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Einleitung

EINLEITUNG

Ziel der vorliegenden Studie ist die Entwicklung von Gestaltungsempfehlungen fur eine
Koppelung offentlicher Auftragsvergabe und Wirtschaftsforderung an betriebliche
GleichstellungsmaRnahmen.

Die Diskussion um eine Koppelung von Wirtschaftsférderung und 6ffentlicher Auf-
tragsvergabe an betriebliche Gleichstellungsmalinahmen als eine Strategie der Gleich-
stellungsforderung ist in Osterreich nicht neu. Bereits Ende der 90er Jahre versuchte das
Bundesministerium flr Frauenangelegenheiten, Gleichstellungsférderung in Betrieben
im Rahmen der 6ffentlichen Auftragsvergabe zu forcieren. Die angestrebte gesetzliche
Regelung scheiterte jedoch. Einen Anstol’ flr die erneuerte Debatte um die Koppelung
Offentlicher Auftragsvergabe mit Gleichstellungsmalinahmen gaben die 2004 erlassenen
neuen Vergabe-Richtlinien der EU (Artikel 26 EU-Richtlinie 2004/17/EG und 2004/
18/EG), die ausdriicklich vorsehen, dass Offentliche Auftraggeberinnen Bedingungen
fir die Ausflihrung eines Auftrages vorschreiben konnen. Diese Bedingungen fir die
Ausfuhrung eines Auftrags konnen insbesondere soziale und umweltbezogene Aspekte
betreffen. Auch Osterreich hat 2006 diese Richtlinien in das Bundesvergabegesetz auf-
genommen. Vorweg sei hier allerdings bereits angemerkt, dass der Spielraum fir die
Einbeziehung von betrieblicher Gleichstellungsforderung in Vergabeverfahren als sehr
begrenzt bezeichnet werden muss.

Der rechtliche Spielraum der Koppelung von Wirtschaftsforderung mit betrieblichen
Gleichstellungsmallnahmen ist indes groRer. Diskutiert wird die Koppelung von Wirt-
schaftsférderung mit betrieblichen GleichstellungsmalRnahmen in den letzten Jahren vor
allem unter dem Titel Gender Mainstreaming im Forderwesen, aber auch im Zusam-
menhang mit Gender Budget Initiativen. In einigen Osterreichischen Bundesléandern
wurden auch bereits erste Schritte der Umsetzung von Gender Mainstreaming oder
Gender Budgeting im Forderwesen gesetzt, darunter auch Oberdsterreich.

Die Befunde und Ergebnisse dieser Studie basieren zum einen auf Recherchen und Ana-
lysen der Fachliteratur sowie auf eigenen Vorarbeiten, zum anderen fiihrten wir 17 pro-
blemzentrierte Expertinneninterviews durch, mittels derer auch die Perspektive der
Praxis integriert werden sollte. Es wurden sieben Expertinneninterviews mit Fachex-
pertinnen/Praktikerinnen des Vergabewesens Uber die Praxis der 6ffentlichen Vergabe
und Wirtschaftsforderung durchgefiihrt, vier mit Fachexpertinnen/Praktikerinnen zu
den rechtlichen Rahmenbedingungen sowie sechs Interviews mit Fachexpertinnen/
PraktikerInnen erfolgreicher internationaler Fallbeispiele. Unseren Interviewpartnerin-
nen wollen wir an dieser Stelle nochmals herzlich danken.

Um einen Missverstandnis vorzubeugen: Die vorliegende Studie ist keine Rechtsexper-
tise, sondern Grundlage der rechtlichen Befunde sind Fachartikel und die bereits er-
wahnten Interviews mit Rechtsexpertinnen, interpretiert von Sozialwissenschafterinnen.

Zum Kapitelaufbau: Kapitel 1 beschreibt die Ausgangslage und enthélt einen Problem-
aufriss zu Gleichstellung im Betrieb (von verschiedenen Gleichstellungsstrategien tber
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Handlungsfelder betrieblicher GleichstellungsmalRnahmen bis zu den rechtlichen Rah-
menbedingungen der Gleichstellung in der Privatwirtschaft). Kapitel 2 widmet sich der
offentlichen Auftragsvergabe: beginnend mit Rechtsgrundlagen offentlicher Auftrags-
vergabe und endend bei internationalen Fallbeispielen der Implementierung von Offent-
licher Auftragsvergabe und GleichstellungsmalRnahmen. Kapitel 3 beschéftigt sich mit
Wirtschaftsforderung in Oberdsterreich: zum einen wird die Struktur der oberdsterrei-
chischen Wirtschaftsforderung dargestellt, zum anderen wiederum Fallbeispiele fir die
Einbeziehung von Gleichstellungsmalinahmen bei der Wirtschaftsforderung erdrtert.
Den Abschluss bilden schlieflich Gestaltungsempfehlungen fur die Einbeziehung be-
trieblicher GleichstellungsmaRnahmen bei der 6ffentlichen Auftragsvergabe und der
Wirtschaftsforderung.



Ausgangslage und Problemaufriss

1. AUSGANGSLAGE UND PROBLEMAUFRISS

1.1. Geschlechtsspezifische Benachteiligung in der Arbeitswelt besteht fort

Wie Daten und empirische Befunde zeigen, werden Frauen in der Arbeitswelt nach wie
vor benachteiligt. Die Befunde sind hinlanglich bekannt. Da ist zum ersten die ge-
schlechtliche Arbeitsteilung und die damit verbundenen Implikationen fir die ge-
schlechtsspezifischen Lebensbedingungen und Teilhabechancen. Das heil3t, die weib-
liche Zustandigkeit flr Versorgungsarbeit und ihre Wirkungen. Da sind zum zweiten
die Benachteiligungen der Frauen in der Erwerbsarbeit: Diese liegen — im Vergleich zu
den mannlichen Beschéftigten — in einem geringeren Einkommen, geringeren Auf-
stiegsmoglichkeiten, héheren Arbeitsmarktrisiken und hoéheren sozialen Risiken — Fak-
toren, die untrennbar mit der Segregation des Arbeitsmarkts verbunden sind. Segre-
gation bedeutet, dass Frauen und Méanner nicht nur in unterschiedlichen Berufen, Bran-
chen und betrieblichen Positionen eingesetzt sind, sondern dass damit die Geschlech-
terhierarchie mitgestaltet wird. Und da ist schlieBlich zum dritten ein System von
gesellschaftlichen Institutionen, staatlichen Regelungen und sozialer Absicherung, das
die traditionelle, geschlechtsspezifische Arbeitsteilung zum Ausgangspunkt nimmt und
dadurch verstérkt. Erinnert sei nur an das ,,mannliche Ernahrermodell, das eng mit dem
Konstrukt des Normalarbeitsverhaltnisses verknupft ist. Kurz: Es handelt sich dabei um
gesellschaftliche (Ungleichheits)Verteilungsrelationen auf drei Ebenen oder Feldern
(Arbeitsmarkt, Wohlfahrtsstaat sowie Ehe und Familie),! die miteinander verschrankt
und geschlechtlich strukturiert sind.2

Fur die einzelne beschéftigte Frau beginnen die Nachteile beim Eintritt ins Erwerbsle-
ben und setzen sich fort bei der Entlohnung, den Aufstiegschancen, den Weiterbil-
dungsmoglichkeiten und der Arbeitsplatzsicherheit. Sie muss sich auseinandersetzen
mit den Vorurteilen der VVorgesetzten zu ihrer vermeintlichen Instabilitat und mangeln-
den zeitlichen Verfligbarkeit sowie einem vermeintlich geringeren beruflichen Engage-
ment im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen. Manchmal scheint es bei der
Arbeitsplatzsuche von Vorteil, noch keine Kinder, dann wieder, schon etwas groliere
Kinder zu haben. Berufliche Laufbahnen bzw. betriebliche Strukturen sind auf die Bio-

1 Auf das vierte Feld bzw. die vierte Verteilungsrelation — von Lenz (Ausfiihrungen nach Gottschall
2000) ,,Nation* bzw. ,,Staatsbirgerschaft genannt, méchte ich an dieser Stelle nicht ndher eingehen.

2 Joan Acker spricht, bezogen auf die Felder Arbeitsmarkt, Wohlfahrtsstaat, ,,Ehe und Familie* von ge-
sellschaftlichen Verteilungsrelationen, die sich im ,,Lohn“, den ,wohlfahrtsstaatlichen Leistungen*
und den ,,rechtlichen Normierungen von Ehe und Familie” ausdriicken. Die geschlechtliche Struk-
turiertheit der Verteilungsrelation stellt sich folgendermaRen dar: ,,In der Konzeption des Lohnes als
Familienernéhrerlohn, in den Wohlfahrtsstaatsleistungen, die in Analogie zum Familienernéhrerkon-
zept konzeptualisiert sind und schlieBlich auch in den tber die Ehe und Familie gestifteten Sozialbe-
ziehungen zwischen Mannern und Frauen, die ungleiche Anspriiche und Rechte begriinden und diese
zugleich in das Korsett der ,persénlichen Liebesbeziehung’ zwingen“ (Acker, Ausfiihrungen nach:
Gottschall 2000:219).
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grafien von Mannern zugeschnitten. Ein temporarer Ausstieg aus Grinden der Fami-
lienbetreuung ist darin nicht vorgesehen und ist deshalb von Nachteil.

Doch bringt es das Phanomen der Segregation mit sich, dass Frauen unabhéngig von
ihren realisierten Familienwiinschen im Berufsleben benachteiligt sind. So haben Frau-
en schlechtere Arbeitsbedingungen als Ménner, selbst dann, wenn sie auf gleicher Hie-
rarchiestufe und im gleichen Tétigkeitsfeld beschaftigt sind, denn die Teilung verlauft
prinzipiell nach dem Muster: Einfache Routinetatigkeiten bei den Frauen — komplexe
und anspruchsvolle Arbeiten bei den Mannern. Viele Frauen haben Arbeitsplatze, die
ihre psychosoziale Gesundheit gefahrden und keinerlei Entwicklungsmdglichkeiten (so
genannte ,,Sackgassenberufe) bieten. Dabei handelt es sich um &uRerst stabile Struk-
turen. Untersuchungen zeigen, dass selbst bei ReorganisationsmalRnahmen, die unter
dem Titel lean management oder Total Quality Management durchgefihrt werden,
Frauen im Vergleich zu Ménnern weitaus weniger bis gar nicht profitieren, da die ihnen
zugewiesenen Bereiche oft gar nicht einbezogen werden. In der Umsetzung neuer Orga-
nisationskonzepte werden zudem geschlechtshierarchische Arbeitsteilungen beibehalten
bzw. neue geschaffen. Diese Tendenzen finden sich im Industrie- und Gewerbebereich
aber auch im Dienstleistungsbereich.

