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Ziele der Evaluierung und methodisches Design

EVALUATIONSFRAGEN METHODISCHES DESIGN

Wir wollen herausfinden: Drei Bausteine fur Befunde:

Dokumentenanalyse
Wie wirken Beratungen auf Einkommens- und

Karrierechancen von Frauen? Programmunterlagen, Beratungsberichte

Welche organisationalen Veranderungen werden

- e o
ausgelost: Quantitative Datenanalyse
Werden Zielvorgaben erreicht? Wie wirksam ist der IDEA-Datenbank; AMDB-
Branchenfokus? Kontrollgruppenvergleich

Wie werden benachteiligte Gruppen erreicht und
integriert?

Qualitative Interviews

Unternehmen, Stakeholder und Expertinnen

Zwischenevaluierung Fokus liegt auf Strategie- und Umsetzungsanalyse

Ziel: praxisrelevante Ergebnisse fur die Weiterentwicklung von FPS und die nachste Programmperiode
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Entstehungsgeschichte von FairPlusService

Vom Branchenpilot zur weiterentwickelten Betriebsberatung

L
08/2017-07/2019

FairPlusCleaning

Pilotprojekt in der
Reinigungsbranche

2019

Positive Evaluierung

Empfehlungen fiir eine
mogliche Ausrollung

a N

oy

S@me
i

2020-2023

Ausrollung als
FairPlusService

Fokus auf Niedriglohn-
bzw. Dienstleistungsbranchen

-

03/2023

Kurzanalyse

(Weiter-)Bildung und
berufliche Entwicklung
von Frauen mit geringer
Formalqualifikation

\

o )

Vil

seit 11/2023

FairPlusService

Branchenfokus:
Gesundheit & Sozialwesen
sowie Erziehung & Unterricht

mind. 30 % der beratenen
Unternehmen aus diesen

2019

9 I % o 9 Bereichen §
O O O
2020-2023 03/2023 seit 11/2023



Relevanz von FairPlusService

Positive Entwicklungen und anhaltende Herausforderungen am Arbeitsmarkt

) 3
Ql/ﬁ @'y & 11

Erwerbsquote Gender Pay Gap Frauenanteil in Teilz“ei’f- Teilzeit wegen Hilfs.tétigkeiten bei
der Frauen Fiihrungspositionen beschaftigte Betreuungspflichten  max. Pflichtschulabschluss

22 %

Manner

69% A 73% 20% N\ 18% 33% A 37% | 79% 21% 40% 9% 42%

2019 2025 2019 2024 2019 2025 Frauen Manner Frauen | Manner Frauen

/ Fragen der beruflichen Entwicklung, Qualifikationsnutzung, Weiterbildung,
O Arbeitszeitgestaltung und Einkommensperspektiven sind zentral -

die Zielsetzung von FairPlusService ist aktuell und relevant!



Zielgruppen von FairPlusService

Zielgruppe Frauen

Frauen mit geringer
Formalqualifikation

Zielgruppe Unternehmen

Branchenfokus
Gesundheits- und Sozialwesen;
Erziehung und Unterricht

Niedriglohnbereich
Unternehmen aus dem Niedriglohnbereich

dequalifiziert beschaftigte
Frauen

UnternehmensgroBe
KMU-Anteil

benachteiligte Frauengruppen,
insbesondere Frauen mit
Migrationsgeschichte

Regionale Verteilung

Frauen mit Behinderungen Unternehmen mit Sitz in Wien

Vorerfahrung
Teilnahme an FPS 2020-2023

primarer Programmfokus: berufliche Entwicklung und
Weiterbildung




Konzeptionelle Ausgestaltung und Interventionslogik

BERATUNGSABLAUF: DIE BERATUNGSPAKETE

Analyse Beratung Coaching FEEE

(1] 0 e o Nachberatung
-
e Kontaktaufnahme *Belegschaftsstruktur- e verpflichtendes e Auswahl aus 2 Paketen ® ca. 6 Monate nach
Berater*in Analyse Gleichstellungsmodul ¢ Lernreise im Betrieb Abschluss
e Erstberatung * AG*innen- * Auswahl aus 3 Paketen e Karriere im Betrieb e Umsetzungsstand
eStakeholderlandkarte Kompetenzindex * Arbeitgeber*innen- * begleitendes Modul: Case Aktionsplan
e Beratungsvereinbarung e Auswertung Analyse Kompetenz Management e offene Fragen / neue

* Vereinbarung * Diversity als Chance Bedarfe

Beratungsablauf * Endpunkt: * Nachberatung bei Bedarf

Weiterbildungsstrategie & 6-
Monats-Aktionsplan

Strukturelle Veranderungen Individuelle
im Unternehmen Unterstlitzung
INTERVENTIONSLOGIK
Problemlagen Entwicklungs- und Zielbeitrag: nachhaltige Verbesserung der
g WeiterbildungsmaBnahmen Beschaftigungs- und Einkommens-situation von

werden sichtbar
werden angestoBen Frauen




Konzeptionelles Spannungsfeld: Akquise und Zielgruppenerreichung
0 Akquise

Q,

Werden die richtigen Unternehmen beraten — und profitieren die richtigen Frauen?

