auf welcher Grundlage die Anzahl der Befragten

festgelegt wird, wird folglich ausgefiihrt.

5.2.1 Untersuchungsteilnehmerinnen

Die Auswahl der Untersuchungsteilnehmerinnen richtet sich im Wesentlichen nach der
Forschungsfrage, da der Beitrag der Interviews darin besteht Antworten zu finden, die zur
besseren Kldrung dieser beitragen. Daher sollten Personen gefunden werden, die in Bezug auf
die Forschungsfrage Auskiinfte erteilen konnen, um die themenrelevanten Informationen zu
erheben. Der zugeschriebene Status erfolgt allerdings nicht nur aufgrund der Expertise, sondern
auch angesichts der Position sowie Entscheidungs- und Durchsetzungskompetenz (Bogner,

Littig, & Menz, 2014, S. 34-35).

Entsprechend erfolgt die Auswahl der Befragten nach inhaltlichen Kriterien, da es vorranging
um die  Gewinnung von  Wissen, Hintergriinden und  Finsichten  der
Untersuchungsteilnehmerinnen geht, {iber dieses ausschlie8lich jene verfiigen. Zunéchst muss
bekannt sein, welche Akteuerlnnen in einem institutionellen Rahmen iiberhaupt bekannt sind.
Anschliefend sind folgende drei Fragen zur Auswahl jener zu beantworten (Kaiser, 2021, S.

84-86):

1. Welche Untersuchungsteilnehmerinnen iiber die relevanten Informationen verfiigen,

2. welche Untersuchungsteilnehmerinnen diese Informationen prézise wiedergeben
konnen und

3. welche Untersuchungsteilnehmerinnen die Bereitschaft und Verfiigbarkeit aufbringen,

die Informationen zu teilen
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Anhand dieser Fragen wurde Frauen, die aufgrund ihrer beruflichen Tatigkeit, im 6ffentlichen
Sektor, insbesondere jene die in Bundesministerien tétig sind, identifiziert, da sie entweder in
einer Fiithrungsposition sind, es waren oder die Thematik der Frauenpolitik innerhalb ihres
Berufes behandeln. Bezugnehmend auf die Fragen verfiigen die Befragten iiber die
notwendigen Informationen, zumal sie selbst betroffen sind oder sich zumindest innerhalb
dieses Handlungsfeldes bewegen. Da die meisten von ihnen in verantwortlichen Funktionen
tétig sind, sind sie in der Lage diese Informationen wiederzugeben, weil es in diesen Positionen
hiufiger vorkommt {iber diese Themen Auskunft zu erteilen. Um die letzte Frage zu
beantworten, wurden Kontaktaufnahmen per E-Mail vorgenommen. In diesen wurden alle
notwendigen Hintergrundinformationen iiber das Forschungsvorhaben geteilt, sodass von
Seiten der Untersuchungsteilnehmerinnen unmittelbar eingeschitzt werden konnte, ob eine
Bereitschaft fiir solch ein Interview besteht. Fiir alle angefragten Personen, die dem zugestimmt
haben, konnte somit auch die letzte Frage positiv beantwortet werden. Die Termine sowie der
Ort der jeweiligen Interviews wurden ebenfalls schriftlich vereinbart. Der Zugang zu den
Interviewpartnerinnen erwies sich aus dem Grund unproblematisch, da die Forschende in einem

der Bundesministerien beruflich tdtig ist und daher direkte Kontaktdaten zur Verfligung hatte.

Per Definition verfiigen die gesuchten Untersuchungsteilnehmerinnen die ,,institutionalisierte
Kompetenz zur Konstruktion von Wirklichkeit*. Solch eine Rolle basiert nicht auf persdnlichen
Merkmalen oder subjektiven Konstruktionen des Forschers/der Forscherin, sondern aufgrund
einer Zuschreibung, welcher dieser/diese selbst vornimmt, vorausgesetzt er/sie sich im Vorfeld
bereits intensiv mit dem untersuchten Gebiet auseinandergesetzt hat (Kaiser, 2021, S. 41-45).
Das Interview zielt somit auf einen Wissensvorsprung ab, liber welchen die Befragten
notwendigerweise nicht allein im Besitz sind, welcher aber nicht fiir alle in dem untersuchten
Bereich zur Verfiigung steht. Zusammenfassend gilt, wer als Untersuchungsteilnehmerin
deklariert wird, ,,trdgt in irgendeiner Weise Verantwortung fiir den Entwurf, die Ausarbeitung,
die Implementierung und/oder die Kontrolle einer Problemldsung, und damit iiber einen
privilegierten = Zugang zu Informationen iiber  Personengruppen, Soziallagen,

Entscheidungsprozesse, Politikfelder usw. verfiigt (Meuser & Nagel, 2009, S. 467-470).

Zu differenzieren und festzulegen, gilt es zudem welche Dimensionen und welche Art des
Wissens flir dieses Vorhaben von Relevanz sind. Unterschieden wird zwischen dem
Betriebswissen und dem Kontextwissen. Letzteres zielt auf explizites Wissen von Befragten ab.

Das Betriebswissen hingegen, umfasst implizite Kenntnisse und subjektive Wahrnehmungen
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der handelnden Akteure (Wassermann, 2015, S. 52-53). AuBerdem lasst sich Wissen in drei
Dimensionen gliedern - technisches Wissen, Prozesswissen, Deutungswissen (Bogner, Littig,
& Menz, 2014, S. 17-19). Zuriickkommend auf das untersuchte Forschungsfeld dieser Arbeit,
sind besonders das Betriebswissen und das Prozesswissen von Bedeutung. So sind AkteurInnen
zu finden die aktiv im Handlungsfeld tdtig sind oder waren, iiber entsprechendes Wissen
hinsichtlich gewisser Strukturen verfiigen, aber auch personliche Erfahrungen innerhalb dieses

Themas wiedergeben konnen.

5.2.2 Datenerhebung: Leitfaden und Ablauf

Leitfadeninterviews ermoglichen eine fokussierte Befragung, eine prizise Beantwortung der
Frage und eine strukturierte Abfolge. Diese recht starke Strukturierung stellt sicher, dass der
Interviewer bzw. die Interviewerin die relevanten und festgelegten thematischen Schwerpunkte
nicht auBBer Acht ldsst. Die befragte Person wiederum kann zu Aspekten Stellung beziehen, die
moglicherweise fiir sie personlich nicht im Vordergrund gestanden wéren und sie diese bei einer
offeneren Erzédhlaufforderung vermutlich selbst nicht thematisiert hitte. Zudem stellt die
einheitliche Befragung eine Erleichterung der Auswertung und deren Vergleichbarkeit dar,
dessen Ziel darin besteht, aus der komplexen Vielfalt individueller Aussagen
verallgemeinerbare Erkenntnisse abzuleiten (Helfferich, 2022, S. 882-888). Durch den
differenzierten Leitfaden kann die Durchfiihrung der Interviews zur SchlieBung der
Wissensliicken fiihren, die zu dem Zeitpunkt fiir den Forscher/die Forscherin bestehen (Bogner,
Littig, & Menz, 2014, S. 24). Der Leitfaden, der eine wichtige Funktion in der Strukturierung
der Befragung und damit eine Reihenfolge in der Gesprichssituation definiert, 14sst zudem auch
durch sein Prinzip der Offenheit geniigend Freiraum, um das Nachfragen zu erlauben und

Fragen zu stellen, die im Leitfaden nicht vorgesehen waren (Kaiser, 2021, S. 64-66).

In Bezug auf die festgelegte Anzahl an Befragten existiert grundsitzlich das Konzept der
»theoretischen Sittigung®. Dieses zielt auf die Sattigung des Samplings ab, sobald keine
zusitzlichen Daten mehr gefunden werden koénnen und sich Beispiele anfangen zu wiederholen
(Bogner, Littig, & Menz, 2014, S. 37). Allerdings hingt die Anzahl der
Untersuchungsteilnehmerinnen grundlegend von dem Forschungsvorhaben ab. Da es das Ziel
ist, qualifiziertes und fachlich fundiertes Wissen zum besagten Thema zusammenzutragen,
reichen einige wenige Interviews aus. Insbesondere da sich das Forschungsfeld nicht in viele

Teilfelder unterteilt, ist eine breite Anzahl an verschiedenen Expertisen nicht notwendig
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(Wassermann, 2015, S. 56). Zudem wird empfohlen innerhalb von empirischen qualitativen
Bachelor- und Masterarbeiten eine geringere Datenmenge, maximal fiinf Interviews, zu
erheben, da ebenso der knappe Zeitrahmen beriicksichtigt werden muss (Akremi, 2019, S. 325).

Vor diesen Hintergriinden wurde eine Anzahl an fiinf Befragten festgesetzt.

Der Leitfaden und somit auch das Interview wurde in zwei Modi unterteilt. Einerseits dem
Experten-Modus, der dazu dient, das Wissen und die Sachkenntnisse abzufragen, jenes das die
Literatur nicht vertiefend genug bereitstellen konnte. Dieser Modus stiitzt sich damit auf den
theoretischen Teil der untersuchenden Themen. Um zusétzlich den Praxisbezug
miteinzubeziehen, wurde ein zweiter Modus, der Mitarbeiterinnen-Modus, eingesetzt, der die
Erfahrungen der Untersuchungsteilnehmerinnen abfragt. Verfolgt wird somit der Zweck, die
angegebenen MalBnahmen der Ministerien auf die tatsdchliche Umsetzung in der Realitit zu
iiberpriifen und allgemeine Eindriicke der Betroffenen innerhalbes dieses Feldes einzuholen.

Dieses Vorgehen wird in der Literatur unter dem Begriff der Triangulation gefiihrt. Darunter
versteht man einerseits die Kombination verschiedener methodischer Zuginge und andererseits
unterschiedlicher methodischer Perspektiven. Dadurch wird ermoglicht einen Gegenstand von
mehr als einem Punkt aus zu betrachten und die Erkenntnismdéglichkeit zu erweitern.
Triangulation in der qualitativen Forschung erweist sich als besonders sinnvoll, wenn
ergdnzende oder differenzierte Perspektiven erdffnet werden konnen, beispielsweise durch

Betroffenen- und Expertenperspektiven (Flick, 2011, S. 8-49).

Aufgrund der oben genannten Tatsachen schafft das Leitfadeninterview optimale Bedingungen
zur Beantwortung der Fragestellung, die sich im Rahmen dieses Forschungsvorhabens ergeben.
Der Leitfaden ist entstanden, aufgrund einer sogenannten Ubersetzung der Forschungsfrage und
der Pramissen in Interviewfragen. Dieser Schritt nennt sich Operationalisierung und beschreibt
die Ubertragung des Forschungsgegenstandes in einen Kontext, der es der befragten Person
moglich macht, die notwendigen Informationen preiszugeben, die zur Beantwortung des
Forschungsanliegens notwendig sind. Der erste Schritt, die Phase der konzeptionellen
Operationalisierung, besteht darin die Interviewfragen aus dem Forschungsproblem abzuleiten.
Da es allerdings mehr Interviewfragen als Forschungsfragen und Pramissen gibt, ist es zuvor
erforderlich Dimensionen zu identifizieren, die auf das Forschungsvorhaben einwirken.
AnschlieBend werden diese Analysedimensionen in Fragekomplexe umgewandelt, aus denen
sich schlussendlich die Interviewfragen ergeben. Der letzte Schritt umfasst daher die

instrumentelle Operationalisierung (Kaiser, 2021, S. 68-70).
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Bezogen auf diese Arbeit wurden daher aus der Forschungsfrage und den Prdmissen
Dimensionen abgeleitet, die angelehnt an die Themen und Kategorien sind, die bereits aus der
Aufbereitung der Literatur hervorgegangen sind und unter denen noch Kliarungsbedarf besteht
(Wassermann, 2015, S. 57-58). Da sich die Forschungsfrage auf die gesetzlichen,
organisatorischen und institutionellen Maflnahmen der Bundesministerien konzertiert, die zur
Forderung von Frauen von Fiihrungspositionen beitragen, wurden die Malnahmen thematisch
gegliedert. Ausgenommen sind die gesetzlichen Mallnahmen, da diese Kategorie durch die
Fachliteratur bereits ausreichend behandelt werden konnte. Daher wurden im Zuge der anderen
Malnahmen sowie Pramissen, Dimensionen gebildet wie Zeitgestaltung, Sensibilisierung des
Themas, Weiterbildung, Forderung und weitere, die anschlieBend zu groBeren
Fragenkomplexen umgewandelt worden sind. Um ein Beispiel zu demonstrieren - eine
Analysedimension wire die Zeitgestaltung. Die Fragenkomplexe, die sich daraus ergeben,
wiren Telearbeit, Gleitzeit und Teilzeit. Darauthin wurden aus diesem Fragekomplex

Interviewfragen erstellt.