1.1.1. Beispiel Einkommensungleichheit

Um die Beschreibung auch mit Daten zu unterlegen wird im Folgenden beispielhaft auf
die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede, die in Oberdsterreich besonders
hoch sind (Frauenmonitor 2008), und deren Ursachen genauer eingegangen.

Zwar ergeben die in Osterreich in den letzten Jahren durchgefiihrten Studien zur Ein-
kommensverteilung ein — je nach verwendeten Daten, Messmethode und Modellan-
nahmen — unterschiedliches AusmaR geschlechtsspezifischer Einkommensunterschiede
(vgl. dazu etwa: Gregoritsch et al. 2000, 2002; Leitner 2004; Geisberger 2005, 2007;
Guger/Materbauer 2004, 2005; Biffl/Leoni 2006; Schlager 2007). Einigkeit besteht
allerdings daruber, dass Frauen deutlich benachteiligt sind, und die (unbereinigten) ge-
schlechtsspezifischen Einkommensunterschiede seit Mitte der 90er Jahre sogar wieder
zugenommen haben. Nach Angaben der Statistik Austria (2006:226) haben Frauen —
laut Lohnsteuerstatistik 2002 — um rund 40% niedrigere Bruttojahreseinkommen als
Manner. Laut den Daten des Hauptverbandes der Osterreichischen Sozialversicherungs-
trager betrug die Lohn- und Gehaltslicke fur unselbstandig beschaftigte Frauen im Jahr
2002 32,8% (vgl. Guger/Marterbauer 2004:28). Bereinigt um die Arbeitszeit (auf Basis
von Mikrozensus-Daten) war der Unterschied zwischen unselbstdndig erwerbstatigen
Frauen und Mannern zwar geringer, betrug aber noch immer 17,8% (vgl. Guger/Marter-
bauer 2004:28).

Der oberosterreichische Frauenmonitor der Arbeiterkammer zeigt Uberdies, dass in
Oberdosterreich der geschlechtsspezifische Einkommensunterschied besonders hoch ist:
Nach Bundeslandern weist Oberdsterreich — hinter Vorarlberg — den zweithdchsten ge-
schlechtsspezifischen Einkommensunterschied in Osterreich auf.
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2006 lag das — nicht arbeitszeitbereinigte — Medianeinkommen3 der weiblichen Be-
schaftigten — 1.279 Euro brutto im Monat — in Oberosterreich um 40 Prozent niedriger
als jenes der Manner. Aber selbst vollzeitbeschéftigte Frauen verdienten 2006 im
Durchschnitt um fast 31 Prozent weniger als Mé&nner, und immerhin 12.000 vollzeitbe-
schaftigte oberdsterreichische Frauen erhielten 2006 weniger als 1000 Euro brutto im
Monat. Umgekehrt verhalt es sich mit den héheren Einkommen: 9 von 10 Arbeitnehme-
rinnen mit Einkommen Gber der Hochstbemessungsgrundlage waren Ménner. Die
oberosterreichischen Einkommensdaten zeigen auch, dass wahrend Mé&nner mit dem
Alter héhere Einkommen erzielen, die Einkommensentwicklung bei Frauen mit einem
deutlichen Absinken im mittleren Alter verbunden ist. ,,Bei Obergsterreichs Frauen®, ist
laut Frauenmonitor (2008:26), ,,dieser Verlauf deutlich ausgepragter als Osterreichweit.
25- bis 29-jahrige Frauen kommen auf die hdchsten Einkommen, der Einkommenstief-
punkt wird im Alter 35 bis 39 Jahre erreicht. Ab 40 steigen die Niveaus wieder an,
bleiben aber unter dem Niveau der 25- bis 29-Jahrigen.”

Dieser geschlechtsspezifisch besonders ausgepragte Einkommensverlauf verweist be-
reits darauf, dass in Oberdsterreich die hohe Teilzeitquote — die bundesweit hdchste —
eine wesentliche Rolle bei den Einkommensunterschieden spielt.# Daher eine kurze
Anmerkung zu weiblichen Erwerbsbeteiligung in Oberdsterreich.

Zwar steigt auch in Oberdsterreich die weibliche Beschéftigtenquote kontinuierlich an —
die Zahl der Oberdosterreicherinnen, die im erwerbsfahigen Alter einer Erwerbstatigkeit
nachgehen, ist bis 2006 auf rund 301.000 angestiegen — jedoch finden sich auch hier
wieder ausgepragte Unterschiede im Altersverlauf: Wahrend die Erwerbsquote junger
Frauen (bis 24 Jahre) Uber dem Osterreichischen Wert liegt, bewegt sich die Erwerbs-
quote fir die Altersgruppe der 25- bis 34-Jahrigen im Osterreichischen Mittel, um dann
fir die 36- bis 44-Jéhrigen deutlich unter den &sterreichischen Durchschnittswert zu
sinken. Gleichzeitig ist der Anteil von Teilzeitkréften in Oberdsterreich besonders hoch:
Nur knapp Uber die Hélfte — 53,1 Prozent — aller unselbstandig beschéaftigten Oberdster-
reicherinnen hatten im Jahresdurchschnitt 2006 einen Vollzeitarbeitsplatz mit 35 oder
mehr Wochenstunden. Bezogen auf weibliche Vollzeitbeschaftigung nimmt Oberdster-
reich die letzte Stelle im Bundeslandervergleich ein. Eine Ursache liegt zweifellos in
fehlenden Kinderbetreuungsplatzen. In Oberdsterreich liegt die Betreuungsquote von
Kindern unter drei Jahren von gerade einmal bei 6,6 Prozent (inkl. Tagesmutter!). Das
heifdt, in keinem anderen Osterreichischen Bundesland wird eine so geringe Anzahl von
Kindern unter drei Jahren in Krabbelstuben, Kindergartengruppen oder durch Tages-
miitter betreut. Uberdies, so der oberdsterreichische Frauenmonitor (2008:6) gibt es

3 Medianeinkommen bedeutet, dass eine Halfte mehr, die andere Hélfte weniger verdient als 1.279
Euro brutto im Monat.

4 Die unterschiedlichen Arbeitszeiten von Frauen und Minnern werden oft als Erklidrung/Rechtferti-
gung fir die geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede angefiihrt. Dazu ist allerdings anzu-
merken, dass die Unterschiede in der Arbeitszeit zwischen den Geschlechtern selbst bereits Resultat
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten sind, denn Teilzeitarbeit wird von Frauen vielfach nur deshalb
als individuelle Vereinbarkeitsstrategie gewahlt, weil diesen Kinderbetreuung und Hausarbeit nach
wie vor qua Geschlecht zugewiesen wird und es an Alternativen (etwa entsprechende Rahmenbedingun-
gen fir eine bessere Vereinbarkeit oder die Verfligharkeit von Vatern) mangelt (vgl. Mairhuber 2006).
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auch sowohl bei den Offnungszeiten der Kindergérten sowie bei der Betreuung von
Volksschulkindern noch grofien Nachholbedarf: Fast die Halfte der oberdsterreichi-
schen Gemeinden hat keinen Kindergarten, der mit VVollzeitarbeit oder Teilzeitarbeit am
Nachmittag vereinbar ist. Und 50 Prozent der Gemeinden bieten keinerlei Nachmittags-
betreuung fiir Volksschulkinder.

Anzumerken ist in diesem Zusammenhang auch, dass Berufsunterbrechungen aufgrund
von Kinderbetreuungspflichten in jedem Fall ein wesentlicher Erklarungsfaktor flr die
geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiede sind: Wahrend im Jahr 1997 Frauen,
die ihre Erwerbstatigkeit nicht unterbrochen hatten, 20% mehr als 1993 verdienten, lag
der durchschnittliche Verdienst von Frauen, die Miitterkarenz in Anspruch genommen
hatten, 9% unter dem Jahr 1993 (vgl. Gregoritsch et al. 2000:64ff).

Aber nicht nur die unterschiedliche Verfugbarkeit fur die Erwerbsarbeit tragt zu den ge-
schlechtsspezifischen Einkommensunterschieden bei, sondern vor allem auch die so ge-
nannte horizontale und vertikale Segregation, denn das Lohn- und Gehaltsniveau in so
genannten ,,Frauenbranchen® oder ,,Frauenberufen® liegt oft weit unter jenem, in denen
mehrheitlich Manner beschéftigt sind. Berufliche und sektorale (horizontale) sowie hie-
rarchische (vertikale) Segregation des Arbeitsmarktes und die damit verbundenen Aus-
wirkungen (wie beispielsweise Einkommensungleichheit) zeigen in Osterreich eine be-
achtliche Hartnackigkeit auf, was durch Ergebnisse einer Vielzahl von empirischen
Untersuchungen dokumentiert wird (Kreimer 1999; Leitner 2001; Wroblewski 2000;
Friedl/Kreimer 2005).

Der Soziale Survey 2003 zeichnet beispielsweise hinsichtlich der horizontalen Segre-
gation folgendes Bild:

= 77% der Frauen und 27% der Manner arbeiten in so genannten Frauenberufen. 11%
der weiblichen Beschéftigten sind im stark segregierten Frauenbereiche (Frauenan-
teil Uber 73%, wie etwa Krankenschwestern), 66% der weiblichen Erwerbstatigen im
segregierten Frauenbereich (Frauenanteil 54% bis 73%) beschéftigt, der den Kern-
bereich der Frauenbeschaftigung beinhaltet (etwa Verkauferinnen, Sekretérlnnen,
Buchhalterinnen, Lehrerinnen, Friseurlnnen, Kellnerlnnen, Reinigungskréfte). Alle
Frauenberufe gehoren zur Gruppe der Dienstleistungsberufe.

= 10% der Frauen sind in den integrierten Berufen (Frauenanteil 35% bis 53%) be-
schaftigt, zu denen Fachkrafte mit mittlerer Qualifikation sowie Leiterinnen von
Kleinunternehmen zéhlen.