Themensteuerung

Hohe Bedarfsorientierung kann in allgemeine Unternehmensberatung kippen.
s ™)

Absicherung durch:
@ e gleichstellungsorientierte Unternehmens- und Bedarfsanalyse

e verpflichtendes Gleichstellungsmodul

e Weiterbildungsstrategie + 6-Monats-Aktionsplan
passender H Quantitative ~ /
Beratungsbedarf Zielerreichung
\ / \ / Nur mit explizitem
FPS-Kernthemen FPS-Bezug
e berufliche Entwicklung * Recruiting
o Weiterbildung * Onboarding
e Gleichstellung e Arbeitgeberattraktivitat
A Risiko: Unternehmen bleiben im Projekt, o Arbeitszeit & Einkommen * Nachfolgeplanung
obwohl andere Angebote besser passen. * Kompetenzmanagement /
Personalentwicklung

@ ‘ Diese Themen sind nur dann anschlussfahig, wenn ihr Beitrag zu den FPS-Zielen klar erkennbar ist.




Konzeptionelles Spannungsfeld: Analyse

P
Q GoBESTRA - Starke der Analyse

basiert auf Strukturdaten der Belegschaft

zeigt Geschlecht, Teilzeit, Qualifikation, Alter etc.

macht betriebliche Ungleichheiten sichtbar

/
¢
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gute, nachvollziehbare Grundlage
flr die Beratung

Schlussfolgerung

GoBESTRA: belastbarer analytischer Baustein

GoAKI: natzlich als Reflexionsinstrument,
aber methodisch einordnungsbediirftig

~

A GoAKI - kritisch einzuordnen

basiert auf Selbsteinschatzung aus

®
- Unternehmens-/Flihrungskrafteperspektive

@ Punktwerte vermitteln hohe Genauigkeit m

Berechnungslogik und Aussagekraft nicht
ausreichend transparent

O
A

objektive Messung

Empfehlung

GoAKI kiinftig transparenter erlautern:
Datenbasis, Berechnung, Beteiligte, Aussagegrenzen

74

Gefahr der Uberinterpretation als —




Analyse in der Umsetzung

2
0 @ Zentrale Problemlagen
N, Werden sichtbar
geschlechtsspezifische Teilzeitmuster
fehlende Vereinbarkeit

fehlendes existenzsicherndes Einkommen

fehlende systematische Kompetenz- und
Weiterbildungsstrukturen

unterreprasentierte Gruppen in
bestimmten Funktionen

-

0 o

O0pO
f“r(%"\

Analyse hat
Sensibilisierungsfunktion

In der Analyse werden
Handlungsfelder sichtbar, die
vorab nicht von den Unternehmen

benannt wurden.

£

Briiche sind selten

Briiche zwischen Problemerkennung
und Empfehlung sind sehr selten —
allerdings nicht nur bei allgemeineren
Beratungsthemen, sondern auch
beim FPS-Thema Arbeitszeit.

Kernaussage: Die Analysephase identifiziert relevante Problemlagen verlasslich und
erfullt zugleich eine wichtige Sensibilisierungsfunktion.




Von der Empfehlung zur Umsetzung: Wo bleibt der FPS-Fokus erhalten?

Anschluss gelingt 2. Anschluss bleibt punktuell

FPS-Kern | haufig sichtbar Allgemeine Beratungsthemen | mit FPS-Bezug umgesetzt
e Weiterbildung und Qualifizierung e Onboarding / Reboarding, Recruiting mit Bezug auf Sprache,
e Individuelles Coaching / Empowerment Migration
e Gleichstellungssensibilisierung als Einstieg e Schulungs- und Weiterbildungsubersichten fur ZG

e gendersensible Stellenausschreibungen
e Digitalisierung

Strukturelle Umsetzungsliicke 4. Verdunnung / Nebenpfade
FPS-Kern | selten konkret Instrumente | FPS-Bezug abhangig
* Teilzeit, Arbeitszeit und Vereinbarkeit ¢ allgemeine Arbeitgeberattraktivitat
e Einkommen, Altersarmut, Aufstockung e Kompetenzmatrix ohne Entwicklungsableitung
e existenzsichernde Arbeit kaum belastbar sichtbar ¢ Allgemeines Mannerrecruiting

¢ Rollen-/Organisationsklarung
* Team-/Elternkommunikation
¢ Allgemeines Recruiting und Onboarding fur Beschaftigte

Kernaussage: Je naher Themen an konkreter Weiterbildung und Coaching liegen, desto klarer ist die Umsetzung.
Je starker sie strukturelle Beschaftigungs- und Einkommensbedingungen betreffen, desto groBer wird die Umsetzungslicke.