Der Leitfaden ist aus dem Anhang A zu entnehmen. Ebenso wie die Einwilligungserklarung,
Anhang B, zur Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Daten fiir wissenschaftliche

Zwecke, die jede Interviewpartnerin vor Beginn des Interviews unterschrieben hat.

5.2.3 Datenauswertung: Methode und Vorgehen

Nach Durchfiihrung der Interviews folgt die Auswertung der Daten. Um Erkenntnisse aus Daten
zu gewinnen, stehen innerhalb der qualitativen Forschung verschiedene Methoden zur
Verfiigung. Darunter auch die qualitative Inhaltsanalyse, die eine systematisch interpretative
Analyse von Textmaterial wie transkribierten Interviews darstellt. Das Material wird dabei
anhand eines Kategoriensystems bearbeitet, welches sich bereits aus der Theorie ergibt oder
anhand des Textmaterials entwickelt wird. Die qualitative Inhaltsanalyse bietet verschiedene
Verfahrensarten, wobei das am hédufigsten angewendete im deutschsprachigen Raum jenes nach
Philipp Mayring ist. Es handelt sich dabei um ein effizientes Verfahren, welches zur Analyse
von umfangreichen Mengen an Textmaterial dient. Verfolgt wird das Ziel, Wissen und

Verstindnis iiber den untersuchten Gegenstand zu gewinnen (Pohontsch, 2019, S. 413-415).

54



Folglich gibt es zehn Schritte, die das Ablaufmodell der Analyse nach Mayring vorsieht:

Der erste Schritt ist die Bestimmung der Analyseeinheit. Geklirt werden soll, ob das gesamte
zur Verfiigung stehende Material oder nur eine Auswahl davon analysiert werden soll
(Pohontsch, 2019, S. 415). In diesem Fall wird das gesamte Datenmaterial im Rahmen aller
durchgefiihrten Interviews herangezogen. Es wird somit sichergestellt, dass die
Grundgesamtheit in der Analyse vollstindig abgebildet wird. Die Interviewpartnerinnen
wurden wie in einem der obenstehenden Kapitel erldutert sehr selektiv ausgewdhlt, weshalb

jedes der Interviews einen wesentlichen Teil zur Analyse beitragt.

Der zweite Schritt stellt die Dokumentation der Entstehungssituation des Materials dar. Hierbei
soll dargelegt werden unter welchen Bedingungen das Material entstanden ist (Girnus, 2021, S.
6-7). Es wurden insgesamt fiinf Interviews durchgefiihrt. Jedes davon wurden in einem
Zeitraum vom 13.05.2025 bis 27.05.2025 durchgefiihrt und hat eine Dauer von mindestens
einer Stunde und ldnger. Da sich diese Arbeit auf die Frauenférderung im 6ffentlichen Dienst
konzentriert, insbesondere in den Bundesministerien, ist das Setting eines jeden Interviews
dasselbe, lediglich variieren die Tétigkeitsfelder und die Positionen der befragten Personen, die
entsprechend dem Untersuchungsgegenstand nur weiblich sind. Der Status soll darlegen, ob die
Person sich aktuell noch im Dienst oder in der jeweiligen Position befindet und die
Zugehorigkeit, das jeweilige Dienstverhiltnis im 6ffentlichen Sektor. Um die Anonymitét der

Personen zu wahren, wurde jedes Interview mit einem Code versehen.

CODE | DAUER | GESCHLECHT SETTING | STATUS | ZUGEHORIGKEIT TATIGKEITSFELD POSITIONSBEZEICHNUNG
Offentlicher Personal und
EIA 1:15:59 W Dienst/ Aktiv Beamtin Oreanisati Abteilungsleiterin
o rganisationsmanagement
Ministerium
i Gruppe
Offentlicher AuBenwirtschaftsbezichungen Abteilunesleiterin &
EIB 1:37:31 W Dienst/ Aktiv Beamtin und Abteilung Asien, Pazifik g8 et
. . . Gruppenleiterin
Ministerium und internationale
Energieangelegenheiten
Offentlicher Parlament, Koordinierung,
EIC 1:10:26 w Dienst/ Aktiv Kabinett Bundesléinder, kulturelles Erbe, | Fachreferentin
Ministerium Tourismus und Frauenpolitik
Offentlicher Ansied] Unterneh
EID | 1:03:35 w Dienst/ Aktiv | Beamtin nsieclungen, LnIeMEmen, | 4 pieilungsleiterin
C Service und Industriepolitik
Ministerium
Offentlicher Nicht Schnittstelle zwischen
EIE 1:11:04 W Dienst/ akti (Hochste) Beamtin | politischer Ebene, Minister und | Generalsekretirin
Ministerium v Verwaltung

(Eigene Darstellung)
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Der dritte Schritt bezieht sich auf die formale Beschreibung des Materials und beschreibt in
welcher Form das Material vorliegt und nach welchen Regeln es transkribiert worden ist
(Girnus, 2021, S. 7). Aufgezeichnet wurden die Interviews mit der auf dem Mobiltelefon
vorinstallierten Sprachmemos-App, welche die Audiodateien automatisch im m4a-Format
speichert. AnschlieBend besteht die Aufgabe darin, die verbale Kommunikation zu
verschriftlichen - ein Vorgang, der als Transkription bezeichnet wird (Kuckartz, 2010, S. 38).
Um die gesprochene Sprache nun in einer einheitlichen und korrekten Weise in die schriftliche

Form zu iibertragen, sind folgende Transkriptionsregeln zu befolgen (Kuckartz, 2010, S. 44):

1. Die Transkription erfolgt wortgetreu, nicht zusammenfassend und ohne die
Beriicksichtigung von Dialekten

2. Leichte sprachliche Anpassungen sind vorzunehmen, durch welche die gesprochene
Sprache und informelle Ausdrucksweisen geglittet werden sollen

3. Sollten Angaben enthalten sein, die einen Riickschluss auf die befragte Person erlauben,
sind diese zu anonymisieren

4. Léngere Pausen sind durch Auslassungspunkte (...) zu kennzeichnen

5. Begriffe, die besonders betont werden, kdnnen unterstrichen werden

6. Zustimmende AuBerungen (wie Aha, Mhm etc.) werden ausgelassen, insofern sie den
Redefluss der befragten Person nicht unterbrechen

7. Wirft eine Person eine Wortmeldung ein ist diese in Klammer zu setzen

8. Lachen oder Seufzen werden ebenso in Klammer notiert, wenn jene, Aussagen der
befragten Personen unterstiitzen oder verdeutlichen

9. Absitze der sprechenden Person sind mit einem eindeutigen Kiirzel zu kennzeichnen

10. Jeder Sprecherwechsel ist auBerdem durch einen Absatz zu markieren

Unter Beriicksichtigung obenstehender Regeln wurde mit Hilfe der App, die die
Aufzeichnungen vorgenommen und eine Verschriftlichung der gesprochenen Worte angezeigt
hat sowie mit Unterstiitzung der Software MAXQDA 24 das Transkribieren von der Forscherin
personlich vorgenommen. Unter der Bezeichnung ,,Person 1 ist jeweils die interviewende
Person zu verstchen und unter ,,Person 2 die interviewte Person. Um eine visuelle
Einheitlichkeit der Verschriftlichung zu gewéhrleisten und eine gute Lesbarkeit zu ermdglichen,
wurden die Transkripte mit der Schriftart Times New Roman, der Schriftgrée 12 und einem

Zeilenabstand von 1,5 erstellt. AnschlieSend wurden alle Transkripte in MAXQDA importiert
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und mit einer Zeilennummer sowie einem Zeitstempel im Abstand von jeweils 30 Sekunden

versehen.

Aufgrund des hohen Umfangs der einzelnen Transkripte wurden diese der Betreuerin in einem

externen Ordner zugénglich gemacht und finden daher keinen Platz im Anhang dieser Arbeit.

Der vierte Schritt bezieht sich auf die Richtung der Analyse. Festzulegen ist, ob sich der Fokus
der Analyse beispielsweise eher auf kognitive oder auf emotionale Aspekte richtet (Pohontsch,
2019). Durch den Leitfaden werden die ausgewihlten Untersuchungsteilnehmerinnen dazu
angeregt, sich zu konkreten MaBnahmen der Bundesministerien in Osterreich zu duBeren, die
darauf abzielen Frauen zu fordern und ihnen eine chancengerechte Karriere ermoglichen sollen.
Abgefragt wurde ebenso die Bedeutung der Unternehmenskultur und die Auswirkung von
familienfreundlichen Bedingungen. Zusétzlich sind personliche Erfahrungen in Bezug auf
bestimmte MaBnahmen erfragt worden. Im Zentrum der durchgefiihrten Interviews stehen
daher die Aussagen der Befragten, weshalb sich der Fokus auf einen themenbezogenen
Gegenstand richtet. Das bedeutet, dass der Inhalt und die Argumente der interviewten Personen

analysiert werden und nicht der emotionale Ausdruck, der dabei entstehen konnte.

Der fiinfte Schritt stellt die Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung dar. Die
Inhaltsanalyse zeichnet sich durch die Regelgeleitetheit und durch die Theoriegeleitetheit der
Interpretation aus. Die Analyse folgt dabei einer préazisen theoretisch begriindeten inhaltlichen
Fragestellung. AuBerdem stellt die Theorie Erfahrungen iiber den zu untersuchenden
Gegenstand dar, weshalb sich die Theoriegeleitetheit an das Ankniipfen an diese Erfahrungen
bezieht, um schlussendlich einen Erkenntnisfortschritt zu erreichen. Entsprechend wichtig ist
es im Vorhinein die Fragestellung der Analyse genau zu kléren und die bisherige Forschung
iiber den Gegenstand an diese zu binden (Mayring, 2010). Da aufgrund der Datenlage eine
eindeutige Diskrepanz in dem Prozentsatz an Frauen in Fithrungspositionen zwischen dem
offentlichen und privaten Sektor identifiziert werden konnte, besteht der Forschungsgegenstand
darin, herauszufinden, auf welche MaBBnahmen der hdhere Prozentsatz im 6ffentlichen Sektor
zuriickzufiihren ist, die Frauen innerhalb ihrer Karriere fordern. Durch die Literatur konnten
bereits vor allem die gesetzlichen MaBnahmen herausgearbeitet werden. Auch andere
MaBnahmen wurden genannt, allerdings gab es dazu nicht ausreichend Literatur, die
schlussendlich die Forschungsfrage zur Ginze hétte beantworten konnen. Durch die Interviews

soll eine Verkniipfung von Theorie und Empirie entstehen. Erhoben werden soll, ob bislang
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nicht identifizierte Mallnahmen existieren, widhrend bestehende MaBnahmen angesichts
vorhandener Wissensliicken spezifiziert und Erfahrungen zur tatsdchlichen Umsetzung dieser

MaBnahmen gesammelt werden.

Der sechste Schritt dient der Bestimmung der Analysetechnik. Mayring unterscheidet drei
Formen der Inhaltsanalyse. Die Zusammenfassung, die Explikation und die Strukturierung
(Pohontsch, 2019, S. 414). Fiir den vorliegenden Forschungsgegenstand wurde die
strukturierende Inhaltsanalyse gewidhlt, wodurch das zu interpretierendes Material an ein
Kategoriensystem angelehnt wird. Aulerdem wird innerhalb dieser Analyse zwischen der
formalen, inhaltlichen, typisierenden und skalierenden Strukturierung unterschieden
(Pohontsch, 2019, S. 415). Zur Anwendung kommt in dieser Arbeit die inhaltliche
Strukturierung, mittels welcher deduktiv Haupt- und Unterkategorien aus dem

Interviewmaterial abgeleitet werden.

Der siebte Schritt beinhaltet die Festlegung des konkreten Ablaufmodells. Dafiir miissen zuerst
folgende Analyseeinheiten bestimmt werden. Die Kodiereinheit, beschreibt den kleinsten
Materialbestandteil, der ausgewertet werden darf, sprich jener minimale Textteil, der unter eine
Kategorie fallen darf — in diesem Fall ein Halbsatz. Die Kontexteinheit hingegen, ist der grof3te
Textbestandteil, der hier aus mehreren Absétzen besteht. SchlieSlich die Auswertungseinheit,
die regelt in welcher Reihenfolge die Textteile ausgewertet werden. Da es sind in diesem
Zusammenhang um Interviews handelt, werden diese wie tliblich von Beginn zum Ende hin
ausgewertet (Mayring, 2010, S. 61). Diese Kategorien wurden in der Software MAXQDA
direkt festgelegt.