» In den so genannten Méannerberufen (Frauenanteil bis 34%) sind nur noch 12% der
Frauen beschéftigt, aber 60% der Manner. Sie umfassen unter anderem Handwerks-
und verwandte Berufe im Produktionsbereich, Hilfsarbeiterinnen, Fachkréfte, techni-
sche, hohere und leitende Bedienstete in Privatwirtschaft und Verwaltung. Die Mén-
nerberufe gehoren vorwiegend dem Produktionsbereich an (genauer siehe Friedl/
Kreimer 2005:278).
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Werden diese Berufsgruppen mit den geschlechtsspezifischen Einkommensunterschie-
den verknipft zeigt sich,

= das Einkommensniveau (Durchschnitts-Monatseinkommen) in den ,,Méannerberufen®
ist héher als in den ,,Frauenberufen* und der durchschnittliche geschlechtsspezifi-
sche Einkommensunterschied betragt fur alle Berufsgruppen 31%;

= das hochste Einkommen erzielen Frauen in den ,,hoch segregierten Frauenberufen®
gefolgt von den ,.integrierten Berufen®, das geringste Einkommen erzielen sie in den
»hoch segregierten* bzw. ,,segregierten Mannerberufen®;

= das durchschnittliche Einkommensniveau ist am niedrigsten in den ,,segregierten
Frauenberufen®, dem Kernbereich der Frauenbeschaftigung, und der durchschnittli-
che geschlechtsspezifische Einkommensunterschied betragt dennoch 32% (Teilzeit
ist zwar Uberproportional haufig anzutreffen, dies gilt allerdings fiir beide Geschlech-
ter und Frauen sind zudem tberdurchschnittlich qualifiziert);

* in den ,segregierten Ménnerberufen ist der durchschnittliche geschlechtsspezifische
Einkommensunterschied mit 40% besonders hoch, Teilzeitarbeit kommt hier zudem
eher selten vor, jedoch sind die Frauen im Schnitt schlechter qualifiziert als die
mannlichen Kollegen;

= in den ,,integrierten Berufen* bei relativ ausgeglichenem Geschlechterverhaltnis und
geringer Teilzeitarbeit ist der durchschnittliche geschlechtsspezifische Einkommens-
unterschied am geringsten, betradgt jedoch immer noch 23% (vgl. Friedl/Kreimer
2005:282f).

Dies bedeutet aber auch, dass fur Frauen im Schnitt de facto kein Anreiz besteht in
ménnerdominierte Beschaftigungsfelder vorzudringen. Laut Schulmeister (2003:26)
»iragt dies zu dem hohen Grad an Segregation von Frauen und Mannern in einzelnen
Beschaftigungsfeldern bei“.

Aber auch die vertikale Segregation ist in Osterreich nach wie vor hoch wirksam. So
kdnnen Frauen ihre Bildungsanstrengungen in einem viel geringerem Ausmal in ent-
sprechende berufliche Positionen umsetzen. Wahrend etwa mehr als die Halfte der
méannlichen Hochschulabsolventen eine hoch qualifizierte oder fiihrende Position
einnehmen, trifft dies nicht einmal auf ein Funftel der weiblichen Hochschulabgénge-
rinnen zu (vgl. dazu n&her u.a. Friedl/Kreimer 2005:285). Bei den Arbeiterlnnen steht
es um die Chancengleichheit auch nicht besser: 4,7 Prozent aller Arbeiter mit Lehrab-
schluss, aber nur 0,35 Prozent aller qualifizierten Arbeiterinnen schaffen es zu einer
Vorarbeiter- oder Meisterposition.

Geisberger (2007:636) zeigt zudem, dass Frauen nicht nur wesentlich seltener
Fuhrungspositionen erreichen, sondern wenn sie Fihrungspositionen erreichen, auch
deutlich weniger verdienen als mannliche Fuhrungskrafte. Wahrend eine weibliche
Fuhrungskraft im 6ffentlichen Dienst 85 Prozent des Einkommens ihres mannlichen
Kollegen verdient, sind es bei VVorarbeiterinnen und Meisterinnen 62% und bei weibli-
chen fihrenden Angestellte nur mehr 59% (Frauenmonitor 2008:56).

Im Kontext der Humankapitaltheorie werden Unterschiede bei Lohnen und Gehaltern
durch Unterschiede von individuellen Merkmalen, wie Alter, Bildungsniveau und
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Berufserfahrung erklart. Eine rezente Untersuchung der EU-Kommission zeigt jedoch,
dass diese Unterschiede in Bezug auf das Fortbestehen des geschlechtsspezifischen
Einkommensunterschieds nur eine geringe Rolle spielen. Die verbesserte Ausbildungs-
situation und die gestiegene Erwerbstatigkeit von Frauen haben geschlechtsspezifische
Unterschiede bei den individuellen Merkmalen zudem stark verringert (vgl. Plantenga/
Remery 2006:12). Fiir Osterreich muss — dies gilt auch fiir andere europaische Lander —
sogar festgehalten werden, dass die geschlechtsspezifischen Unterschiede mit dem Aus-
bildungsniveau zunehmen (vgl. Geisberger 2007:637, Europdische Kommission 2007:5).

SchlieRlich hat eine Studie von Béheim et al. (2002) fiir Osterreich rechnerisch jenen
Anteil des geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiedes ermittelt, der weder auf
individuelle noch auf arbeitsplatzbezogene Merkmale zurtickzufiihren ist und daher als
Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes gelten muss (vgl. dazu auch: Kommission
der Européaischen Union 2007:19). Laut dieser Studie liegt der ,,unerklarbare” Anteil
des geschlechtsspezifischen Einkommensunterschiedes je nach unterschiedlicher
okonometrischer Spezifizierung fiir Osterreich zwischen 66% und 81% (vgl. dazu auch:
Geisberger 2007:641). Als eine wesentliche Ursache kann hier eine ,,diskriminierende
Arbeitsplatzbewertung* angefuhrt werden. Dass heil3t, dass Qualifikationen und Belas-
tungen, die fur Frauenarbeitsplétze typisch sind, von herkémmlichen Bewertungssyste-
men oft gar nicht oder nur unzureichend erfasst und dementsprechend entlohnt werden
(vgl. dazu etwa: Ranftl 2002, 2004 und Ranftl et al. 2003).

1.2. Betriebliche Gleichstellung

Betriebliche Gleichstellungsmanahmen setzen an diesen Benachteiligungen an. Ihr
Ziel ist, die vorhandene Benachteiligung aufgrund des Geschlechts zu beenden: Frauen
sollen (im Vergleich zu Mannern) gleiche Lebenschancen vorfinden, was die gleiche
Teilhabe an gesellschaftlichen materiellen Ressourcen erfordert, d.h. eine gleiche Ver-
teilung von Erwerbsarbeit, Arbeitszeit und Einkommen zwischen den Geschlechtern, —
und analog dazu eine Gleichverteilung von Versorgungs- und Familienarbeit.

Die Nachteile von Frauen, die sich in den Arbeitsmarktdaten aggregiert ausdriicken,
zeigen ,,Diskriminierung als Ergebnis®. Die Ursachen und Einflussfaktoren auf dieses
Ergebnis sind vielféltig und lassen sich in den Sozialisationsprozessen, den Segregatio-
nen im Bildungssystem oder generell in einer systematischen Abwertung des Weibli-
chen lokalisieren. Zu einem Teil aber lasst sich das festgestellte Diskriminierungser-
gebnis auf betriebliche Personalpolitik zuriickfihren, wo ,,Diskriminierung als Prozess*
vorzufinden sind. In Personalauswahl und -einsatz, in Entgeltfindung, Zugang zu Wei-
terbildung, in Personalentwicklung und Karriereplanung und in der Besetzung von
Managementpositionen werden nach wie vor Manner bevorzugt und Frauen benachtei-

ligt.
Betriebe sind demnach in die Strukturen des Geschlechterverhaltnisses zweifach einbe-

zogen: Einmal indem sie sie mitproduzieren und verursachen und andererseits, indem
sie die Ungleichheit als gegebene Struktur vorfinden:
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= Erstens haben Unternehmen ihren Anteil am Entstehen der statistischen Diskrimi-
nierung wie an der Einkommensungleichverteilung der Geschlechter und der Insta-
bilitat weiblicher Berufsverlufe. Dabei handelt es sich um die Form einer aktiven
Diskriminierung, denn es sind die betrieblichen Akteure, welche weibliche Arbeits-
krafte seltener aufnehmen, unterqualifiziert einsetzen oder sie geringer einstufen
bzw. die Strukturen fiir solche Verhaltensweisen festlegen. Hier kann Diskriminie-
rung als Prozess verstanden werden, denn diese Mechanismen sind Ursache bzw.
produzieren die Benachteiligung, die auf aggregierter Ebene sichtbar wird.

= Zweitens spielen Unternehmen eine Rolle in der Reaktion auf die vorgefundene
gesellschaftliche Ungleichheit der Geschlechter. So haben sie etwa weibliche
Arbeitskrafte beschaftigt, die aufgrund der gesellschaftlichen Arbeitsteilung und
fehlender offentlicher Rahmenbedingungen wegen der Familienpflichten berufliche
Nachteile und besondere Interessen haben. Dabei handelt es sich um eine Situation,
die Betriebe nicht direkt produziert haben — worauf sie aber in der Gestaltung ihrer
Arbeitsbedingungen etwa bei VereinbarkeitsmalRnahmen Bezug nehmen kdnnen oder
nicht.

Damit sind mehrere Ebenen der Anknupfung gegeben, die sich auf die Konstruktion
von betrieblichen Gleichstellungsmalinahmen auswirken. Auf der betrieblichen Ebene
kann es darum gehen, wie weit die herkdmmlichen, diskriminierenden Muster der
Benachteiligung von Frauen in Personalauswahl, -einsatz und -entwicklung durch
besondere Gestaltungsinitiativen aufgebrochen und abgebaut werden und damit der
Prozess der aktiven Diskriminierung gestoppt wird. Betriebliche Gleichstellung kann
dartber hinaus auch auf andere Faktoren einwirken, indem die unterschiedlichen
Voraussetzungen von Frauen und Ménnern flr die Erwerbsarbeit konstruktiv beriick-
sichtigt werden. So kénnen betriebliche Malinahmen, die auf eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Versorgungsarbeit abzielen, geeignet sein, die gesellschaftliche
Benachteiligung der Frauen durch die ungleiche Verteilung der Reproduktionsarbeit
teilweise zu kompensieren.