Konzeptionelles Spannungsfeld: Gleichstellungsmodul

Verpflichtendes Gleichstellungsmodul
— Im Beratungsprozess soll das Modul vermitteln:
an § il
Grundlagen der Rechtliche Horizontale und
Geschlechtergleichstellung Rahmenbedingungen vertikale Segregation
Ie"\\
\
Reflexion von Mehrwert von Gleichstellung
Geschlechterstereotypen fur das Unternehmen

Leistung des Moduls

Stellt sicher, dass Gleichstellung im
Beratungsprozess adressiert wird

AN

Grenze des Moduls

Garantiert keine vertiefte
Auseinandersetzung in der Beratung
oder nachhaltige Veranderungen

im Unternehmen

Kernaussage

Das verpflichtende Gleichstellungsmodul schafft einen verbindlichen Einstieg in das Thema, ersetzt aber keine vertiefte Bearbeitung.

& ,



Umsetzungsanalyse - Gleichstellungsbezug

Warum Gleichstellung im Prozess oft unscharf bleibt

Gleichstellung wird
oft nicht als Problem
erkannt

(2

In frauendominierten Unternehmen
wird Gleichstellung haufig mit dem
hohen Frauenanteil gleichgesetzt.
Aus Unternehmenssicht erscheint
das Thema damit oft als ,erledigt”.

66 - Bei uns gibt es kein
Gleichstellungsproblem ...*
(Interview 4)

2,

Thema

Q d‘ verschiebt sich

In zwei Beratungsprozessen wurde
Gleichstellung vor allem als
Gewinnung von Mannern in
frauendominierten Bereichen
gelesen.

Die Perspektiven von Frauen auf
Arbeit und Entwicklung ruckten
dabei in den Hintergrund.

_/

=

©

Vom Thema zur
Maflnahme bleibt
eine Lucke

Relevante Aspekte wie Teilzeit,
Einkommen, Qualifizierung, berufliche
Entwicklung und Arbeitsfahigkeit
werden selten in konkrete MaBnahmen
uberfihrt, die auf existenzsichernde
Einkommen, Entwicklungschancen
und Arbeitsfahigkeit abzielen.

‘ Kernaussage: Gleichstellung bleibt in der Umsetzung haufig abstrakt: Sie wird weder
als betriebliche Problemlage klar erkannt noch konsequent in frauenbezogene MaBnahmen tUbersetzt.




Konzeptionelles Spannungsfeld: Doppelte Interventionslogik

Grundidee: Unternehmensberatung wird durch Coachings und Kompakttrainings erganzt.

(- L d N
Betriebliche Ebene Individuelle Ebene
Unternehmensberatung Coachings & Kompakttrainings

@ 9
@ Entwicklungspfade und Personalentwicklung Verschrankung @ Orientierung, Starkung und Qualifizierung
notig

@ Arbeitsorganisation und Rahmenbedingungen @ Zugang fir Frauen mit geringen Chancen

@ Gleichstellung als Organisationsaufgabe @ geschitzter Rahmen durch Vertraulichkeit
N\ by N\ J
Gefahren °
g N & X (8 \

Coachings konnen attraktiver sein Riickkopplung ist notig, aber
als strukturelle Veranderung. durch Vertraulichkeit begrenzt.

Risiko: geringe Veranderungsbereitschaft Nur anonymiserte Muster riickspielbar
% NG ¥ 7

Strukturelle Probleme werden e
individualisiert bearbeitet.




Verzahnung Mitarbeiterinnen-Coachings und Unternehmensberatung

Individueller Nutzen sichtbar — Ruckbindung an Unternehmensberatung nicht durchgangig erkennbar

r

L

0 Coachings werden stark

genutzt
analysierte Frauen
Unternehmen gecoacht
4 )

Coachings werden sehrin
Anspruch genommen und
entfalten Nutzen fur die
teilnehmenden Frauen.

)
a Individuelle

Entwicklung im Fokus

berufliche Kompetenz-
Entwicklung sichtbarmachung

Karriereplanung Weiterbildung
Rollenklarung Fuhrungsentwicklung

Selbstvertrauen und
Selbstwirksamkeit

Seltener: Arbeitszeit,
Vereinbarkeit,
Alterssicherung

-

Verbindung mit

Unternehmensberatung
bleibt offen
( )
Verbindung zur
Unternehmensberatung
ist nicht durchgangig
erkennbar.
. J
4 )

Teilweise kompensieren
Coachings fehlende
organisationale
MaBnahmen, statt diese
systematisch zu erganzen.