Der achte Schritt ergibt sich aus den Analyseschritten gemi3 Ablaufmodell mittels
Kategoriesystem. Folglich muss zuerst ein Kategoriesystem entwickelt werden. Wie bereits
beschrieben, handelt es sich um eine deduktive Kategorienbildung. Die Kategorien konnten
daher aus dem Interviewmaterial gebildet werden. Hilfreich hierfiir war zudem der Leitfaden,
der die Interviewfragen bereits nach bestimmten Kategorien festgelegt hat, welche wiederum
aus der Forschungsfrage und der Literatur resultieren. Um eine gewisse Ubersichtlichkeit
gewidhrleisten zu konnen, ist es ohnedies ratsam nicht zu viele Kategorien festzulegen (Weber
& Wernitz, 2021, S. 9). Bestimmt wurden daher fiinf Hauptkategorien, wobei eine
Hauptkategorie iiber drei Unterkategorien verfiigt. Jede Kategorie wurde benannt, bezeichnet

und definiert. AuBerdem wurde jeder Kategorie ein Ankerbeispiel zugeordnet, welches eine
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konkrete Textstelle anfiihrt und somit eine Referenz fiir diese Kategorie darstellt. Schlielich
wurde jede Kategorie mit einer Kodierregel versehen, um eine eindeutige Zuteilung zu den
einzelnen Kategorien zu ermdglichen. Eine Ubersicht ist aus dem Aushang C zu entnehmen.
Oftmals ist ein erster Probedurchgang hilfreich, um zu testen ob die festgelegten Kategorien
samt ihren Definitionen, Ankerbeispielen und Kodierregeln auch plausibel und auf das Material
sinnvoll anwendbar sind. In der Regel ergeben sich nach diesem Probedurchlauf gewisse
Anpassungen und eine Uberarbeitung des Kategoriensystems. Nach dem all diese Schritte
erfolgt sind, kann der Hauptmaterialdurchlauf beginnen (Mayring, 2010, S. 97-99). Das finale
Kategoriensystem, in der nachfolgenden Darstellung, wurde letzten Endes in MAXQDA
eingebettet, wo auch die Kodierung stattgefunden hat.

Kategoriesystem

I— Sektoraler Unterschied

I— Malnahmen

| |—— Flexible Zeitgestaltung

| I— Bewusstseinsstiarkung

| L— Rolle der Fithrungskrifte

I— Unternehmenskultur

I— Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers

L— Personliche Erfahrungen

(Eigene Darstellung)

Der neunte Schritt ergibt sich aus der Zusammenstellung der Ergebnisse und Interpretation in
Richtung der Fragestellung. Aufgrund der Wahl der inhaltlichen Strukturierung kann dadurch
das Material zu bestimmten inhaltlichen Bereichen extrahiert und zusammengefasst werden

(Mayring, 2010, S. 68).

Der zehnte und letzte Schritt siecht die Anwendung der inhaltsanalytischen Giitekriterien vor.

Die Einhaltung dieser Grundsitze im wissenschaftlichen Forschungsprozess trigt zur
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Transparenz und Zuverlissigkeit sowie zum korrekten Umgang mit Daten bei, welcher von der
Erhebung iiber die Analyse bis hin zur Darstellung der Ergebnisse unerlésslich ist. Dariiber
hinaus kann so das Interviewmaterial auf die Reprisentativitit der Ergebnisse analysiert und
damit die Qualitéit der Forschungsarbeit bestétigt werden. Folgende Giitekriterien sind dabei zu

beachten (Weber & Wernitz, 2021):

- Verfahrensdokumentation: Gewidhlte Methoden und Analyseinstrumente werden
nachvollziehbar dokumentiert, relevante Dokumente der Auswertung im Anhang

erganzt sowie das Vorverstindnis mit dem Theorieteil berticksichtigt

- Argumentative Interpretationsabsicherung: Die Interpretation der Ergebnisse soll

fundiert, theoriegestiitzt sowie logisch und nachvollziehbar erfolgen

- Regelgeleitetheit: Qualitative Forschung erfordert Offenheit, allerdings unter
Einhaltung bestimmter Verfahrensregeln, weshalb auf die Einhaltung des beschriebenen

Ablaufplans zu achten ist

- Nahe zum Gegenstand: Die Befragung der Untersuchungsteilnehmerinnen soll in ihrer
gewohnten Umgebung stattfinden, um die Ndhe zum Forschungsgegenstand
sicherzustellen, wodurch Verzerrungen vermieden werden konnen. Auflerdem sollen die
Ergebnisse durch den Wechsel von Theorie zur Empirie im Forschungskontext

verankert werden

- Kommunikative Validierung: Eine nachvollziehbare Riickmeldung der Befragten iiber
die Evaluation der Ergebnisse soll die Qualitit der Untersuchung gewéhrleisten.
Ansonsten konnen die Ergebnisse von Betreuerlnnen und/oder anderen Expertlnnen auf

ihre inhaltliche Richtigkeit und Stimmigkeit gepriift werden

- Triangulation: Die Forschungsfrage soll durch verschiedene Forschungsmethoden
differenziert beantworten werden konnen. Als Grundlage dient eine sorgfiltige

Literaturrecherche, die unterschiedliche Autoren mit einbezieht
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5.3 Ergebnisse

Nachdem die Daten mittels der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring analysiert und mit
Hilfe der Software von MAXQDA ausgewertet wurden, werden die Ergebnisse im folgenden
Kapitel geordnet nach ihren Haupt- und Unterkategorien zusammengefasst dargestellt.
Erginzend dazu veranschaulicht am Ende einer jeden Kategorie eine ausgewihlte Textstelle
exemplarisch die Originalaussage der Interviewparterin, welche im kursiven Format, mit

Interviewcode und Zeilennummer versehen ist.

5.3.1 Strukturelle Bedingungen

Hinsichtlich der Mdoglichkeiten fiir bzw. Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen werden
seitens der Befragten mehrere Aspekte hervorgehoben, in denen sich der Bereich der

offentlichen Verwaltung vom privaten Sektor in Osterreich unterscheidet.

Beschrieben wird im Allgemeinen, dass es 1im Offentlichen Sektor bessere
Grundvoraussetzungen und Umfeldbedingungen gibt, im Vergleich mit der Privatwirtschaft.
Bezug genommen wird hier beispielsweise auf die Planstellen und das transparente
Gehaltssystem. Da es keine Gehaltsdifferenzierung zwischen den Geschlechtern gibt,
verlagert sich der Fokus auf die inhaltliche Besetzung der Fiihrungspositionen und damit auch
auf die Forderung von Frauen, um diese ebenfalls mit bestimmten Positionen zu betrauen.
Verwiesen wird zudem auf die Transparenz im Offentlichen Dienst. Diese hat eine hohere
Offenlegung und mediale Prisenz zur Folge, wodurch mehr Uberlegungen in diesem Bereich
erfolgen, eine Entwicklung, die sich in einer wachsenden Zahl an Regelungen niederschléagt
und schlussendlich zu mehr Fairness fiihrt. Daher wird das gesamte Umfeld verstérkt auf eine
Chancengerechtigkeit ausgelegt. Eine grofle Rolle spielt auch die rechtliche Absicherung
und die Tatsache, dass der Job im Offentlichen Sektor, als ein sehr sicherer wahrgenommen
wird. Dadurch agieren Frauen selbstbewusster in ihrem Umfeld und fiihlen sich ermutigt sich
fiir hohere Positionen zu bewerben. Diesbeziiglich tragen auch sehr stark die attraktiven
Karenzbedingungen bei, da Schwangerschaften, im Gegensatz zu dem privaten Sektor, nicht
als Bedrohung gesehen werden und spiter auch aufgrund von Kindern nicht auf
Fithrungspositionen verzichtet werden muss, da diese beispielsweise in Teilzeit ausfiihrbar sind.
In der Privatwirtschaft werden Frauen aufgrund der Moglichkeit einer Schwangerschaft 6fters
nicht befordert. Solche Karriereeinbu3en, aufgrund von privaten Umstdnden, finden sich im

offentlichen Sektor nicht vor. Es herrscht somit ein groferes Verstdndnis vor, auf die
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personlichen Lebenssituationen der Mitarbeiterinnen einzugehen und womdglich
Unterstlitzung seitens des Arbeitgebers zu leisten. Der Wille und die Bereitschaft,
Arbeitsbedingungen zu schaffen, die es Frauen ermdglichen Beruf und Familie zu vereinbaren
sind im Offentlichen Sektor deutlich hoher. Der Arbeitgeber fungiert hier als ein Vorbild und
geht auch durch teils freiwillige Sozialleistungen ein grofleres Commitment ein. Zusétzlich
gibt es einige Anlaufstellen, die sich mit solchen Themen auseinandersetzen, die es in der

Privatwirtschaft nicht gibt.

., Und weils noch so dieses ja, ja ich weif3 nicht, weil so dieses ich kann sie nicht einstellen, weil
wenn die dann schwanger wird, dann fallt sie aus, das ist glaube ich in der Privatwirtschaft
wesentlich stirker als bei uns. Ich habe das noch nie gehort, dass irgendwer iiberlegt hat
jemanden nicht zu einer Abteilungsleitung zu machen oder tiberhaupt einzustellen, weil die

konnte schwanger werden. Das habe ich noch nie gehort bei uns.“ (EID, Pos. 59)

5.3.2 Mafinahmen

Bevor auf spezifische Mafinahmen, die Unterkategorien zugeordnet wurden, eingegangen wird,
werden zundchst MaBBnahmen genannt, die allgemein durch die Befragten aufgezihlt wurden
und keiner einzelnen Unterkategorie zugewiesen werden konnten und daher in dieser

allgemeinen Hauptkategorie zusammengefasst werden.

Mit Blick auf Maflnahmen wie Weiterbildungen oder Veranstaltungen wird besonders auf
Rahmenbedingungen geachtet, wie passende Zeitrahmen fiir Miitter, die es ihnen erlauben an
solchen teilzunehmen. Hier wichtig sind auch Weiterbildungsseminare, die karrierefordernd
wirken und das Interesse und die Sichtbarkeit der Frauen widerspiegeln. Im gesamten werden
viele Veranstaltungen organisiert, wie auch Workshops und Vernetzungstreffen, wo Frauen in
Vorbildfunktionen vorgestellt werden, um andere Frauen zu ermutigen. Dazu zdhlen auch
Frauennetzwerke, die eine groBe Datenbank beinhalten und Frauen und Fiihrungskréfte
miteinander vernetzen, um auch neue Frauen anzuwerben. Mit solchen Mallnahmen versuchen
die Bundesministerien die Startvorteile, {iber die Ménner oft genetisch bedingt verfiigen,
auszugleichen. Dazu gehort auch die gelebte Gleichberechtigung, die dazu fiihrt, dass Frauen
fiir bestimmte Besetzungen nominiert werden, obwohl sie moglicherweise in Teilzeit
beschiftigt sind. Ebenso wird ein leistungsorientierter Ansatz verfolgt, der darauf abzielt,

beispielsweise Dienstreisen und Belohnungen ausschliefSlich auf Basis der Arbeitsqualitit und
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nicht aufgrund des Geschlechts zu vergeben. Ein wichtiger Faktor stellt zudem die politische
Ebene dar und damit der Einfluss der MinisterInnen in den Ministerien, da das politische
Bekenntnis mafigeblich fiir dieses Thema ist. Nicht zuletzt wird auch der Personalabteilung
eine bedeutende Rolle zugeschrieben, da diese aufmerksam auf die Abgidnge der
MitarbeiterInnen achtet, insbesondere auf die der Frauen, um die Griinde fiir den Austritt aus
dem Unternehmen zu kldren und mogliche Probleme zu erfassen, die es wéhrend des

Arbeitsverhéltnisses gegeben hat.