1.2.1. Handlungsfelder von Gleichstellung im Betrieb

Aus den bisherigen Ausfuhrungen ergeben sich bereits die beiden Kernaktionsfelder
bzw. Handlungsfelder von betrieblicher Gleichstellungsférderung (siehe Papouschek et
al. 2001; Bendl/Hofmann 2008; Krell 2008).

= Personalpolitik oder Personalmanagement (Personalbeschaffung und Stellenbeset-
zung, Entgelteinstufung sowie Karriere- und Personalentwicklung) und

= Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit und Familienverantwortung (work-life-balance)
fur Frauen und Ménner.

Die mogliche Bandbreite von Manahmen in diesen beiden Tatigkeitsfeldern ist sehr
gro3, so dass an dieser Stelle nur einige mogliche MalRnahmen herausgegriffen und dar-
gestellt werden.
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Personalpolitik/Personalmanagement

Mogliche MaRnahmen im Handlungsfeld Personauswahl und Personaleinstellung sind
beispielsweise der explizite Wunsch nach weiblichen Bewerbungen in Stellenanzeigen.
In Stellenausschreibungen fur technische Berufe zeigen wiederum die Erfahrungen,
dass die Bewerbungsbereitschaft steigt, wenn das Tétigkeitsprofil der Arbeitsstelle
sowie die erforderlichen Qualifikationen detailliert beschreiben werden.

MaRnahmen bei der Personalauswahl und Personaleinstellung zielen darauf, dass
gleiche Bewertungskriterien fur Frauen und Manner angelegt werden, und dass der
Frauenanteil im Unternehmen erhéht wird. Darunter fallen MalRnahmen wie etwa, dass
bei externen und internen Stellenausschreibungen sowie bei der Besetzung von Fiih-
rungspositionen werden Frauen bei gleicher Qualifikation bevorzugt werden, aber auch
MaRnahmen, welche die Geschlechtersensibilisierung der Personalentscheiderinnen
erhdhen sollen wie etwa dass das Thema Gleichstellung fester Bestandteil in allen
Fuhrungskrafteschulungen ist etc. Bedeutung kommt auch dem Setting der Auswahlsi-
tuation zu, denn es zeigt sich, dass Rekrutierungsverfahren, die eine Beurteilung durch
mehrere Personen vorsehen, wie z.B. Assessment-Centers und qualifizierte Einstel-
lungsinterviews weniger nachteilig fur Frauen sind.

Bei der Entlohnung muss das Prinzip ,,Gleicher Lohn fir gleichwertige Arbeit” gelten.
Eine hohe Transparenz der Lohn- und Gehaltseinstufungen ist diesem Ziel dienlich.
Gleichzeitig muss sich das Prinzip gleicher Lohn auf alle Gehaltshestandteile beziehen
wie Zulagen-, Pauschalierungs- und Pramiensysteme. Darliber hinaus handelt es sich
bei MaRnahmen mit dem Ziel ,Entgeltgerechtigkeit”, auch um die Sichtbarmachung
und Veranderung der Kriterien fir Arbeitsbewertung, die Frauen in der Regel
benachteiligen, da Verantwortungsbereiche sowie Arbeitsschritte, die fiir Arbeitsplatze
von Frauen typisch sind, niedrig bewertet werden oder bei der Bewertung Uberhaupt
»ubersehen* werden.

Das Feld Personalentwicklung beschaftigt sich zum einen mit betrieblichen Weiterbil-
dungsmalinahmen. Frauen soll ein verbesserter Zugang zum Weiterbildungsangebot
gesichert werden, und gleichzeitig sollen WeiterbildungsmalRnahmen entwickelt
werden, die weibliche Laufbahnen unterstitzen wie Laufbahnplanungsseminare oder
Mentoringprogramme, mit denen speziell weibliche Nachwuchskréfte gefordert werden.
Mentoringprogramme finden sich in etlichen 6sterreichischen Unternehmen. Wesentlich
ist in diesem Zusammenhang auch, dass auch Teilzeitkrafte im gleichen AusmaR wie
Vollzeitkrafte die Moglichkeit haben, betriebliche Weiterbildungsmalinahmen in An-
spruch zu nehmen. Das heif3t aber auch, ihre Situation muss bei der Organisation der
Weiterbildungsangebote beriicksichtigt werden.

Ziel des Handlungsfelds Forderung von Ausbildung in nicht-traditionellen Berufen ist
die Gewinnung von Mé&dchen und Frauen fur die Ausbildung in solchen Berufszweigen.
Mdogliche MaRRnahmen sind etwa die Abhaltung von Informationsveranstaltungen in
Schulen, um das Interesse der Madchen fiir gewerblich-technische Berufe bzw. nicht-
traditionelle Studienzweige zu wecken, andererseits das Angebot von Lehrstellen in die-
sen Unternehmen fur Madchen. Auch die Installierung von begleitenden Malinahmen
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zur Sensibilisierung der Ausbildnerinnen, um vorhandene Vorurteile abzubauen, ist hier
zu nennen. Um gezielt weiblichen Nachwuchs bei Fach- und Fuhrungskréften zu for-
dern, bietet sich wiederum die Unterstiitzung z.B. in Form von Stipendien fur Frauen in
nicht traditionellen Berufsausbildungen und Studienzweigen an.

Vereinbarkeitsmalinahmen fir Frauen und Manner

Vereinbarkeitsmalinahmen sind zweifellos eine wichtige und notwendige Vorbedin-
gung, damit betriebliche GleichstellungsmalRnahmen greifen konnen. Gleichzeitig ist
mit Vereinbarkeitsmalnahmen sicherlich nicht betriebliche Frauendiskriminierung
aufzuheben. Im Gegenteil, VereinbarkeitsmaBnahmen ausschlieBlich fir Frauen
konzipiert, konstruieren die Zustandigkeit der Frauen fir die Familie wieder neu und
zementieren so geschlechtsspezifische Arbeitsteilung. Daher ist es wesentlich, dass
Vereinbarkeitsmalinahmen fiir beide Geschlechter installiert werden.

Wahrend der Karenzzeit sind MalRnahmen der stdndigen Einbeziehung in das interne In-
formationsnetz des Unternehmens wichtig. Manahmen zur Pflege des Kontakts zwi-
schen Betrieb und Mitarbeiterinnen wéhrend des Karenzurlaubs bestehen z.B. in der
Zusendung von aktuellen Mitteilungen und in der Form von Einladungen zu innerbe-
trieblichen Informations- und Weiterbildungsveranstaltungen, aber auch in regelmagi-
gen Besuchen im Unternehmen. Weitere mdgliche MaRnahmen sind bspw. Qualifizie-
rungsmalRnahmen wahrend der Karenzzeit, aber auch spezifische MaRnahmen zur Un-
terstutzung der Vaterkarenz, um auch mehr Ménner zur Vaterkarenz zu ermutigen. Ab-
geschlossen werden sollten weiteres Wiedereinstiegsvereinbarungen, wobei der Wieder-
einstieg nach einer Karenzzeit auch durch den Einsatz von Mentoring erleichtert werden
kann.

Als wichtige Bereiche im Rahmen der Vereinbarkeitsmalinahmen gelten die Erarbei-
tung und das Angebot von familienfreundlichen Teilzeitarbeitsmodellen sowie flexible
Arbeitszeiten, die sich an den Bedurfnissen von Personen mit Betreuungspflichten
orientieren. Allerdings sollten diese Modelle fir alle Arbeitsplatze und fur beide
Geschlechter Geltung haben, im Besonderen auch in qualifizierten Tatigkeitsbereichen.
Wichtig ist zudem auch, dass der Umstieg von voriibergehender Teilzeitarbeit auf
Vollzeit moglich ist. Teilzeitarbeit darf nicht zur Karrieresackgasse werden, denn
gerade hinsichtlich Teilzeit sind die Auswirkungen aus gleichstellungspolitischer Sicht
ambivalent: einerseits ermdglicht Teilzeit in vielen Fallen aufgrund der geschlechtsspe-
zifischen Arbeitsteilung fir viele Frauen Uberhaupt die Teilnahme am Arbeitsmarkt,
andererseits erfolgt diese Arbeitsmarktteilnahme zu einem hohen Preis: geringeres
Erwerbseinkommen und davon abhangiges Pensionseinkommen, schlechtere Aufstiegs-
chancen, Einsatz auf unter dem eigenen Qualifikationsniveau liegenden Arbeitsplatzen
etc. Zudem wird die Segmentierung des Arbeitsmarktes aufrechterhalten, die Einkom-
mensschere nicht verringert und die traditionelle Arbeitsteilung im Bereich der unbe-
zahlten Arbeit nicht abgebaut (siehe auch Angelo/Grishold 2008).

Einrichtungen fur die Kinderbetreuung sind hdufig VVoraussetzung fiir die Teilnahme am
Erwerbsleben von Frauen und Méannern mit Betreuungspflichten. Wichtig sind aus-

"
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reichende Offnungszeiten, da sonst derartige Einrichtungen von den Eltern nur unzu-
reichend genutzt werden konnen. Betriebliche MalRnahmen konnen in der Einrichtung
von Betriebskinderkindergarten bestehen, oder im Zusammenschluss mehrerer (kleine-
rer) Unternehmer bei der Initiative zu einer Betreuungseinrichtung bzw. der Beteiligung
an einem bereits bestehenden Kindergarten. Andere MalRnahmen sind die Einrichtung
eines Kinderbiiros, das Hilfestellung bei der Suche eines geeigneten Betreuungsplatzes
anbietet, oder das Unternehmen unterstitzt Elterninitiativen zur Kinderbetreuung.

Im Feld Vereinbarkeitsmalinahmen stehen bislang MaRnahmen zur Vereinbarkeit und
Beruf und Kindern im Vordergrund, MalRnahmen, die sich auf den Bereich Pflege von
alten und kranken Angehdrigen beziehen, finden sich noch kaum.