- J

Spannungsfeld

° Kernaussage: Die Coachings entfalten Nutzen fur die teilnehmenden Frauen; ihre Verbindung zur Unternehmensberatung ist jedoch

nicht durchgangig erkennbar.




Konzeptionelles Spannungsfeld - Beratungsende

Die Beratung endet — die Umsetzung beginnt oft erst danach

L 2

&
2} Im
X Beratungsprozess

Q Weiterbildungsstrategie
Q 6-Monats-Aktionsplan

mit kurz-, mittel- und langfristigen
Perspektiven sowie ersten Checkpoints

Kernfrage

(

»

\_

e Beratungsende

o

Formaler Abschluss
der Beratung

Viele vereinbarte MalRnahmen stehen
zu diesem Zeitpunkt erst am Beginn
der Umsetzung.

@ 9 Danach

@ Prozessreflexion und Nachberatung
e e nichtfiralle Unternehmen
- -

verbindlich

‘— - Magliche Liicke zwischen
Planung und Umsetzung

Wie verbindlich ist die Umsetzung nach Beratungsabschluss abgesichert?

Nachberatung konnte diese Liicke teilweise schlief3en.



Weiterbildungsstrategie und 6-Monats-Aktionsplan in der Umsetzung

Teilweise
schon konkret

\  —

1

Einige Aktionsplane benennen bereits
| konkret MaBBnahme, Zielgruppe oder
Zielperson sowie den Zeitpunkt.

| Beispiele

‘ (I-'iihrungskr"a'fte ' {:‘“individuelle Entwicklungspfade \

(P;lichtschulqngen\; "{;#Deut;hkursej ( Erste Hilfej:j'

~

=

)

Kernaussage

Ziel der Instrumente

Weiterbildungsstrategie und 6-Monats-Aktionsplan sollen aus Sensibilisierung konkrete
Qualifizierungsschritte machen - fur klar benannte Zielgruppen und mit zeitnaher Umsetzung.

) Oft noch
t, 2u allgemein

\
Strukturelle

Veranderungen

Viele Plane bleiben auf Ebene allgemeiner

Personalthemen wie ,,Personalentwicklung®,

»Recruiting®, ,Onboarding® oder
»oensibilisierung” und machen oft nicht
klar, wer welche Weiterbildung bis wann
erhalt.

bleiben selten

Strukturelle MaBBnahmen kommen nur
selten vor; wenn, dann meist nur
langfristig formuliert und wenig
verbindlich.

E
‘ g Wer? Was? Bis wann?
b R -

)

Die Instrumente schaffen zwar eine gewisse Verbindlichkeit, die Umsetzungsqualitat ist aber sehr

unterschiedlich: am starksten bei konkreten Qualifizierungsschritten, deutlich schwacher bei

strukturellen Veranderungen.



FairPlusService: Starken, auf denen
aufgebaut werden kann

\

FairPlusService

erreicht Unternehmen, Die Analysephase Q Die Kombination aus
O O O  die nicht ohnehin @ macht zentrale Q Unternehmensberatung

L Sy 4, Gleichstellungsprofis* Problemlagen @ und Coaching ist ein
sind. sichtbar. spezifischer Mehrwert.
@ @ @
S g N g L _4
V" ©
FPS wirkt als Briicke Sste Ver.éi Diemngen
zwischen betrieblicher WiEhien S'ﬁ;‘tbl:,r e
Organisationsentwicklung @ we'nn neRMIINge :
und Weiterbildung. YRanSentest 2o
brauchen.
® 9




| Zentrale Fragen zur Weiterentwicklung

w . °

Wie kann bei allgemeinen Wie kann sichergestellt werden, dass
Beratungsthemen der Fokus . Q Unternehmensberatung und Coachings
auf niedrig qualifizierte Frauen . ( besser verschrankt werden und so
und Gleichstellung in Zukunft . c:Qj s betriebliche Veranderungen vorangetrieben
besser sichergestellt werden? werden, ohne die Vertraulichkeit zu verletzen?
® @
X J - V.

Wie kann man die Verbindlichkeit TeaveldharBoren katnidas
der Beratung starken, sodass Q

Unterneh i ol |=\ Querschnittsthema Frauen mit
s St (/ Behinderung starker adressiert

Commitment zur Umsetzun
oo g werden? Was braucht es dafur?
spliren?

'~
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Danke fur lhre Aufmerksamkeit!

a I
Kontakt

sybille.reidl@joanneum.at | yamna.krasny@joanneum.at
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