,,Diese Sachen sind, glaube ich, etwas, wo erstens die Gleichstellung auch versucht wird, zu
leben und zu erreichen. Die Art, wie Dienstreisen verteilt werden, Belohnungen und so was,
das ist jetzt nicht sehr auf, also das glaube ich auch, da wird einfach auf die Leistung geschaut
und auf die Qualitdt der Arbeit, weniger auf das Geschlecht, also gar nicht auf das Geschlecht
eigentlich. “ (EID, Pos. 103)

Fiihrungskréfte profitieren aufgrund flexibler Zeitmodelle sehr stark von einer flexiblen
Zeiteinteilung und verfiigen iliber einen groBen Spielraum ihre Arbeitszeiten individuell zu
gestalten. Beispielsweise frither von der Arbeit gehen zu konnen, um Zeit mit den Kindern zu
verbringen und sollte die Notwendigkeit bestehen, anschlieBend erst die restlichen E-Mails
abzuarbeiten. Das traditionelle Modell mit strikter Anwesenheitspflicht am Arbeitsplatz {iber
acht Stunden wird damit zunehmend abgeldst. Hier spielt die Gleitzeit eine gro3e Rolle, so wie
das Homeoffice, welches von Fiihrungskriften, trotz einiger Prasenztermine, stark in Anspruch
genommen wird. Um den maximalen Nutzen aus dieser Regelung zu ziehen und die vielen
Vorteile zu genieen, wurde mehrmals betont, dass hier besonders auf das Selbstmanagement
geachtet werden muss, um sich die Termine und Homeoffice-Tage entsprechend zu
organisieren, wobei auch angemerkt wurde, dass es seit der COVID-Pandemie zu einer
verstirkten Verlagerung auf Online-Format gekommen ist.  Ansonsten bestehen fiir
Fiihrungskréfte keinerlei Einschrankungen hinsichtlich dieser Malnahmen sowie besteht keine
Gefahr, dass aufgrund von flexiblen Zeitmodellen Nachteile in der Karriere entstehen kénnten.
Im Gegenteil fiihrt die flexible Zeitgestaltung dazu, dass Frauen mit Kindern eher ermdglicht
wird Stunden aufzustocken und damit auch génzlich in den beruflichen Alltag zuriickzukehren.
Sollten Frauen allerdings in Teilzeit arbeiten wollen, stellt auch das kein Problem dar, da in den
Ausschreibungen ausdriicklich darauf hingewiesen wird, dass sich Teilzeit Anstellungen nicht

benachteiligend auswirken und Teilzeitkrafte dulert willkommen sind sich zu bewerben.
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., Wir haben bewusst auch in unseren Ausschreibungen auch fiir Fiihrungsfunktionen den
Passus drinnen, dass Teilzeit nicht schddlich ist, also fiir die Bewerbung, sondern dass wir
Teilzeitkrdfte auch wirklich einladen zur Bewerbung oder dass sie sich davon nicht

abschrecken lassen sollen. “ (EIA, Pos. 54)

Ein Aspekt der sehr oft genannt wurde, ist die Aufmerksamkeit hinsichtlich der
Frauenforderung im o6ffentlichen Sektor. Das Thema ist allumfassend sehr prasent und wird
bewusst wahrgenommen und gelebt, was als besonders zentral angesehen wird. Ein gewisser
Bias der vorliegt und das Schaffen des Unterbewusstseins durch die vielen MaBBnahmen, tragen
stark zu der Haltung bei und der Tatsache, dass dem Bund dieser Bereich ein groBes Anliegen
ist. Die Offentliche Verwaltung hat zudem einen gewissen Vorbildcharakter und fungiert hier
auch als Vorbild, insofern als dass sich der Bund schon sehr friih zu diesem Thema bekannt hat.
Glaubwiirdigkeit wird erzeugt, indem gesprochene Maflnahmen in die Tat umgesetzt und nach
auflen getragen werden, wodurch eine gewisse Wirkung entsteht. Doch auch das Vorleben der
Spitzenbeamtinnen in den Ministerien trigt stark zur Bewusstseinsstirkung bei, indem
aufgezeigt wird, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sehr gut ermdglicht wird.
Schlussendlich spielt das Mindset der Ressorts eine grofle Rolle, indem ein bestimmter
Kulturwandel stattgefunden hat. Ein Umdenken, dass Frauen nicht in die untersten Ebenen
und Funktionen gehoren. Dieses Mindset anzunehmen war besonders wichtig und ist durch

Weiterbildung, Informationen und Schulungen der bestehenden Fiihrungskrifte erfolgt.

,Man geht als Bund in die Vorlage, man hat einen gewissen Vorbildcharakter auch als
Regierung und als Jffentliche Verwaltung, das finde ich auch gut. Man muss das auch
irgendwie man kann nicht dann sozusagen Wasser predigen und Wein trinken. Sondern das
schon auch ausbalancieren und da hat sich der Bund schon viel friiher committet dazu, dass er

halt eine gleiche Gleichstellung anstrebt. “ (EIB, Pos. 26)

Fithrungskrifte spielen eine sehr zentrale Rolle bei der Forderung von Gleichstellung. Thre
Einstellung und ihr Verhalten dienen zudem als Vorbild fiir die Beschéftigten. Moderne,
progressive Fiihrungskrifte akzeptieren und unterstiitzen aktiv eine Gleichstellung und nutzen
ihre Sichtbarkeit, um ihre Haltung zu zeigen. Auflerdem achten sie bei der Aufgabenverteilung
darauf, keine Bevorzugung von Minnern oder Vollzeitbeschiftigten vorzunehmen, sondern
legen Wert auf eine ausgewogene Verteilung attraktiver und anspruchsvoller Aufgaben - auch
an Personen, die im Homeoffice oder in Teilzeit titig sind, um deren Potenzial gleichermaf3en

zu fordern. Ebenso iibernehmen sie eine motivierende Rolle und ermutigen Frauen gewisse
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Schritte zu setzen. Beschrieben wurde zudem die Handhabe und das signalisierte Vertrauen der
Vorgesetzten in Bezug auf eine freie Zeiteinteilung und deren Unterstiitzung zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie, indem sie bei der Kinderbetreuung, Stundenreduktion und Homeoffice
entgegenkommend auftreten. Erarbeitet wurde daher ein neues Fiihrungsmodell, das
Fithrungskrifte in die Weiterentwicklung jeglicher Bereiche des offentlichen Dienstes
miteinbezieht, weshalb die Bedeutung der Fiihrungskrifte noch stirker zugenommen hat.
Dementsprechend ist die Ausbildung der Fiihrungskrifte essenziell, um ihnen hinsichtlich
dieses Themas das entsprechende Bild und Mindset zu verschaffen. Um sicherzustellen, dass
Gleichstellung und Frauenforderung fiir Fiihrungskrifte ein Anliegen sind, sind diese im
Rahmen des Bewerbungsverfahrens dazu verpflichtet zwei Konzepte vorzulegen. Darin sollen
sie ihre Haltung sowie ihr Versténdnis fiir diese Bereiche darlegen und aufzeigen, dass sie sich
damit aktiv auseinandergesetzt haben. Die vorgelegten Konzepte werden von der Kommission
mit strengster Sorgfalt gepriift, weshalb ersichtlich wird in welchem Ausmal} eine ernsthafte
inhaltliche Auseinandersetzung mit den Themen Gleichstellung und Frauenforderung erfolgt
ist. Letztlich tragen die Fiihrungskrifte die Verantwortung dafiir, dass diese Bereiche im
Arbeitsalltag verankert sind und als selbstverstandlicher Bestandteil der Organisationskultur

gelebt werden.

,Auf das habe ich ja also als ich in Kommissionen gesessen bin, habe ich darauf auch immer
geschaut und es waren immer Fragen und da habe ich die Bewerbungen extrem gut
durchgelesen, was quasi zur Frauenforderung da drinnen gestanden ist, weil da erkennst du
einfach total schnell, wird einfach nur ein paar Floskeln niederschreiben und sagen hier gibt
es einen Frauenforderungsplan und die Gleichbehandlungsbeauftragte oder macht sich da

wirklich wer Ideen also Gedanken driiber. (EIE, Pos. 56)

5.3.3 Unternehmenskultur

Das Thema Frauenforderung ist eine Dimension im Diversity Management und innerhalb der
Gleichbehandlung. Diese Werte haben einen wichtigen und festen Bestandteil in der
Unternehmenskultur. Auch der inhaltliche Anspruch, konkrete MaBBnahmen fiir Frauen zu
setzen, leistet zur Unternehmenskultur einen wichtigen Beitrag. Die Unterschiede zwischen
Frauen und Méannern sind in diesem Gesamtgefiige zu berticksichtigen, um den entsprechenden
Umgang in den Arbeitsgruppen und die Gleichstellung zu gewdhrleisten, da diverse Teams als

die optimale Situation beschrieben werden. Eine Sicherstellung der Gleichstellung hingt
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grundsitzlich stark von der gelebten Unternehmenskultur ab, in Verbindung mit den
MaBnahmen der Personalabteilung. Diversitdt macht sich vor allem durch die verstéirkte
Sichtbarkeit und Pridsenz von Frauen im Bundesdienst bemerkbar, da eine diverse
Zusammensetzung von  Arbeitsgruppen, Konferenzen und in  unterschiedlichen
Themengebieten vorzufinden ist sowie durch die Vertretung und Durchmischung aller
Altersgruppen. Der Begriff Diversitét ist ein sehr breit gefasster, wobei die Geschlechter
Diversitét als die wichtigste Diversitdt genannt wurde. Geschaffen wurden hier auch eigene

Personal- und Wirkungsziele, die regelmaBig tiberpriift werden.

., Dieses, lasst uns was fiir Mddchen und fiir Frauen tun, auch inhaltlich, spielt dann natiirlich

auch rein, dass sich die Unternehmenskultur dndert. ““ (EID, Pos. 128)

5.3.4 Familienfreundlichkeit des Arbeitgebers

Einer der am héaufigsten genannten Faktoren im Rahmen dieser Interviews war die gute
Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Bund. Zunéchst trigt die Zertifizierung durch das Audit
,oerufundfamilie” wesentlich zur positiven Wahrnehmung des Arbeitsumfelds bei und entfaltet
eine spiirbare AuBenwirkung, die sich ebenso in den Bewerbungen niederschligt. Die
Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie wirken besonders unterstiitzend, da
in Situationen mit Kindern, etwa bei Ausfall der Betreuung, viel Verstindnis entgegengebracht
wird, wenn dadurch Termine nicht wahrgenommen werden konnen oder ein fritheres
Dienstende erforderlich ist. Hier bietet auch die anlassbezogene Telearbeitsregelung besonders
viel Flexibilitdt, die sich besonders fiir ganztitige Notfdlle mit Kindern eignet. Anstelle starrer
Regelungen herrscht viel Flexibilitit vor, die das Arbeiten erleichtert und damit das
Vereinbarkeitsthema fordern soll. Auch andere einzelne MaBBnahmen wie Inhouse-Seminare,
der Umgang mit karenzierten Frauen oder Mitarbeiterveranstaltungen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie wie der Kids Day erzeugen eine integrierende Wirkung. Eine Besonderheit
ist dabei der Betriebskindergarten. Dieser fungiert als privater Kindergarten, der fiir alle
zuginglich ist, in erster Linie allerdings den Beschéftigten des Bundes zur Verfligung steht. Er
befindet sich in der Vorderen Zollamtsstral3e, in der Né&he aller Ministerien, und {iberzeugt vor
allem durch seine langen Offnungszeiten und lediglich zwei SchlieBwochen im Jahr. Es sind
die Arbeitsbedingungen, die ein Ministerium zu einem familienfreundlichen Arbeitgeber
machen. Je besser die Rahmenbedingungen in Bezug auf die Vereinbarkeit zwischen Beruf und

Familie ausgelegt sind, desto leichter ist es Frauen zu fordern, da beides eng miteinander
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verbunden ist. Aus diesem Grund enthilt die Vorlage fiir Mitarbeitergespriche einen festen
Punkt zur Abfrage nach der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dabei soll in Erfahrung
gebracht werden, was gut funktioniert, wo Unterstiitzungsbedarf besteht, wie die Erfahrungen
in Teilzeit und Homeoffice sind und welche Verbesserungen moglich wiren, denn je besser
diese Bedingungen abgestimmt sind, desto wirkungsvoller kann die Férderungen von Frauen
gelingen. Entscheidend ist auch die Personalabteilung, die individuelle Losungen schaftt, da
Situationen einzelner Beschéftigten oft sehr unterschiedlich ausfallen konnen, weshalb es auch
die Bereitschaft braucht, bestehende Richtlinien im Bedarfsfall flexibel handzuhaben.
Familienfreundlichkeit bedeutet daher im Rahmen der Mdglichkeiten auf individuelle

Lebenssituationen einzugehen.