Handlungsfelder Beschaffung und Produktion sowie Marketing, Vertrieb und Verkauf

Der Vollstandigkeit halber seien an dieser Stelle noch auf zwei zusétzliche Handlungs-
felder verwiesen, die in den letzten Jahren in der Gleichstellungsliteratur auftauchen. Es
handelt sich dabei um die Unternehmensbereiche ,Beschaffung und Produktion’ sowie
Marketing, Vertrieb und Verkauf (Absatz).> Beim Handlungsfeld Beschaffung und
Produktion’ geht es um Fragen welche Produkte beziehungsweise Dienstleitungen im
Betrieb erbracht werden, und welche Kundinnen- und Kundengruppen damit angespro-
chen werden oder inwiefern die Wahl der Zulieferbetriebe von deren Werthaltung
beziehungsweise Malinahmen hinsichtlich Fairness, Antidiskriminierung und Gleich-
stellung abhangt, (Bendl/Hofmann 2008:39). Beim Handlungsfeld Beschaffung und
Produktion geht es darum die Gleichstellungsorientierung des Unternehmens auch im
Auftritt nach aufRen zu dokumentieren wie etwa durch die Vermeidung von Stereotypen
beispielsweise auch in Werbung und Marketing. Beide Handlungsfelder sind allerdings
fir die Diskussion um die Koppelung von Wirtschaftsférderung oder der Vergabe 0f-
fentlicher Auftrage an das Vorliegen von MalRnahmen betrieblicher Gleichstellung
wenig interessant.

Zertifizierungen als Bewertungen von gleichstellungsférdernden MalRnahmen

Auch Zertifizierungen wie der der Total E-Quality Award — das bekannteste Pradikat
mit dem ausdifferenziertesten Verfahren zur Forcierung von Gleichstellung in Unter-
nehmen — setzen vor allem an personalpolitischen MaRnahmen und Vereinbarkeitsmal3-
nahmen an und bewerten die jeweiligen Malinahmenbiindel. So geht es beispielsweise
im Handlungsfeld Personalbeschaffung und Stellenbesetzung darum, ob die in den
Unternehmen eingesetzten Ausschreibungs-, Bewerbungs- und Stellenbesetzungsver-
fahren dazu geeignet sind, eine angemessene Beteiligung von Frauen an Auswahlver-
fahren zu férdern und die Einstellungschancen von Frauen zu erhéhen etc. Zusétzlich
wird noch der Institutionalisierungsgrad der Gleichstellungsférderung bewertet. Ende
der 90er Jahre in Deutschland installiert, ist der Total E-Quality Award mittlerweile

5 Dies steht in Zusammenhang mit dem Diversity Ansatz (siehe Kapitel 2.3.2).
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Vorbild fur Pradikate in anderen européischen Landern. Eine kurze Beschreibung dieses
Award findet sich in Abbildung 1.

Abbildung 1: Kurzbeschreibung des Total E-Quality Award

Total E-Quality Award

Der ,Total E-Quality Award’ (Deutschland) versteht sich als Selbstbewertungsinstrument zur Erhebung
und Zertifizierung von Chancengleichheit in Unternehmen/Organisationen der Verwaltung und Politik.
Es ist als Instrument zur Forcierung von Gleichstellung im Kontext von Qualitdtsmanagement zu
verstehen.

Der ,Total E-Quality Award’ zeichnet sich durch mehrere Faktoren aus: Seine Etablierung baut auf der
Beteiligung aller relevanten Gruppen eines Unternehmens am Verfahren auf. Bereits existierende Frau-
enforder- oder Gleichstellungsmalinahmen werden in die Zertifizierung integriert.

Das Instrument setzt sich aus insgesamt sechs Elementen zusammen. Die Grundlage der Bewertung
der Unternehmen/Organisationen der Verwaltung und Politik bildet die statistische Bestandsaufnahme
der Beschéaftigten: d.h. Angaben zum Unternehmen und zur Beschéftigtenstruktur.

Weiters werden flinf Aktionsfelder festgelegt, in denen die jeweiligen Unternehmen ihre Ziele, Strate-
gien und konkrete Umsetzungsschritte hinsichtlich Gleichstellung definieren sollen. Voraussetzung fir
die Pradikatsverleihung ist nicht, dass alle der unter den jeweiligen Indikatoren genannten Aktivitaten
realisiert werden, sondern dass sie den Kriterien der Aktionsfelder geniigen. Zertifizierte Unterneh-
men/Organisationen der Verwaltung und Politik kénnen das Pradikat drei Jahre uneingeschrankt in
ihrer Werbung verwenden, danach muss es erneut beantragt werden. Bewerben kdnnen sich Unter-
nehmen/Organisationen der Verwaltung und Politik ab 15 Beschéftigte.

Die Aktionsfelder und Kriterien des ,Total E-Quality Award’
Aktionsfeld 1. Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchswerbung und -besetzung

Kriterium: Ausschreibungs-, Bewerbungs- und Stellenbesetzungsverfahren sind dazu geeignet, eine
angemessene Beteiligung von Frauen an Auswahlverfahren zu férdern und die Einstellungschancen
von Frauen zu erh6hen.

Aktionsfeld 2: Karriere- und Personalentwicklung

Kriterium: Die Karriere- und Personalentwicklung ist so ausgerichtet, dass die berufliche Entwicklung
von Frauen gefordert wird.

Aktionsfeld 3: Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienverantwortung (work-life-balance)

Kriterium: Es bestehen vielfaltige Moglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung, die es Frauen und Mé@nnern
ermdglicht, Erwerbsleben und Privatleben besser zu verkniipfen. Die Organisation trégt dazu bei, dass
ihre Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen Elternschaft/familiére Verpflichtungen mit ihrer beruflichen
Entwicklung in Einklang bringen kénnen.

Aktionsfeld 4: Férderung partnerschaftlichen Verhaltens am Arbeitsplatz

Kriterium: Die Kooperation von Mannern und Frauen am Arbeitsplatz wird im Unternehmen thematisiert
und praventive MaRnahmen gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz werden ergriffen.

Aktionsfeld 5: Institutionalisierung der Aktivitdten zur Chancengleichheit

Kriterium: Institutionalisierte Funktionen und Verfahren sichern die Umsetzung gleichstellungspoliti-
scher Fortschritte.

1.2.2. Gleichstellung als Wettbewerbsfaktor?

Galt betriebliche Gleichstellung lange Zeit — und in vielen Unternehmen heute noch —
vor allem als ein Kostenfaktor, wird seit einigen Jahren auch zunehmend argumentiert
und belegt, dass betriebliche Gleichstellungspolitik einen Wettbewerbsvorteil darstellen
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kann. Von den Argumenten werden an dieser Stelle kurz drei angefiihrt (nach Krell
2004:14ff): das Humanressourcen-Argument, das Marketing-Argument und das Kosten-
Argument. Dem Humanressourcen-Argument liegt die hohe Bedeutung der Human-
ressourcen als strategischer Erfolgsfaktor eines Unternehmens zugrunde. Diskriminie-
rungen bestimmter Beschéftigtengruppen, so das Argument in Kirze, beeintréchtigen
deren Leistungsfahigkeit und Leistungswillen und damit auch die Produktivitat des Un-
ternehmens. Das Marketing-Argument zielt hingegen darauf ab, dass Unternehmen im-
mer mehr Frauen als Kundinnen umwerben. US-amerikanische Untersuchungen (Katz/
Katz 1997) zeigen nun, dass Kaufentscheidungen zunehmend auch an der Unterneh-
menspolitik der Anbieterinnen ausgerichtet werden. Unter solchen Bedingungen ver-
spricht daher Gleichstellungspolitik Wettbewerbsvorteile. Beziiglich des Kosten-Argu-
ments verweist Krell (2004) darauf, dass die rechtliche Institutionalisierung von Diskri-
minierungsverboten bzw. Gleichstellungsgeboten auch zur Folge hat, dass durch Ver-
stolRe gegen diese Rechtsnormen Kosten fur die Unternehmen entstehen, die allerdings
bislang ,,(noch?) nicht so hoch sind wie z.B. in den USA. Aber Zahlungen aufgrund ei-
nes verlorenen Rechtsstreits sind nur die Spitze des Eisbergs. Diskriminierungsbedingte
(Opportunitats-)Kosten entstehen auch und insbesondere durch Motivationsverluste der
Beschaftigten und durch den Schaden fiir das Image der Organisation” (Krell 2004:15).

1.3. Chancengleichheit, Frauenférderung, Gleichstellung und Gender
Mainstreaming

In der Diskussion und Literatur Gber betriebliche Gleichstellung tauchen immer wieder
verschiedene Begriffe und Konzepte auf, deren Verwendung nicht immer einheitlich ist.
Daher erscheint es notwendig, einen Abschnitt der kurzen Erlauterung der Begriffe und
Konzepte zu widmen.

1.3.1. 80er, 90er Jahre: Von Chancengleichheit zu Frauenférderung und wieder zurtick

Am Beginn der Diskussionen um MaRnahmen gegen die Benachteiligung von Frauen in
der Erwerbsarbeit wurde vor allem mit dem Begriff Chancengleichheit operiert. Doch
bald wurden Einwande laut, der Begriff Chancengleichheit sei zu neutral, nimmt er
doch auf alle diskriminierten Gruppen Bezug. Frauen, so die damalige Argumentations-
linie, kdmen darin gar nicht vor, denn Chancengleichheit wiirde meist ohne Bezug auf
die Geschlechterproblematik verwendet. Dies habe unter anderem zur Folge, dass
beispielsweise auf die unterschiedlichen auRerbetrieblichen Voraussetzungen wenig
Bezug genommen wiirde. Daher sei der Begriff Frauenférderung vorzuziehen.