Ergénzend noch ein informativer Beitrag, da das Thema Homeoffice hiufig erwdhnt wurde,
intensiv genutzt wird und zahlreiche Vorteile bietet. Allerdings des Ofteren als sehr umstritten
gilt, insbesondere in Bezug auf die tatsdchliche Entlastung der Frauen. Diesbeziiglich hat sich
ein Ministerium fiir den 6ffentlichen Sektor an einer Studie der Privatwirtschaft zu diesem
Thema beteiligt. Die Frage war, ob Frauen zuhause mehr Belastung durch andere Aufgaben im
Bereich von Haushalt oder Kinderbetreuung verspiiren oder ob Homeoffice die versprochene
Entlastung bietet. Das Ergebnis der Befragung ergab, dass die Vorteile von Homeoffice wie
Wegfall von Arbeitswegen oder zeitlichem Stress die Nachteile der Doppelbelastung klar
aufwiegen und daher eindeutig der Wunsch nach Homeoffice und sogar einem erhohten

Ausmal besteht.

,,...weil ich weifs, da kann die Eisenbahn driiberfahren, dass ich wirklich immer drauf zdhlen
kann, dass ich von meinem Vorgesetzten die Unterstiitzung habe und sage du sorry ich kann
da jetzt nicht mitfahren, weil ich habe keine Kinderbetreuung z.B. oder ich muss friiher gehen,

weil oder ich kann den Termin nicht wahrnehmen... “ (EIB, Pos. 231)

5.3.5 Personliche Erfahrungen

Was Frauen in ihrer Karriere am héaufigsten als forderlich erlebt haben, war eine
Fiihrungskraft, die ihr Potenzial erkannt, an sie geglaubt und sie aktiv unterstiitzt und ermutigt
hat. Auch Mentoring wurde in diesem Zusammenhang genannt. Wihrend ein Teil der
Befragten von geschlechterspezifischen Benachteiligungen berichtete, gab es auch Frauen, die

keinerlei solcher Erfahrungen gemacht haben. Allerdings gab die Mehrheit der Befragten an,
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dass sie deutlich mehr Einsatz und Leistungen erbringen mussten, als ihre ménnlichen
Kollegen, um die heutige Position zu erreichen. Insgesamt ergaben die Erfahrungen, dass sich
das Bild stark gewandelt hat, weg von einer médnnerdominierten Kultur hin zu einer modernen
und offenen Organisation. Grundsitzlich erleben die Beschéftigten ihren Betrieb als
familienfreundlich und einen, in dem die Unternehmenskultur decutlich zur
Gleichberechtigung beitrdgt, auch wenn die Auspridgung dieser von Ministerium zu

Ministerium variieren kann.

,, ...und letzten Endes war genau das das, was mich dazu gebracht oder dahin gefiihrt hat, wo
ich jetzt bin. Einfach an richtiger Stelle zu zeigen was ich kann. Extrem wertgeschdtzt zu
werden dafiir und gleichzeitig auch einen modernen Chef zu haben, der andere scheinen
lassen mochte, der sagt so und Frauen fordern mochte. Und ich hol jetzt auch eine Frau vor

den Vorhang. “ (EIB, Pos. 129)

5.4 Diskussion und Beantwortung der Forschungsfrage

Die Aufbereitung der relevanten Literatur in Kombination mit der empirischen Untersuchung
ermoglichen eine fundierte Beantwortung der Forschungsfrage. Die gesetzlichen Mallnahmen
werden im Folgenden gesondert betrachtet, wihrend die organisatorischen und institutionellen

MaBnahmen zusammengefasst dargestellt sind.

Der offentliche Sektor ist durch einen umfassenden und differenzierten gesetzlichen
Rahmen geprigt. Das Dienstrecht, das Ausschreibungsgesetz sowie das Bundes-
Personalvertretungsgesetz, das Bundes-Bedienstetenschutzgesetz aber vor allem das Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz stellen seit vielen Jahren eine verldssliche rechtliche Grundlage dar,
deren Wirksamkeit sich in der Praxis nachweislich bestitigt hat. Trotz der langjéhrigen
Giiltigkeit unterliegen die Gesetze laufenden Uberpriifungen, um ihre Aktualitit sicherzustellen
und gegebenfalls Anpassungen vorzunehmen - eine Notwendigkeit angesichts der
dynamischen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Entwicklungen. Insbesondere das
Bundes-Gleichbehandlungsgesetz stellt im Rahmen der gesetzlichen Maflnahme das zentrale
Instrument dar, welches stark zur Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen beitrdgt. Ein
Vergleich der Entwicklung des Frauenanteils in Fithrungspositionen in den Ministerien seit der
Einfiihrung des B-GBG mit jener in anderen Berufsgruppen konnte die Wirksamkeit dieses

Gesetzes belegen (Hackl & Steger-Mauerhofer, 2012, S. 234). Gleichbehandlung und
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Gleichstellung werden durch dieses juristisch gesichert, da der Abbau von Benachteiligungen
aufgrund des Geschlechts eine wesentliche Voraussetzung darstellt, um Frauen dieselben
Moglichkeiten einzurdumen. Das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz ist zudem deutlich
umfassender als das allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und enthdlt insbesondere in den
Abschnitten Frauenférderung und Gleichbehandlung deutlich mehr Regelungen, was an dieser

Stelle bereits die Relevanz und Bedeutung dieses Themas fiir den Bund verdeutlicht.

Einige Paragrafen haben sich durch ihre ma3gebliche Funktion als besonders ausschlaggebend
erwiesen. §4 B-GBG, in dem das Gleichbehandlungsgebot verankert ist, sichert das Verbot
von jeglichen Diskriminierungen in Bezug auf das Dienst-und Ausbildungsverhéltnis
angesichts wichtiger Umstinde wie Festsetzung des Entgelts, beruflichen Aufstieg,
Schwangerschaft, Karenz, Elternteilzeit und allen in diesem Zusammenhang wichtigen
Regelungen. Gefolgt von §5 B-GBG, welcher festschreibt, dass auch innerhalb von
Auswahlverfahren keine diskriminierenden Kriterien wie Alter, Familienstand oder
Unterbrechungen der Erwerbstitigkeiten herangezogen werden diirfen. Die Fairness im
Gehaltssystem sowie die niedrigen Einkommensunterschiede sind unter anderem auf die hohe
Transparenz zuriickzufiihren, die aus der jéhrlichen Verdffentlichung eines Einkommensbericht
im Sinne des §6a B-GBG resultieren. Eine tragende Rolle kommt den §11 und §11a B-GBG
hinzu, die das Frauenforderungsgebot sowie die Frauenforderungspline regeln, da diese
Malnahmen beinhalten, um den Anteil an Frauen auf allen Ebenen zu erh6hen und vorhandene
Benachteiligungen zu beseitigen. Die zwei wohl wichtigsten Paragrafen sind jedoch §11b
und §11c B-GBG. Diese besagen, dass fiir eine Planstelle oder einen Aufstieg bei gleicher
Qualifikation die weibliche Bewerberin zu bevorzugen ist, solange bis in diesem
Wirkungsbereich ein Frauenanteil von mindestens 50% vorherrscht. Damit auch tiberpriift
wird, ob alle MaBnahmen und Regelungen eingehalten werden, liegt ein detailliertes
Berichtswesen vor. Alle zwei Jahre hat gemi3 §12 und §12a B-GBG ein Bericht {iber die
Realisierung der Frauenforderungspline zu ergehen sowie ein Gleichbehandlungsbericht.
Sollten Gesetze im Zusammenhang mit der Gleichbehandlung und Frauenférderung nicht

eingehalten werden, regeln §17 bis §20 B-GBG samtliche Rechtsfolgen.

Die rechtlichen Vorgaben sind somit in ein mehrstufiges System eingebettet, dass {iber die
Berichtspflicht bis hin zu konkreten Sanktionen reicht — ein Mechanismus, der nicht nur Absicht
formuliert, sondern dessen Umsetzung konsequent einfordert. Letztlich regeln einige Gesetze

zwischen §21 bis §38 B-GBG wichtige Anlaufstellen und Institutionen fiir Frauen, die sich
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ausschlieBlich den Themen Gleichbehandlung und Frauenfoérderung widmen. Dazu zdhlen
beispielsweise die Bundes-Gleichbehandlungskommission, Gleichbehandlungsbeauftragte,
Kontaktfrauen und viele weitere. Insgesamt wird deutlich, wie tiefgreifend das rechtliche
Fundament ausgestaltet ist, da diese gesetzlichen Vorgaben eine deutliche Stirkung der
Positionen von Frauen mit sich bringen. Eine gezielte Frauenforderung im Bundesdienst kann
somit nur ermoglicht und gestérkt werden, indem sie gesetzlich gesichert ist, insofern als dass

die Umsetzung dadurch verbindlich gemacht wird (Leitner, 2016, S. 161).

Bezugnehmend auf den verbleibenden Teil der Forschungsfrage, haben sich fiinf wesentliche
organisatorische und institutionelle Mafinahmen ergeben, die sich jeweils aus zahlreichen

verschiedenen Aspekten zusammensetzen.

Zunéchst sind dem Bund deutlich bessere Grundvoraussetzungen und Umfeldbedingungen
zuzuschreiben. Das konnte im Zusammenhang mit der Gleichstellungspolitik stehen, welche
entscheidend ist fiir die Reduzierung von strukturellen Benachteiligungen von Frauen im
Berufsleben. Da solche MaBBnahmen in der Privatwirtschaft in Osterreich als gering vorhanden
eingeschitzt werden, kommt dem Bundesdienst diesbeziiglich eine besonders wesentliche
Rolle zu (Leitner, 2016, S. 139). Die Transparenz und Offenlegung, das hohe Maf} an
Fairness, die Jobsicherheit im 6ffentlichen Sektor und der leistungsorientierte Ansatz tragen
wesentlich zur Frauenforderung und Geschlechtergleichstellung bei. Sowie kann die politische
Ebene einen groflen Einfluss auf diese Themen einnehmen, die durch die direkte Ansédssigkeit
der MinisterInnen in den Ministerien gegeben ist. Ausschlaggebend sind ebenso die vielen
Veranstaltungen wie Workshops oder Vernetzungstreffen, die durch grofle Datenbanken Frauen
zusammenbringen und einen wertvollen Austausch ermoglichen. Hier wirkt das Cross
Mentoring besonders unterstiitzend, da es primér fiir Frauen mit Karriereambitionen
geschaffen wurde. Mentorlnnen z&hlen demnach zu einem bedeutenden Aufstiegsfaktor fiir
Frauen ebenso wie Netzwerke, die nachweislich die Wahrscheinlichkeit und das Tempo von
Beforderungen erhohen (Seefeld, 2022, S. 10-14). SchlieBlich ist es auch die
Unternehmenskultur, die mit klaren inhaltlichen Anspriichen Frauenforderung und diverse
Teams vorantreibt. Es konnte bereits gezeigt werden, dass vor allem die Schaffung einer
diversitétsorientierten Unternehmenskultur zur Chancengleichheit und Erhdhung des Anteils
von Frauen in Flihrungspositionen beitragt (Wolf, Trenkmann, & Boos, 2017, S. 17). Es werden
zudem Personal- und Wirkungsziele geschaffen, die regelméBig iiberpriift werden, da sich die

Steuerung der Bundesverwaltung verstdrkt daran ausrichtet, wie sich ihr Handeln auf die
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Gesellschaft auswirkt. Hierbei sind die Grundsitze der Wirkungsorientierung zu
beriicksichtigen, die sich unter anderem insbesondere auf das Ziel der

Geschlechtergleichstellung konzentriert.

Die zweite MaBlnahme beinhaltet die flexible Zeitgestaltung. Das klassische Modell fester
Anwesenheitszeiten und starrer Prasenzpflicht wird zunehmend durch eine individuelle
Arbeitszeitgestaltung abgelost. Diese Mallnahme rdumen Filihrungskriften und insbesondere
betreuungspflichtigen Frauen viel Gestaltungsspielraum ein, wodurch eine bessere und
flexiblere Vereinbarung von unterschiedlichen Verpflichtungen ermoglicht werden kann.
Zusitzlich fungiert die Telearbeitsrichtlinie und die darin geregelte regelméBige sowie
anlassbezogene Telearbeit als weiteres wichtiges Instrument. Ein aktueller Bericht der
International Workplace Group verdeutlicht, dass hybride Arbeitsmodelle zur Verbesserung der
Wettbewerbsbedingungen von weiblichen Angestellten fithren, die zuvor durch klassische
Arbeitsmodelle erschwert worden waren. Durch diese Flexibilitdt wird es Frauen ermdglicht
haufiger Aufstiegschancen zu nutzen und zeitgleich einfacher den Beruf und die Familie zu
vereinen (IWG, 2024, S. 3). AuBlerdem bietet der moderne Ansatz Frauen mit Kindern eine

schnellere Riickkehr in den beruflichen Alltag.

Eine weitere MalBlnahme zielt auf die Bewusstseinsstirkung ab. Die hohe Sichtbarkeit des
Themas Frauenforderung, fiihrt dazu, dass dieses bewusst wahrgenommen und aktiv gelebt
wird. Ausschlaggebend, um die Forderung von Frauen mafBgeblich voranzutreiben, ist das
moderne Mindset des o6ffentlichen Sektors, dass im Zuge eines Kulturwandels ein Umdenken
herbeigefiihrt hat, welches Frauen zu einem gleichen Anteil auf allen Hierarchieebenen
vorsieht. So beschreibt auch das Europdische Institut fiir Gleichstellungsfragen, dass solch eine
neue institutionelle Ausrichtung als Folge verstanden werden kann, indem
Geschlechtergleichstellung in einer Organisation als Ziel verankert und zu einem festen
Bestandteil des Arbeitsalltages wird (European Institute for Gender Equality, 2016, S. 5-6).
Zudem stirken zahlreiche MaBBnahmen ein unterbewusstes Verstindnis, das sich deutlich in
der Haltung der Ministerien widerspiegelt. Die Umsetzung dieser MaBBnahmen fiihrt aulerdem
zu einer hohen Glaubwiirdigkeit des Bundes, der diesbeziiglich als Vorbild fungiert und sich

auch das Ziel gesetzt hat fiir Unternehmen und den privaten Sektor als ein solches zu agieren.

Eine besonders bedeutsame MaBlnahme betrifft die Rolle der Fiihrungskrifte. Diese tragen

sehr stark zur Forderung von Frauen bei, indem sie die Verantwortung tragen, dass dieses
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Thema im Arbeitsalltag verankert und als Selbstversténdlichkeit gelebt wird. Zudem leisten sie
einen wesentlichen Beitrag zur Motivation und ermutigen Frauen sich fiir hohere
Positionen zu bewerben, auch indem sie beispielhaft vorleben, wie die Vereinbarkeit einer
Fithrungsposition und Familie gelingen kann. Dabei signalisieren sie viel Vertrauen und zeigen
sich besonders entgegenkommend, Frauen etwa bei der Kinderbetreuung oder reduzierten
Arbeitszeiten zu unterstiitzen. Auch deren gerechte Aufgabenverteilung zwischen den
Geschlechtern sowie Voll- und Teilzeitbeschéftigten fiihrt wesentlich zu einer Gleichstellung
bei. Bevor Personen zu Fiihrungskriften ernannt werden, bewertet ein Komitee ihre
eingereichten Konzepte und priift ihre Haltung zur Frauenforderung und Gleichstellung,
um sicherzustellen, dass nur geeignete Kandidatlnnen mit entsprechender Einstellung in diese
verantwortungsvolle und einflussreiche Rolle gelangen. Der Einstellung von Fiihrungskraften
wird besondere Relevanz zugeschrieben, da diese die Selbstwahrnehmung von Frauen positiv
beeinflussen konnen und nicht zuletzt einen entscheidenden Faktor fiir ihren beruflichen

Aufstieg darstellen (Melamed, 1995, S. 296).

Als letzte zentrale Maflnahme wurde die Familienfreundlichkeit der Ministerien identifiziert.
Viele von ihnen sind offiziell als familienfreundlicher Arbeitgeber zertifiziert und tragen durch
dieses Label die Verantwortung zur Einhaltung diverser Mafinahmen. Bereits in fritheren
Arbeiten konnte gezeigt werden, dass diese verwaltungspolitischen Maflnahmen innerhalb der
Vereinbarungspolitik auf den identifizierten Komponenten aufbauen wie Flexibilitdt der
Arbeitszeit, Beriicksichtigung elterlicher Betreuungspflichten und Schaffung von
Betreuungsangeboten (Bishu & Headley, 2020, S. 1064). So wird im Bund Miittern viel
Verstindnis entgegengebracht, wenn kurzfristige familidre Verpflichtungen wahrgenommen
werden miissen, aber auch fiir personliche Lebenssituationen. Zudem wird bei der
Terminplanung besonders auf Teilzeitbeschiftigte und betreuungspflichtige Personen
Riicksicht genommen sowie durch Flexibilitit und Betreuungseinrichtungen zusétzlich
unterstiitzt. Ziel ist es, Arbeitsbedingungen zu schaffen, die auf individuelle Bediirfnisse
eingehen und durch ein besonderes Engagement des Bundes eine optimale Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fiir Frauen ermdglichen. Denn je besser die Rahmenbedingungen dafiir
gegeben sind, umso einfacher ist es Frauen zu fordern. Zusammenfassend bedeutet es fiir
Frauen beim Bund, dass die Entscheidung fiir eine Familie keineswegs im Widerspruch zu
einer Karriere steht, da Fithrungspositionen beispielweise auch in Teilzeit ausgeiibt werden

konnen. Solche Mallnahmen senken vor allem aufgrund lingerer Erwerbsunterbrechungen das
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Risiko fiir Einschnitte in der Karriere, welches im privaten Sektor verstirkt besteht (Leitner,

2016, S. 174).

Zudem wurde ein Grofteil der identifizierten Mafinahmen durch personliche Erfahrungen der

Interviewpartnerinnen wiedergegeben und somit in der Praxis bestétigt.

5.5 Schlussfolgerungen und Limitationen

Zusammenfassend ergeben die genannten gesetzlichen, organisatorischen und institutionellen
MaBnahmen ein schliissiges Gesamtbild, welches auf den hohen Frauenanteil im 6ffentlichen
Dienst schlieBen ldsst. Frauen werden unabhéngig vom Beschéftigungsausmal, unabhéngig
von ihrer privaten Lebenssituation, unabhidngig von jeglichen Kriterien gefordert, gleich
bezahlt, gleichgestellt und gleichbehandelt. Diskriminierungen, Benachteiligungen und
Ungleichbehandlungen aufgrund des Geschlechtes werden unterbunden und geahndet.
Nichtsdestotrotz gilt es die Ergebnisse kritisch zu betrachten. Ein GroBteil der Literatur wird
direkt vom Bund und den jeweiligen Ministerien zur Verfiigung gestellt. Diese Quellen gelten
als zuverldssig, allerdings handelt es sich dabei um eine Selbstdarstellung weshalb Schwéchen
und Problembereiche nur eingeschrankt thematisiert werden, da eine kritische Distanz zur
eigenen Institution naturgemél begrenzt ist. Da MinisterInnen einen grolen Einfluss auf die
jeweiligen Ressorts haben, ldsst sich festhalten, dass die Ergebnisse einer Momentaufnahme
gleichen, da die Relevanz und Bedeutung dieses Themas und somit dessen Implikationen je
nach Legislaturperiode und Amtsinhaberlnnen variieren konnen. Ebenfalls ist die
Generalisierbarkeit auf den gesamten 6ffentlichen Sektor begrenzt, da insbesondere Ministerien

beleuchtet wurden.

In Bezug auf die empirische Untersuchung ist die Stichprobe zu beleuchten. Die Literatur
schldgt keine allgemeingiiltigen Angaben {iber die Mindestgrole der Stichprobe oder ab
welcher Grofle die Ergebnisse als aussagekriftig betrachtet werden konnen, vor. Diese
Entscheidung hédngt Grofteils von der Forscherin und dem Forschungsvorhaben ab und kann
daher je nach Perspektive und Kontext als unterschiedlich repridsentativ betrachtet werden.
Obwohl die Ministerien dhnliche Grundsitze und Leitbilder verfolgen, werden in der
Stichprobe nicht alle Ressorts abgebildet, weshalb die Ergebnisse eine zuriickhaltende
Ubertragbarkeit auf die Gesamtheit erfordern. Zudem werden persénliche Erfahrungen immer

subjektiv geschildert. AuBBerdem spielen innerhalb der Maflnahmen wie beispielsweise die

73



Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch externe Faktoren, wie das Netzwerk und
anderweitige Unterstiitzung der Betroffen, eine Rolle, die innerhalb der Interviews nicht
abgefragt wurden. Befragt wurden zudem Frauen, die sich in einer Fiihrungsposition befinden
oder befunden haben, allerdings keine die solch eine Position anstreben und wie deren
Wahrnehmung hinsichtlich der Maflnahmen erlebt wird. Die meisten Befragten sind zudem vor
langerer Zeit in eine Fiihrungsposition gelangt, weshalb diese Erfahrungen in der heutigen Zeit
anders ausfallen konnten. Zur Auswertung der Interviews ist festzuhalten, dass durch die
Zuordnung der Codes auf einzelne Textpassagen wichtige Informationen verloren gehen

konnen, da die Ergebnisse auf den ausgewihlten Abschnitten basieren.

Trotz gewisser Einschrankungen, welche diese Arbeit mit sich bringt, stellen die Ergebnisse
verldassliche und  wertvolle  Erkenntnisse  dar, die das  Verstindnis  des

Untersuchungsgegenstandes wesentlich erweitern.

5.6 Beitrag der Arbeit & Forschungsausblick

Das Ziel war es herauszufinden, welche MaBnahmen in den Bundesministerien in Osterreich
besonders stark zur Férderung von Frauen in Fithrungspositionen beitragen, um schlussendlich
Empfehlungen fiir den privaten Sektor ableiten zu konnen, da dieser anteilsmafig deutlich
grofBer ist, wesentlich mehr Angestellte beschéftigte und daher einen noch groferen Einfluss
auf den gesamtgesellschaftlichen Frauenanteil in Fiihrungspositionen hat und diese

Entwicklung maBgeblich verdndern kdnnte.

Bezugnehmend auf die gesetzlichen und politischen MaBnahmen briuchte es in der
Privatwirtschat ebenso eine verpflichtende Quote oder zumindest klarere Regelungen. Dass
Quoten wirken, zeigen nicht nur Studien, sondern auch die untersuchten Auswirkungen auf den
Frauenanteil im Offentlichen Sektor. Je besser die gesetzliche Ausgangslage, desto geringer
werden die Moglichkeiten zur Umgehung gewisser Vorschriften. Solche Bestimmungen wie
der ,leere Stuhl* innerhalb von Neubestellungen in Aufsichtsriten, filhren zu kaum einer
Konsequenz, auller des Freibleiben des Mandats, weshalb Unternehmen keinen ausreichenden
Handlungsdruck empfinden der Quote nachzugehen. Der oOffentliche Sektor zeigt
beeindruckend, welche Auswirkung es hat, wenn geniigend und auch die richtigen Vorschriften
vorhanden sind, die Umsetzungen tlberpriift werden und im umgekehrten Fall erhebliche

Konsequenzen drohen. Daher sind auch entsprechende Kontrollorgane in den einzelnen
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Unternehmen einzurichten sowie gewisse Anlaufstellen, die sich mit diesen Themen befassen

und Frauen bei Bedarf den notwendigen Riickhalt bieten.

Eine der groBBten Auswirkungen auf den 6ffentlichen Sektor hatte die verdanderte Sichtweise und
Herangehensweise zur Frauenforderung. Ein solch vergleichbarer Ansatz wire auch im privaten
Sektor essenziell. Eine Organisation sollte demnach Frauen, unabhdngig von familidren
Verpflichtungen, auf allen Hierarchieebenen umfassend einbinden. Weiblichen Kandidatinnen
sollten die gleichen Chancen geboten werden, da es sich als vorteilhaft erweist, die
Rahmenbedingungen so auszulegen, damit Frauen nicht auf eine Karriere verzichten miissen,
da diverse Teams maf3geblichen Mehrwert bieten und zu einem groB3en Teil fiir den Erfolg eines
Unternehmens verantwortlich sind. Es wurde ebenso gezeigt, dass Flihrungskrifte einen gro3en
Einfluss haben, weshalb vermehrt Lehrgidnge und Weiterbildungsmalnahmen ratsam wiren,
um sie in diesem Bereich zu sensibilisieren und ihnen das richtige Mindset zu vermitteln. Das
entsprechende Mindset wiére daher, dass Kriterien wie Alter, mogliche Schwangerschaften oder
auch eventuelle Teilzeitbeschéftigungen keine Rolle bei Begriindungen eines
Dienstverhéltnisses oder Beforderungen spielen sollten. Auch in Teilzeit fiithren ist erfolgreich

moglich, wie der Bund bewiesen hat.