Unter Frauenforderung wurden zunachst Zielsetzungen und Malnahmenvorschlage auf
gesellschaftlicher, politischer und gesetzlicher, aber auch auf betrieblicher Ebene ver-
standen, die zu einer Gleichstellung von Mannern und Frauen fuhren sollten. Um ge-
samtgesellschaftliche und betriebliche Ebene zu trennen, wurde fir letztere der Begriff
betriebliche Frauenférderung eingefihrt.
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Krebsbach-Gnath und Schmid-Jérg (1985) bestimmten in ihrer Definition, die die Aus-
gangsdefinition aller nachfolgenden Autorinnen darstellte, betriebliche Frauenforder-
mafRnahmen als:

,»eine bewulte und gezielte unternehmensspezifische Personalplanung, die das Ziel

hat, breitere Personalressourcen effizienter zu nutzen. Es sind MalRnahmen oder
Aktionsprogramme,

die helfen, die vorherrschenden personalpolitischen Entscheidungsmuster ,bei glei-
cher Qualifikation im Zweifel fir den ménnlichen Bewerber’ aufzubrechen und
maoglicherweise fur eine befristete Zeit umzukehren,

die der Tatsache Rechnung tragen, dass es viele qualifizierte und motivierte Frauen
gibt, deren berufliche Chancen an sozialen Vorurteilen — die vielfach die betriebli-
che Personalpolitik leiten — scheitern,

die den Zugang zu einem groReren Spektrum an qualifiziertem Personal erdéffnen,

die den Entscheidungstragern in Unternehmen helfen, bewulite oder unbewulite,
willkirliche und unwillkirliche Benachteiligungen von Frauen im Arbeitsleben ab-
zubauen.” (Krebsbach-Gnath/Schmid-Jorg 1985)

Als Aufgabenfelder der Frauenforderung sahen Krebsbach-Gnath/Schmid-Jérg Perso-
nalwerbung, -auswahl und -einstellung, Ausbildung, Weiterbildung und Befdrderung
sowie die Gestaltung grundsétzlicher organisatorischer Bedingungen.

Als gesellschaftliche Zielsetzungen von FrauenférdermalRnahmen wurden in der Lite-

ratur genannt:

= die Aufdeckung bestehender Gleichstellungsdefizite von Frauen,

= Forderungsmalinahmen als Beitrag der Bewusstseinsbildung,

= Forderung des Umdenkprozesses in der Gesellschaft, der fur eine Beseitigung ge-
schlechtsspezifischer Rollenfixierungen notwendig ist,

= Abbau geschlechtsspezifischer Arbeitsteilung in Beruf, Familie und Gesellschaft,
ohne den wirkliche Gleichstellung, eine gleiche Beteiligung beider Geschlechter in
allen gesellschaftlichen Bereichen nicht denkbar ist,

= MaBnahmen, die die Integration der Frauen in alle Bereiche und Ebenen des Er-
werbslebens fordern und die Integration der Manner in die Familienarbeit bestimmen
(vgl. Arioli, zitiert nach Bendl 1996).

Um diese allgemeinen Zielsetzungen zu erreichen, musse betriebliche Frauenférderung,
so Knapp/Weg (1985), ergénzt werden durch frauenférdernde Malinahmen

= .in Wirtschafts-, Technologie-, Arbeitsmarkt- und Bildungspolitik, die mehr qualifi-
zierte Ausbildungs- und Erwerbsarbeitsplétze schaffen und

= durch infrastrukturelle, soziale, familien- und arbeitszeitpolitische MaRnahmen, die
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdglichen* (Knapp/Weg 1985:145).

Bis zu Beginn der 90er Jahre war der Begriff ,Frauenforderung’ in der Literatur mehr
oder weniger institutionalisiert. Ab Beginn der 90er Jahre zeichnete sich jedoch eine
immer starkere Verwendung des — urspriinglich abgelehnten — Chancengleichheits-
begriffs ab. Der Begriff ,Frauenférderung’ wurde wiederum durch den Begriff ,Chan-
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cengleichheit” mehr und mehr ersetzt, und zwar in Deutschland vor allem von den
,Praktikerinnen’ und in der personalwirtschaftlich ausgerichteten Literatur. Wo lagen
die Ursachen dieser Entwicklung?

Ein Problem mit dem Begriff ,Frauenforderung’ wurde in der Literatur schon fruhzeitig
erkannt, ndmlich die mogliche Implikation eines Defizitkonzepts, d.h. der Begriff ,legt
den Gedanken nahe, Frauen hatten es notig, waren irgendwie defizitar und mussten des-
halb besonders gefordert werden. Aber so ist das gar nicht gemeint, sondern in dem
Sinne, damit ihre Potentiale Uberhaupt erst angemessen zur Entfaltung und Berick-
sichtigung gelangen kénnen* (Metz-Gdckel 1990:88). Weg/Gotzes/Knapp (1985:100)
verwiesen darauf, dass Frauenfoérderpléne ,keine karitativen Sonderprogramme fiir das
schwache Geschlecht (sind). Es geht auch nicht um ungerechtfertigte Bevorzugung
weiblicher Mitarbeiter und Bewerber. Vielmehr geht es um den Abbau struktureller Un-
gleichheiten und Benachteiligung von Frauen.* Daubler-Gmelin (1985) wahlte plaka-
tive Ausdriicke, ,,Zunéchst: Diese FordermalRnahmen sind weder neue Verpackungen
flr alte Beschwichtigungsversuche, noch Kriicken flr Behinderte oder StutzungsmaR-
nahmen fir Unterbelichtete oder zu Kurzgekommene. Das haben Frauen nicht nétig”
(Déaubler-Gmelin (1985:9) Das Begriffsdilemma lag auf der Hand. In der theoretischen
Diskussion ergab sich daraus allerdings kein Problem, denn alle Beteiligten wussten um
die Problematik des Begriffes. Dann zeigte sich jedoch, dass sich der Begriff im Zuge
der praktischen Umsetzung aus denselben Griinden als hinderlich erwies. Der Begriff
,Frauenférderung’ wurde in Unternehmen nicht mit der defizitaren Wahrnehmung von
Frauen assoziiert, sondern mit der Forderung von Schwachen oder der (ungerechtfertig-
ten Bevorzugung) von Frauen gegenuber Mannern. Die Folge: vor allem jene Propo-
nentinnen von Frauenférderung, die umsetzungsorientiert und praxisnah arbeiteten,
griffen wieder auf den Begriff Chancengleichheit zurck.

1.3.2. Chancengleichheit als Ziel, Gleichstellungspolitik als Weg und Frauenférderung und
Gender Mainstreaming als Strategien

Gegenwartig wird der Begriff Chancengleichheit wieder verwendet, allerdings in etwas
anderer Konzeption. ,,Chancengleichheit ist das Ziel, Gleichstellungspolitik der Weg*,
so beispielsweise Krell (2004:15) Was ist damit gemeint? Chancengleichheit beschreibt
ja ein Handlungsprinzip, nach dem allen Geschlechtern die gleichen Chancen einge-
raumt werden. Um eine solche Situation herzustellen, missen jedoch alle jene struktu-
rellen Rahmenbedingungen verdndert werden, die ein Geschlecht bevorzugen bzw.
benachteiligen. Dazu wiederum sind betriebliche Gleichstellungspolitiken bzw. —Mal3-
nahmen notwendig. Und das Praxishandbuch Gender Mainstreaming (Bergmann/Pim-
minger 2004) flhrt in diesem Zusammenhag aus:

,»In einer geschlechtsstrukturierten Gesellschaft mit unterschiedlichen Frauen- und
Méannerrollen gibt es keine Chancengleichheit zwischen Frauen und Ménnern, weil
die Wahl der Lebensfiihrung — zum Beispiel Familie, Beruf und Karriere — eine
vorgepragte Wahl innerhalb bestimmter Rahmenbedingungen ist. Die Chancen, die
individuelle Wahl der Lebensfuhrung zu verwirklichen, sind vom Geschlecht
beeinflusst. Durch sozialisationsvermittelte Geschlechterrollen, kulturelle Leitbil-
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der und Normen sowie ungleiche Erwerbschancen in einem geschlechtersegregier-
ten Arbeitsmarkt beispielsweise sind Wahimdglichkeiten und Entscheidungen ,,ver-
geschlechtlicht®. Echte Chancengleichheit kann es deshalb erst geben, wenn die
tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern in allen gesellschaftlichen
Bereichen erreicht und die Trennung in unterschiedliche Frauen- und Méannerrollen
aufgehoben ist. Wenn also beispielsweise Frauen tatsachlich gleich wie Manner in
der Politik und in den Flhrungsetagen vertreten sind, und nicht nur die mehr oder
weniger theoretische Chance haben, unter mehr oder weniger grofRen Anstrengun-
gen dorthin zu gelangen.” (Bergmann/Pimminger 2004:23)

Gleichstellung beschreibt also MaBnahmen, die darauf abzielen, Frauen und Mannern
(aber auch anderen potenziell benachteiligten Gruppen) gleiche Chancen einzurdumen.
Gender Mainstreaming und Frauenférderung sind hingegen spezifische Strategien, mit
Ziel der Gleichstellung.

Gender Mainstreaming — das Konzept

Gender Mainstreamingé ist ein politisches Konzept mit dem Ziel der Gleichstellung von
Frauen und Méannern. Mit Gender Mainstreaming werden in samtlichen Politikberei-
chen und Handlungsfeldern unterschiedliche Situationen und Bedurfnisse von Frauen
und Mannern bertcksichtigt, und alle Vorhaben auf ihre geschlechtsspezifischen Wir-
kungen hin Gberpruft. Gender Mainstreaming fragt nach den Ursachen von festgestell-
ten Unterschieden mit dem Ziel Rollenzuschreibungen an die Geschlechter zu Uber-
winden, strukturelle Ungleichheiten abzubauen und Gleichstellung zu férdern. Die For-
derung der Gleichstellung erfolgt nicht nur mittels spezifischer MaBnahmen, sondern
wird als Querschnittsaufgabe aller Politikbereiche, Programme, Projekte und VVorhaben
definiert. Die géangigste und von den meisten Autorinnen verwendete Begriffsbestim-
mung von Gender Mainstreaming ist jene des Sachverstandigenberichts des Europarates
(1998):

»Gender Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwick-

lung und Evaluation von Entscheidungsprozessen, mit dem Ziel, dass die an politi-

scher Gestaltung beteiligten Akteure/innen den Blickwinkel der Gleichstellung

zwischen Frauen und Mannern in allen Bereichen und auf allen Ebenen einneh-
men.” (Krell/Muckenberge/Tondorf 2000)

Zugrunde liegt dem Konzept des Gender Mainstreaming die Erfahrung und Erkenntnis,
dass sich die Instrumente und Strategien der klassischen Frauenpolitik — Gleichbehand-
lung und Frauenforderung — zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und

6 Der Ursprung des Konzepts Gender Mainstreaming liegt in der Entwicklungspolitik und frauenpoliti-
schen Aktivitaten. Bereits in den 70er Jahren in Stockholm wurde eine internationale Plattform gegen
die mangelhafte Beriicksichtigung von Frauen und Armen in den Entwicklungsprogrammen geschaf-
fen. Die Forderung nach Einbeziehung von Fraueninteressen auf alle politischen Ebenen und in alle
MaRnahmenbereichen der Entwicklungszusammenarbeit wurde erstmals auf der 3. Weltfrauenkonfe-
renz 1985 in Nairobi thematisiert. Auf der 4. Weltfrauenkonferenz in Peking wurde dieser Ansatz
schlieBlich unter dem Titel ,Gender Mainstreaming’ breit diskutiert und von den ,,189 UN-Staaten als
handlungsleitend angenommen® (Lind 2003:174). Der entscheidende Schritt zur Verankerung des
Gender Mainstreaming-Prinzips in der Politik der europdischen Staaten war der Amsterdamer Vertrag
von 1996 (ratifiziert 1999), in dem sich alle Staaten der Europédischen Union verpflichteten, die
Gender Mainstreaming-Strategie in ihrer Politik zu realisieren.
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Mannern nur bedingt tauglich erwiesen und dass ,so0 genannte’ geschlechtsneutrale
Politiken als Ausschlusskriterium fir Frauen fungieren. Mit Gender Mainstreaming
wird dagegen die Hoffnung verkniipft, die gleiche Teilhabe beider Geschlechter an
politischen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Prozessen zu erreichen, indem die
Gleichstellung von Frauen und Mannern zu einem integralen Bestandteil aller Politikbe-
reiche gemacht wird (vgl. Goldmann et al. 2003).