Flexiblere Arbeitszeitmodelle, bessere Wiedereinstiegsmallnahmen nach der Karenz, hohere
Transparenz bei Auswahlverfahren und vor allem mehr Verstindnis und eine offenere Haltung
einzunechmen. Geschlechterparitit ist kein Ideal, sondern ein grundlegender Wert unserer
Gesellschaft. Unternehmen, insbesondere groe Unternehmen, tragen eine gewisse
Verantwortung diesen Werten nachzugehen. Beispielsweise im Rahmen einer Corporate Social
Responsibility, welche genau diese Verantwortung von Unternehmen und ihre Auswirkung auf
die Gesellschaft meint. Die Aufgabe besteht demnach nicht nur 6konomische Ziele zu
verfolgen, sondern auch sozialen Verpflichtungen nachzugehen, die sich ebenso in fairen
Organisationsstrukturen und einer Gleichstellung wiederfinden. Je grofer das Unternehmen,
desto grofer kann die Wirkung ausfallen. Daher sind grof3e Unternehmen mit mehr als 500
Beschiftigten im Zuge der Richtlinie iiber die nichtfinanzielle Berichterstattung (2014/95/EU)
verpflichtet, bestimmte nichtfinanzielle und diversititsbezogene Informationen offenzulegen.
Dadurch soll die Transparenz, Rechenschaftspflicht und Verantwortung unter anderem in
sozialen Belangen erhoht werden (Hahnkamper-Vandenbulcke, 2021, S. 1). Infolgedessen
konnen diese Unternehmen starken Einfluss erzielen und mit gutem Beispiel vorangehen,

wodurch nicht nur andere Akteure motiviert werden konnten, dhnliche Schritte zu setzen,
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sondern auch eine positive Wirkung auf das Employer Branding erzielt werden kann. Da auch
der Bund gezeigt hat, dass durch gewisse Mallnahme die Attraktivitét als Arbeitgeber auf dem
Markt deutlich gesteigert werden kann. Zusammenfassend, muss wie im offentlichen Sektor,
das Umfeld sicherer ausgelegt und die Voraussetzungen optimiert werden, damit

Fiihrungspositionen ohne Beriicksichtigung des Geschlechts besetzt werden.

Die Ergebnisse dieser Arbeit bieten eine solide Grundlage fiir kiinftige Forschungsprojekte.
Beispielsweise konnten weitere Bereiche des Bundes untersucht werden, um ein Gesamtbild
des offentlichen Sektors zu erarbeiten. Des Weiteren wiirde die Miteinbeziehung der politischen
Ebene und die Untersuchung der frauenfordernden MafBlnahmen in den Parteien zusétzliche
Erkenntnisse bringen. Es wire auch moglich das Vorhaben von der anderen Seite, der Seite des
privaten Sektors zu beleuchten, indem Faktoren und MaBnahmen untersucht werden, die die
Forderung von Frauen in Fiithrungspositionen verhindern, um prizisere Implikationen
entwickeln zu konnen, mit Erkenntnissen, die auf dieser Arbeit aufbauen. Eine weitere
Moglichkeit wére, offentliche Sektoren aus Léndern, mit vergleichbaren Rechtssystemen, in
Bezug auf diesen Bereich zu untersuchen, anschlieBend einen Vergleich mit Osterreich zu

ziehen, um zu analysieren, ob es noch weitere Ansétze oder Optimierungsmoglichkeiten gibt.
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Anhang

Anhang A: Interviewleitfaden

Interviewfragen

Abdeckung

1) Kurze Vorstellung meiner Person, dem Thema
der Masterarbeit und der Relevanz dieses
Interviews

Allgemeiner Teil

2) Berufliche Vorstellung der Interviewpartnerin

- Wie wiirden Sie Thre berufliche Tétigkeit
beschreiben?

- Wie lautet die genaue Positionsbezeichnung?

- Wie sind Sie zu diesem Beruf gekommen?

- Wieso haben Sie sich fiir diese Branche
entschieden?

- Was wire die Alternative gewesen?

- War der Aspekt des Sektors (privat/6ffentlich) ein
Entscheidungskriterium bei Threr Berufswahl?

Allgemeiner Teil

3) Hauptteil

EXPERTINNEN-MODUS:

Einleitende Frage:

Im Jahr 2024 waren in den 200 umsatzstirksten
Unternehmen Osterreichs 87,8% der
Geschiftsfithrerpositionen von Ménnern besetzt.
Betrachtet man die Spitzenfunktionen der
Bundesverwaltung so waren Ende 2023 42,6%
dieser Positionen von Frauen besetzt.

- Wie konnen Sie sich diesen Unterschied zwischen
den beiden Sektoren erkldren?

- Auf welche Faktoren konnte das zuriickzufiihren
sein und was macht die Bundesverwaltung aus
Ihrer Sicht anders oder besser in der
Frauenforderung? (Vielleicht weglassen?)

Welche institutionellen,
organisatorischen und
gesetzlichen Mafinahmen
in den

Bundesministerien in
Osterreich tragen besonders
stark zur Forderung von
Frauen in
Fithrungspositionen bei?




Konkrete Malnahmen:

- So gut wie fast jedes Ministerium préisentiert
Vorschldge zum Abbau der Benachteiligungen von
Frauen, dabei wird das Bestreben verfolgt eine
gleichberechtige Vertretung von Frauen in allen
Entscheidungspositionen und Funktionen des
Ressorts zu erlangen. Wie geschieht das genau,
abgesehen von den gesetzlichen Maflnahmen?

- Der Bund bekennt sich besonders stark zur
Gleichstellung von Frauen und Méinnern
und hat diesbeziiglich
Gleichbehandlungsbeauftragte,
Kontaktfrauen/Frauenbeauftragte = sowie eine
Bundes-Gleichbehandlungskommission
eingefiihrt. Solche Mallnahmen tragen besonders
zur Transparenz und zum Berichtwesen bei, doch
inwiefern tragen sie zur Forderung von Frauen in
Fiihrungspositionen bei?

- Die flexible Zeitgestaltung (Telearbeit, Gleitzeit,
Teilzeit, ...) wird sehr stark beworben. Doch gilt es
beispielsweise  fiir  die  Telearbeit  als
Voraussetzung, dass die Aufgaben geeignet sein
miissen, um diese in Telearbeit ausfiihren zu
konnen, ist das hinsichtlich der beispielsweise
vielen Prisenz-Termine bei Fiithrungskriften
iiberhaupt moglich? Bezugnehmend auf die
Gleitzeit, wie viel Flexibilitdit steckt fiir
Fiihrungskréfte wirklich dahinter? In welchem
Ausmal werden Teilzeitbeschaftigungen
unterstiitzt?

- Ebenso heiit es, dass langfristig eine
Gleichstellung und Chancengleichheit fiir Frauen
erreicht werden soll, indem das Bewusstsein
gestirkt wird sowie die Forderung in Bezug auf
eine positive Haltung zur Berufstétigkeit von
Frauen auf allen Organisationsstufen stattfindet.
Aber alleine dem Thema mehr Aufmerksamkeit zu
schenken, wird am Ende nicht mehr Frauen in
Fiihrungspositionen verhelfen, also welchen
Zweck verfolgt diese Mafinahme?




- Auch die gleichstellungsorientierte Weiterbildung
zur Karriereforderung von Frauen wird innerhalb
der internen Aus- und Weiterbildung besonders in
den Fokus gestellt. Welche Weiterbildungen sind
damit gemeint und inwiefern tragen diese zur
Forderung von Frauen in Fithrungspositionen bei?

- An der Verwirklichung der MaB3nahmen und zur
Erreichung der Ziele in Bezug auf die
Geschlechterparitit haben sich alle Beschéftigten
und vor allem die Fiithrungskréfte des Ministeriums
zu beteiligen. Tragen diese Personen in der Tat zu
einem wesentlichen Teil zur Frauenforderung bei
und wenn ja, wie?

- Wirde Sie meinen, dass es Frauen im 6ffentlichen
Sektor im Allgemeinen einfacher haben, in
Fiihrungspositionen zu gelangen? Wenn ja, wieso?
Wenn nein, wieso?

MITARBEITERINNEN-MODUS:

- Wie waren Thre personlichen Erfahrungen als Frau
in Bezug auf Thre Karriere im Bund? Wo und wie
wurden Sie gefordert? Welche MaBnahmen haben
dazu beigetragen?

EXPERTINNEN-MODUS:

- Der Bundesdienst behauptet, dass Diversitidt und
Inklusion einen grundlegenden Pfeiler darstellen.
Inwiefern? Wie dullert sich das? Stehen diese Werte
im Zusammenhang mit der Karriereférderung von
Frauen?

- Als Ziel wird genannt, ein gleichstellungsorientiertes
Arbeitsumfeld zu schaffen. Was versteht man
darunter und wie schafft der Bund ein solches?

- Ein weiterer Punkt zum Arbeitsumfeld — es heif3t,
dass regelmiBig Erfordernisse des Arbeitsumfelds
als auch andere Umstinde beriicksichtig und
kontinuierlich weiterentwickelt werden, um die
tatsdchlich Geschlechtergleichberechtigung sicher
zu stellen. Welche Erfordernisse und Umstande sind
damit gemeint und welche Entwicklungen

Die Unternehmenskultur
und die zugrunde
liegenden Werte ciner
Institution

beeinflussen mafB3geblich den
Anteil von Frauen in
Fithrungspositionen, indem
sie die
Rahmenbedingungen fiir
Gleichstellung, Inklusion
und Diversitit schaffen.
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geschehen, um diese
Geschlechtergleichberechtigung zu gewéhrleisten?

MITARBEITERINNEN-MODUS:

-  Inwiefern fordert die Unternehmenskultur Threr
Institution die Gleichstellung von Frauen und
Mannern?

- Haben Sie in Threm bisherigen Werdegang
Benachteiligungen aufgrund Thres Geschlechtes
erlebt?

EXPERTINNEN-MODUS:

- Bezugnehmend auf die Telearbeit. Unterschieden
wird zwischen regelmaRiger und anlassbezogener
Telearbeit, wobei die regelmaBige Telearbeit an
bestimmten Tagen innerhalb der Kalenderwoche
fir ein Jahr genaustens festgelegt wird. In
dringenden Einzelfdllen kénnen die Tage nur mit
Zustimmung des Vorgesetzten in der jeweiligen
Kalenderwoche abgedndert werden. Ist diese
durchaus starre Regelung tatsachlich so flexibel
genug, dass sie das Berufs- und Familienleben
besser in Einklang bringt, denn das ist einer der
genannten Ziele in der Telearbeitsrichtlinie? Oft
genug gibt es Vorfalle mit Kindern wie Krankheit,
Schultermine und ahnliches, die spontan
aufkommen kénnen und an unterschiedlichsten
Tagen stattfinden, wie gut lasst sich das wirklich
mit dieser Regelung der Telearbeit vereinbaren?

- Es gibt die Option eines Betriebskindergartens.
Dazu gibt es nicht sonderlich viele Informationen.
Wie funktioniert das? Hat jede/jeder Beschaftigte
mit Kindern im Ministerium Anspruch auf einen
Platz in diesem Kindergarten? Befindet sich dieser
Kindergarten im Haus, sodass man den Eltern die
Zeit und den Stress in der Friih erspart das Kind an
einen anderen Ort als den Arbeitsplatz zu bringen?

- Einige Ministerien wurden mit der Zertifizierung
,berufundfamilie” ausgezeichnet und gelten daher
als familienfreundliche Arbeitgeber. Es werden
zwar MaRnahmen wie Onboarding-Prozesse,
Employer-Branding, Wiedereinstieg nach der
Elternkarenz oder auch die Bewusstseinsbildung in

Bundesministerien zeichnen
sich als besonders
familienfreundliche
Arbeitgeber

heraus, was sich in dem
Prozentsatz an Frauen in
Fithrungspositionen
widerspiegelt.
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Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
bei  beruflichen Veranderungen genannt.
Allerdings werden diese MaRnahmen nicht
konkret vorgestellt. Was kann sich also darunter
vorstellen in der Praxis? Was macht die
Ministerien nun wirklich zu einem
familienfreundlichen Arbeitergeber?

- Ist diese Stellung als familienfreundlicher
Arbeitgeber lhrer Meinung nach auf den hohen
Prozentsatz an Frauen in FlUhrungspositionen in
den Ministerien zurickzufiihren, da es Frauen mit
Kindern besser ermoglicht wird auch ihren
beruflichen Ambitionen nachgehen zu kénnen?

MITARBEITERINNEN-MODUS:

- Erleben Sie lhre Institution als
familienfreundlichen Arbeitgeber? Wenn ja,
inwiefern? Wenn nein, weshalb nicht?

- Sollten Sie Kinder haben — Fihlen Sie sich durch
Ihren Arbeitgeber unterstiitzt oder werden lhnen
gewisse Dinge erleichtert oder erschwert, um
Karriere und Familie zu vereinen? Welche wéren
das?