Gender Mainstreaming zeichnet sich — neben der bereits beschriebenen querschnittli-
chen Verankerung — durch die grundlegende Berticksichtigung beider Geschlechter und
Veranderung von Zustandigkeiten und Zielgruppen aus (vgl. Stiegler 2002; Lind 2003).
Lind (2003) fasst diese Grundsatze in den Schlagwdrtern Top down, Querschnittlichkeit
und Doppelstrategie zusammen. Top down Ansatz bedeutet, dass nunmehr die Gleich-
stellung der Geschlechter im Verantwortlichkeitsbereich der Leitungsebene von Organi-
sationen angesiedelt ist. Damit hat die oberste Flihrungsebene die Aufgabe, Gleichstel-
lung zu forcieren. Doppelstrategie bezieht sich schlie3lich auf die Notwendigkeit der
Einbeziehung konkreter FrauenférdermalRnahmen in den Gender Mainstreaming Pro-
zess. Frauenforderung als die Setzung spezifischer Malinahmen fiir Frauen, um gezielt
ihren Benachteiligungen entgegenzuwirken, wird durch Gender Mainstreaming nicht
uberfliissig, sondern ist Bestandteil einer erweiterten Strategie zur Umsetzung von
Gleichstellung.

Das Konzept des Gender Mainstreaming ist allerdings nicht unumstritten (vgl. dazu u.a.
Rees 1998; Goldmann et al. 2003). Zum einen verweisen Kritikerinnen des Konzepts
darauf, dass die Verlagerung der Verantwortung auf viele Entscheidungstragerinnen die
Gefahr mit sich bringt, dass ,,niemand mehr flr die Frage der Umsetzung von Ge-
schlechtergerechtigkeit und damit auch fur den Abbau von Frauendiskriminierung zu-
standig ist* (Goldmann et al. 2003:5). Als Beleg wird angefihrt, dass es sowohl auf der
Ebene der Européischen Union als auch in den einzelnen EU-L&ndern Versuche gibt,
Frauennetzwerke oder entsprechende Abteilungen aufzulésen. Zum anderen wird
kritisiert, dass in vielen Aktionsfeldern, die eine Gender Mainstreaming-Perspektive in-
tegrieren, ,,keine einklagbaren Rechte geschaffen werden, sondern dass man sich auf
nicht Gberpruftes Verwaltungshandeln verlasst“ (Goldmann et al. 2003:5). Als Argu-
ment fur Gender Mainstreaming wird eingewandt, dass Gender Mainstreaming die
Gleichstellungsperspektive durch den Blick auf die empirisch reale Vielfalt von Frauen
und Ménnern erweitert, auf Differenzierungen geschlechtsspezifischer Diskriminierung
aufgrund kultureller Herkunft, Religion, Alter, Schichtzugehdrigkeit, Behinde-
rung/Beféhigung und sexueller Orientierung Bezug nimmt und sich damit auch Ent-
wicklungen der Geschlechterforschung einbezieht. Gleichzeitig bleibt Geschlecht als
Differenzierungsmerkmal im Vordergrund.

Gender Mainstreaming und/oder Frauenférderung — Gegenuberstellung

Gender Mainstreaming identifiziert demnach in allen Bereichen geschlechtsspezifische
Ungleichheiten und zeigt so auch auf, wo erganzende frauenférdernde MaRnahmen not-
wendig sind.
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Wahrend

= Gender Mainstreaming auf Rahmenbedingungen und Strukturen, die Ungleichheit
hervorbringen, zielt und dabei beide Geschlechter im Blick hat,

= zielt Frauenforderung direkt auf bestehende Ungleichgewichte, wobei von einer
prinzipiellen Benachteiligung von Frauen ausgegangen wird.

Wéhrend
= Gender Mainstreaming langfristig und weniger direkt als Frauenférderung wirkt,

= erarbeitet Frauenforderung kurzfristig wirkende Malinahmen gegen die Benachtei-
ligung von Frauen.

= \Wahrend

= Gender Mainstreaming in alle MalRnahmen eine gleichstellungsorientierte Perspek-
tive integriert,

= bietet Frauenforderung MaRnahmen fir Frauen an.

Diversity Management — ein Humanressourcen-Konzept aus den USA

In den letzten Jahren taucht in Debatten um betriebliche Gleichstellungspolitik auch
haufiger der Begriff Diversity Management auf. In den USA findet Diversity Manage-
ment als betriebliche Strategie des Personalmanagements bereits seit Anfang der 1990er
Jahre Anwendung. In Europa ist Diversity Management erst spater aufgegriffen worden
und wird bis heute erst in wenigen, meist multinationalen Unternehmen praktiziert: In
Osterreich beispielsweise bei TNT Express Austria GmbH, IBM Osterreich, Microsoft
Osterreich, Bank Austria UniCredit Group (nach Bendl/Hofmann 2008:60).

Das Managementkonzept Diversity Management ist vor allem ein ,,Human-Ressource-
Ansatz“, der Unternehmen dabei unterstiitzen soll, die Unterschiedlichkeit und Gemein-
samkeiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter produktiv im Sinne des Unternehmens-
interesses zu nutzen und Diskriminierung zu vermeiden.

Diversity Management zielt in Unternehmen jedoch nicht nur darauf ab, Unterschied-
lichkeiten von Beschéftigten anzuerkennen und wertzuschatzen, sondern auch darauf,
diese Unterschiede als strategische Ressource produktiv im Sinne der Unternehmens-
interessen zu nutzen. ,,Diversity” wird meist mit dem Begriff der Vielfalt Ubersetzt. Ne-
ben der Kategorie Geschlecht geht es dabei auch um die Faktoren Alter, Behinderung,
Ethnizitat, sexuelle Orientierung und Religion, beziehungsweise auch um Verknip-
fungen zwischen den Faktoren (die so genannte Intersektionalitét).

Kernidee des Diversity Managements ist, dass die vielféaltigen F&higkeiten und Kompe-
tenzen der Beschaftigten, zum Unternehmenserfolg Organisationserfolg beitragen
sollen. Ziele sind etwa im Wettbewerb um gutes Personal bessere Chancen zu haben
und die Motivationssteigerung der Beschaftigten. Bestandteil des Diversity Manage-
ment ist daruber hinaus, Produkte bzw. das Leistungsangebot der Unternehmen ziel-
orientierter auf potenzielle Kundinnen und Kunden auszurichten. Zu dieser verstéarkten
Zielgruppendifferenzierung gehort auch ein gezieltes Produktmarketing.
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Das heif3t, im Unterschied zu anderen Strategien konzentriert sich Diversity Manage-
ment als Konzept — meist auf das betriebliche Handlungsfeld Personalmanagement, des
Ofteren auf die Produktgestaltung sowie auf Marketing und Offentlichkeitsarbeit.
Gleichzeitig wird, so Frey (2007), Diversity Management in seiner Umsetzung bislang
weniger eindeutig an gleichstellungspolitische Ziele und Antidiskriminierungsricht-
linien geknipft wie andere gleichstellungsfordernde Strategien in Unternehmen,
sondern tritt vorrangig als betriebliche Unternehmensstrategie auf, die der Effizienz-
steigerung dient.

1.4, Rechtlicher Rahmen: Gleichstellung und Gleichbehandlung

Eine grundséatzliche Forderung der Gleichstellung durch den Gesetzgeber wird von ei-
ner Reihe nationaler und internationaler Rechtsnormen verlangt. Osterreich hat die
Konvention fur die Beseitigung der Diskriminierung von Frauen ratifiziert und auch aus
dem EU-Recht ergibt sich der Gleichstellungsauftrag. Anzufiihren sind hier Art. 2 und
Art. 3 Abs. 2 des EG-Vertrags, die die Mitgliedstaaten zu einer aktiven Gleichstel-
lungspolitik verpflichten. So fuhrt der Art. 3 des Amsterdamer Vertrages aus:

»Bei allen in diesem Artikel genannten Tatigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf
hin, Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Ménnern und Frauen
zu fordern.”

Zentrale Grundlage flr Verpflichtung zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern und
das Diskriminierungsverbot in Osterreich ist die Osterreichische Bundesverfassung
(Art. 7 Abs. 2 B-VG) und auch die Lander haben diese Verpflichtung in ihren Landes-
verfassungsgesetzen aufgenommen. So bekennt sich das Land Oberdsterreich in ,,der
Staatszielbestimmung” des Art.9 Abs.4 des OO0. Landes-Verfassungsgesetzes ,zur
Gleichbehandlung und Gleichstellung aller Menschen im Sinn der Grundrechte, insbe-
sondere zum Verbot jeglicher Diskriminierung im Sinn der Europdischen Menschen-
rechtskonvention.” Nach den beiden letzten Sétzen dieser Bestimmung sind ,beste-
hende Ungleichbehandlungen und Ungleichheiten ... zu beseitigen* und ,,MaRnahmen
zur Forderung der faktischen Gleichbehandlung und Gleichstellung ... zuldssig und zu
setzen®.