Abschlussfrage:

- Was braucht es allgemein, um den Anteil an Frauen
in  Fihrungspositionen zu erhdhen, aber
insbesondere im privaten Sektor?

Empfehlungen
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Anhang B: Einwilligungserkliarung

Einwilligungserklirung fiir Interviews

Einwilligungserkldrung zur Erhebung und Verarbeitung personenbezogener Daten fiir
wissenschaftliche Zwecke

1. Gegenstand des Forschungsprojekts und Grundlagen der Einwilligungserklirung

Dieses Interview wird im Rahmen der Masterarbeit ,,Staatliche Vorbilder — Wie der 6ffentliche
Dienst Frauen den Weg ebnet — Eine Analyse der Frauenférderung in der Bundesverwaltung
als Modell fiir chancengerechte Karrieren* durchgefiihrt. Aufgrund der Diskrepanz des
Frauenanteils in Fiihrungspositionen zwischen dem o6ffentlichen und dem privaten Sektor in
Osterreich, sollen MaBnahmen identifiziert werden, die den hoheren Anteil an Frauen in
Fiihrungspositionen insbesondere in der Bundesverwaltung und spezifisch in den

Bundesministerien in Osterreich begiinstigen.

Das Interview wird dabei von der Verfasserin der Masterarbeit und verantwortlichen Person,

Julia Krammer, BSc, durchgefiihrt und mit dem TT.MM.JJJJ datiert.

2. Einwilligungserklirung der betroffenen Person

Hiermit willige ich ein, dass die im Rahmen des unter Ziffer 1 beschriebenen
Forschungsprojekts erhobenen personenbezogenen Daten meiner Person in anonymisierter
Form von Originalaufhahmen des Interviews und dessen Transkript durch die verantwortliche

Person fir die wissenschaftlichen Zwecke verarbeitet werden diirfen.

Hinweis: Thre Einwilligung ist freiwillig. Sie konnen die Einwilligung ablehnen, ohne dass

Ihnen dadurch irgendwelche Nachteile entstehen.

Ihre Einwilligung koénnen Sie jederzeit gegeniiber der verantwortlichen Person widerrufen,
mit der Folge, dass die Verarbeitung lhrer personenbezogenen Daten, nach Maligabe Threr
Widerrufserkldrung, durch diesen fiir die Zukunft unzuldssig wird. Dies beriihrt die
RechtmiBigkeit der aufgrund der Einwilligung bis zum Widerruf erfolgten Verarbeitung
jedoch nicht.
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Relevante Definitionen der verwendeten datenschutzrechtlichen Begriffe sind in der Anlage

Begriffsbestimmungen enthalten.

3. Verpflichtung zur Einhaltung des Datengeheimnisses

Die verantwortliche Person verpflichtet sich gegeniiber der betroffenen Person, das
Datengeheimnis (§ 6 DSG) beziiglich der im Rahmen des gegenstindlichen Projekts der
anvertrauten oder zuginglich gewordenen personenbezogenen Daten zu wahren, soweit kein

rechtlich zuléssiger Grund fiir eine Ubermittlung dieser personenbezogenen Daten besteht.

4. Informationen iiber die Erhebung und Auswertung personenbezogener Daten

Der Schutz Threr personlichen Daten ist mir bei dieser Befragung ein besonderes Anliegen.
Ihre Daten werden daher ausschlieBlich auf Grundlage der gesetzlichen Bestimmungen (§ 2f

Abs 5 FOG) erhoben und verarbeitet.

Diese Befragung wird im Zuge der Abfassung einer wissenschaftlichen Masterarbeit an der
Universitit Wien erstellt. Die Daten konnen von der Lehrveranstaltungs-Leitung bzw. von der
Betreuerin bzw. Begutachterin der wissenschaftlichen Arbeit fiir Zwecke der
Leistungsbeurteilung eingesehen werden. Die erhobenen Daten diirfen gemél Art 89 Abs 1
DSGVO grundsitzlich unbeschréinkt gespeichert werden.

Es besteht das Recht auf Auskunft durch die Verantwortliche an dieser Studie iiber die
erhobenen personenbezogenen Daten sowie das Recht auf Berichtigung, Loschung,
Einschrinkung der Verarbeitung der Daten sowie ein Widerspruchsrecht gegen die

Verarbeitung sowie des Rechts auf Dateniibertragbarkeit.

Wenn Sie Fragen zu dieser Erhebung haben, wenden Sie sich bitte gern an die Verantwortliche
dieser Untersuchung: Julia KRAMMER, BSc (al12012957(@unet.univie.ac.at), Studentin der
Studienrichtung BWL an der Universitidt Wien, Webgasse 40/1/8, 1060 Wien.

Fir grundsatzliche juristische Fragen im Zusammenhang mit der DSGVO/FOG und
studentischer Forschung wenden Sie sich an den Datenschutzbeauftragen der Universitit

Wien, Dr. Daniel Stanonik, LL.M. (verarbeitungsverzeichnis@univie.ac.at).
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Zudem besteht das Recht der Beschwerde bei der Datenschutzbehdrde (bspw. iiber
dsb@dsb.gv.at).

Vorname, Nachname der interviewten Person in Druckschrift

Ort und Datum / Unterschrift
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Anlage: Begriffsbestimmung

e Verantwortlicher" ist gemdl Art. 4 Ziffer 7 die natiirliche oder juristische Person, Behorde,
Einrichtung oder andere Stelle, die allein oder gemeinsam mit anderen liber die Zwecke
und Mittel der Verarbeitung von personenbezogenen Daten entscheidet. Im
Zusammenhang mit Umfragen (Interviews) fiir wissenschaftliche Arbeiten
(Bachelorarbeiten, Masterthesen, Dissertationen) ist das der / die Verfasser / Verfasserin
der betreffenden Arbeit und nicht das Departement oder die Institution, an welcher die

betreffende Arbeit verfasst und/oder eingereicht und/oder begutachtet wird.

e Personenbezogene Daten" sind geméal3 Art. 4 Ziffer | DSGVO alle Informationen, die sich
auf eine identifizierte oder identifizierbare natiirliche Person im Folgenden ,betroffene
Person") beziehen. Als identifizierbar wird eine natiirliche Person angesehen, die direkt
oder indirekt, insbesondere mittels Zuordnung zu einer Kennung wie einem Namen, zu
einer Kennnummer, zu Standortdaten, zu einer Online-Kennung oder zu einem oder
mehreren besonderen Merkmalen identifiziert werden kann, die Ausdruck der physischen,
physiologischen, genetischen, psychischen, wirtschaftlichen, kulturellen oder sozialen
Identitét dieser natiirlichen Person sind. Das kann z.B. die Angabe sein, wo eine Person
versichert ist, wohnt oder wie viel Geld er oder sie verdient. Auf die Nennung des Namens
kommt es dabei nicht an. Es geniigt, dass man herausfinden kann, um welche Person es

sich

e Verarbeitung" ist gemal Art. 4 Ziffer 2 DSGVO jeder mit oder ohne Hilfe automatisierter
Verfahren ausgefiihrten Vorgang oder jede solche Vorgangsreihe im Zusammenhang mit
personenbezogenen Daten wie das Erheben, das Erfassen, die Organisation, das Ordnen,
die Speicherung, die Anpassung oder Verdnderung, das Auslesen, das Abfragen, die
Verwendung, die Offenlegung durch Ubermittlung, Verbreitung oder eine andere Form der
Bereitstellung, den Abgleich oder die Verkniipfung, die Einschrinkung, das Loschen oder
die Vernichtung.
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Anhang C: Kategoriensystem/Kodiersystem

Code

cL
Unterschied Sektoren

Ccx:
MaBnahmen

SC1L:
Flexible Zeitgestaltung

SC2:
Bewusstseinsstarkung

5C3
Rolle der Fuhrungskraft

c3
Unternehmenskultur

Ca4:
Familienfreundlichkeit

Ch:
Personliche
Erfahrungen

Art

Bezeichnung der Kategorie
Deduktiv Erklarungsansatz fur sektoralen Unterschied
Deduktiv  Organisatorische und instiutionelle MaBnahmen
Deduktiv Flexible Zeitgestaltung
Deduktiv Bewusstseinstarkung
Deduktiv Rolle der Fahrungskraft
Deduktiv Karriereerfahrungen
Deduktiv Bedeutung der Unternehmenskultur
Deduktiv Familienfreundlichkeit

Definition/Deskription der Bezeichnung

Erfolgsfaktoren der Bundesverwaltung in Bezug auf die
Fravenfdrderung

Spezifikation bestimmter MaBnahmen, die auf den Anteil

der Frauen in Fiihrungspositionen zurickzufithren sein
konnten

Inwiefern bestimmte Formen der Zeitgestaltung zur
Fravenfirderung beitragen

Inwiefern die Starkung die Bewusstseinsstarkung dieses
Themas zur Fravenfirderung beitragen

Inwiefern Fihrungskrafte zur Frauenforderung beitragen

Schilderungen welche MaBnahmen im Bund in der
Realitat wirklich zur Karriereforderungvon Frauen
beitragen

Der Einfluss der Werte innerhalb der
Unternehmenskultur aufdie Frauenforderung

MaBnahmen als familienfreundlicher Arbeitgeberin
Bezug auf die Vereinbarkeit zwischen Berufund Familie

Ankerbeispiel

"...dass die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, dass dasVerstdndnis

hierfar cder der Wille,
Umfeldbedingungen,

Arbeitsbedingungen zu schaffen, wo

man Familie und Beruf gut
vereinbaren kann, dass die

Bereitschaft dazu im offentlichen

Dienst groBer ist als im privaten
Sektor®. (EI&)

"Wir haben bewusst auchin unseren

Ausschreibungen auch fiir
Fahrungsfunktionen den Passus
drinnen, dass Teilzeit nicht
schadlichist,...” (EIA)

“Den Eindruck habe ich schon, dass
eseinfacherist, Gleitzeit, Teilzeit

alle

migglichenverschiedenen Modelle

da reinzubringen, weil man eben
nicht die Angst hat, mussich
werden gekindigt.” (ELA)

"Man geht als Bund in die Vorlage
man hat einen gewissen Vorbild
Charakter..." [EIB)

"Insofern dasist auch die

Rolle der Fahrungskraft das
waagerecht zuverteilen drauf
zu schauen, zu fordern.
Teilzeitbeschaftigte fur voll zu
nehmen, auch die Leute, die im
Homeoffice sind....” (EID)

“Einige meiner ehemaligen Chefs,
die gesagt haben, mach das, mach
das, mach das, die mich so auf ginen
du wertrittst
mich jetzt dort und machst es
schon. Keine Ahnung vom Thema,

Vortrag  hingestellt,

aber dumachst es schon." (EID)

“Also so gesehenist halt, glaube ich,
die Unternehmenskultur eine ganz

wichtige, wie die gelebt wird, mit
den MaBnahmenvom
Personalbereich einfach." (EID)

“Gleichzeitigums
familienfreundlicher

zumachen ist wahrscheinlich auch

diese ganze Gleichzeitregelung".
(EIB)

Regel

Mit "Codel" werden Aussagen
markiert, die beschreiben,
was die Bundesverwaltung
besser oder anders macht, um
Frauen zu fordern, da diese
Aussagen zu meist bereits
MaBnahmen beschreiben

Mit "Code2" werden Aussagen
markiert, die beschreiben,
inwiefern bestimmte
MaBnahmen, die nicht
spezfisch unter eine
Subkategorie fallen, zur
Frauenforderung beitragen

Mit "Subcodel” werden
Aussagen markiert, die
beschreiben, wie die
Umsetzung und Flexibilitit der
Zeitgestaltung

zur Ma@nahmen der
Frauenforderung beitragen

Mit "Subcode2" werden
Aussagen markiert, die sich
auf die Wirkung des
Arbeitgebers und das Mindset
beziehen sowie die
Vorbilfunktion, inweit diese
MaBnahmen zur
Frauenforderung beitragen

Mit "Subcode3" werden
Mussagen markiert, die
beschreiben, inwieweit
Flihrungskrafte dazu
beitragen, Frauen zu fordern

Mit "Code3d" werden Aussagen
markiert, die beschreiben,
welche Erfahrungen Frauen
beim Bund gemacht haben,
um festzustellen, wie Frauen
imder Praxis wirklich gefordert
werden

Mit "Coded" werden
Aussagen markiert, die
beschreiben, ob oder
inwiefern die Unternehmens=
kultur eine Rolle spielt

Mit "Code5" werden
Aussagen markiert, die
beschreiben, welcher
Bedeutung
Familienfreundlichenkeit
zukommt und welche
MaBnahmen hier
ausschlaggeben sind
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