Rechtlicher Rahmen ,,Arbeitswelt” — Gleichbehandlungsgesetz und
Landesgleichbehandlungsgesetz

Grundsatzlich finden sich in Osterreich unterschiedliche Regelungen fiir privatrecht-
liche Arbeitsverhaltnisse und fir Arbeitsverhaltnisse im offentlichen Dienst.

Gleichbehandlungsgesetz in der Privatwirtschaft: Das 1979 in Kraft getretene Gleich-
behandlungsgesetz fir die Privatwirtschaft (,Gesetz Uber die Gleichbehandlung von
Frau und Mann bei der Festsetzung des Entgelts* (BGBI. Nr. 108/1979)) stellte ur-
sprunglich ausschlielRlich auf die Gleichbehandlung von Frau und Mann bei der Fest-
setzung des Entgelts ab. Mit der Gleichbehandlungskommission wurde gleichzeitig eine
Schlichtungsstelle eingerichtet. Die Ausweitung des Gleichbehandlungsgebots Gber die

20



Ausgangslage und Problemaufriss

Entgeltfestsetzung hinaus erfolgte durch mehrere Novellen. Mittlerweile sind neben der
Entgeltfestsetzung noch folgende weitere Bereiche der Gleichbehandlung festgelegt: der
Begrindung des Arbeitsverhaltnisses, der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen,
MaRnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung, beruflichem Aufstieg, sons-
tigen Arbeitsbedingungen und Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

Hat das Gleichbehandlungsgesetz bis 2004 ausschlielRlich die Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern im Arbeitsleben geregelt, hat es nunmehr einen weit groReren Gel-
tungsbereich, der sich nicht mehr auf das Geschlecht beschrankt und auch Bereiche au-
Rerhalb der Arbeitswelt aufgreift. Das Gesetz schiitzt nun vor Diskriminierungen aus
Grinden des Geschlechts, der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltan-
schauung, des Alters und der sexuellen Orientierung in der Privatwirtschaft.

Die letzte Fassung des Gleichbehandlungsgesetzes hat drei Teile:

Teil 1 (88 1 bis 15) umfasst die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der Ar-
beitswelt. Der Geltungsbereich umfasst zum einen Arbeitsverhaltnisse aller Art, die auf
privatrechtlichem Vertrag beruhen, zum anderen aber auch einige Bereiche im Nahever-
haltnis dazu, wie beispielsweise den Zugang zu Berufsberatung, Berufsausbildung und
die Bedingungen selbstandiger Erwerbstétigkeit. Ziel und Interpretationsmaxime ist die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern.

Teil 11 (88 16 bis 29) umfasst die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen
Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters und der sexuellen Orien-
tierung und hat denselben Wirkungsbereich wie Teil I.

Teil 111 (88 30 bis 40) behandelt die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen
Zugehorigkeit in sonstigen Bereichen. Geschitzt ist hier insbesondere, wer beim Zu-
gang zu Gitern und Dienstleistungen, beim Zugang zu Wohnraum, zu Bildung, sozialen
Verglnstigungen und Sozialschutz benachteiligt wird.

Das Gleichbehandlungsgesetz verbietet sowohl unmittelbare als auch mittelbare Diskri-
minierung. Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person aufgrund von
Geschlecht, ethnischer Zugehorigkeit, Religion oder Weltanschauung, des Alters und
der sexuellen Orientierung in einer vergleichbaren Situation eine weniger glnstige
Behandlung erfahrt als eine andere Person. Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor,
wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen
aufgrund der vom Gleichbehandlungsgesetz geschiitzten Griinde benachteiligen, es sei
denn, die betreffenden Regelungen verfolgen ein rechtméaBiges Ziel mit erforderlichen
und angemessenen Mitteln.

Eine spezifische Ausnahme vom Gleichbehandlungsgebot stellen positive Malinahmen
dar. Zum Ausgleich bestehender Benachteiligungen kdnnen generelle, mehrere Arbeit-
nehmerinnen und -nehmer umfassende Regelungen zur Férderung der Gleichstellung
gesetzt werden. Benachteiligungen, die durch positive Malinahmen entstehen, gelten
nicht als Diskriminierungen im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes (siehe auch Bendl/
Hofmann 2008).
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Bundes-Gleichbehandlungsgesetz und Landesgleichbehandlungsgesetz: Fur den 6ffent-
lichen Dienst des Bundes gilt hingegen das 1993 in Kraft getretene Bundes-Gleichbe-
handlungsgesetz. Dieses Gesetz enthalt das Verbot der Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts in Zusammenhang mit einem Dienst- oder Ausbildungsverhéltnis und ein
Frauenforderungsgebot. Es ist die rechtliche Basis fur weitere strukturelle Manahmen,
um die Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und die tatsdchliche Unterreprasen-
tation von Frauen mittels Frauenforderungsplanen zu beseitigen. Der Dienstgeber wird
zur Beseitigung einer bestehenden Unterreprasentation verpflichtet. Fur die einzelnen
Ressorts (Ministerien) sind alle zwei Jahre Frauenforderungsplane vorzulegen, die die
konkreten Malinahmen zur Umsetzung der Ziele festlegen. Organe zur Umsetzung des
Gleichbehandlungs- und Frauenforderungsgebot sind die Gleichbehandlungskommis-
sion, die Gleichbehandlungsbeauftragte, Arbeitsgruppen fur Gleichbehandlungsfragen
und Kontaktfrauen.

Die Gesetze Uber die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in den L&ndern und
die Forderung von Frauen im Landesdienst sind &hnlich dem Bundesgleichbehand-
lungsgesetz aufgebaut. So regelt das in seiner ersten Fassung 1994 beschlossene ober-
oOsterreichische Landes-Gleichbehandlungsgesetz im Wesentlichen die Anwendungs-
bereiche des Gesetzes, dies sind unter anderem das Gleichbehandlungsgebot, die
Rechtsfolgen der Verletzung, die relevanten Personen und Einrichtungen sowie die be-
sonderen Fordermalinahmen fiir Frauen (Frauenforderprogramm). Das Landes-Gleich-
behandlungsgesetz stellt demnach die Basis fiir die Gleichstellung der Geschlechter im
Landesdienst dar.

Regelungen zum Gender Mainstreaming in Oberdsterreich

Im Juli 2001 beschloss der O6. Landtag die Erganzung des Leitbilds flr die Erarbeitung
von Normen um den Gesichtspunkt des ,,Gender Mainstreaming*. Die O6. Landesregie-
rung schloss hat sich diesem Beschluss an und beauftragte die Abteilungen, der Landes-
verwaltung, bei Normsetzungsvorhaben (Gesetze und Verordnungen) folgende Fragen
kritisch zu prifen:

1. Haben die geplanten Regelungen unterschiedliche Auswirkungen auf die verschie-
denen Gruppen der Gesellschaft, insbesondere auch auf Frauen und Ménner (,,Gen-
der Mainstreaming*)?

2. Sind die Unterschiede sachlich gerechtfertigt? Wie kann die Chancengleichheit her-
gestellt oder sichergestellt und wie kénnen benachteiligende Unterschiede verhindert
werden?

Mit Beschluss vom 11. Februar 2002 hat sich die O6. Landesregierung schlieBlich zur
Strategie des Gender Mainstreaming als Leitprinzip und Methode der Politik und der
Verwaltung im Land Obergsterreich bekannt, dem auf allen Ebenen und in allen Be-
reichen ein besonderer Stellenwert einzurdumen ist. In diesem Beschluss werden die
Dienststellen aufgefordert, alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir das Thema
»,Gender Mainstreaming® zu sensibilisieren und die Strategie im jeweiligen Verantwor-
tungsbereich aktiv zu verfolgen. Auch die Einrichtung der Arbeitsgruppe Gender
Mainstreaming wurde beschlossen. Ihr gehdren Vertreterinnen und Vertreter verschie-
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dener Organisationseinheiten des Amtes der Landesregierung an. Der Arbeitsgruppe
steht auch eine Expertin der Universitét Linz zur Verfugung.

Das Land Oberdsterreich folgt mit der Auslegung der Gender Mainstreaming Strategie
der Definition des Europarates aus dem Jahr 1998, die Folgendes beinhaltet:

»Gender Mainstreaming besteht demnach in der (Re-)Organisation, Verbesserung,
Entwicklung und Evaluierung der Entscheidungsprozesse mit dem Ziel, dass die an
der politischen Gestaltung beteiligten Akteurinnen und Akteure den Blickwinkel
der Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern in allen Bereichen und auf allen
Ebenen einnehmen und bei ihren Entscheidungen bericksichtigen.” (Européischer
Rat 1998) (siehe Gender Mainstreaming im Land Oberdsterreich, 2003)

Gender Budgeting als Teilstrategie von Gender Mainstreaming in Oberdsterreich

Entsprechend dem Ziel, Gender Mainstreaming bei allen politischen, normgebenden
und verwaltenden MaRnahmen der O0. Landesregierung umzusetzen, erfolgte im Jahr
2004 ein erster politischer Beschluss, Gender Budgeting als Teilstrategie von Gender
Mainstreaming zu implementieren (vgl. auch Buchinger/Gschwandtner/Schaffer/Woitech/
Mayrhuber 2008).

Gender Budgeting ist eine Anwendung von Gender Mainstreaming im Haushaltspro-
zess. Die Haushaltspolitik und der konkrete Haushalt sollen so ausgerichtet sein, dass
durch Schwerpunktsetzungen sowie Mittelverteilungen und deren Effekte die Chancen-
gleichheit zwischen Frauen und Méannern vergroRert wird.

»Gender Budgeting besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung
und Evaluierung von budgetpolitischen Prozessen. Es bedeutet eine genderbasierte
Beurteilung von Budgets, die Einbeziehung einer Gender Perspektive auf allen
Ebenen des Budgetprozesses und die Umgestaltung von Einnahmen und Ausgaben
im Hinblick auf eine Foérderung der Geschlechtergleichstellung.” (Europarat
2005:12)

Bei Gender Budgeting geht es daher nicht um die Einrichtung eines gesonderten Haus-
haltes — weder flr Frauen noch fur spezifische Malinahmen der Gleichstellung, es geht
vielmehr um die gleichstellungspolitischen Wirkungen der Haushaltspolitik und aller
Einnahmen und Ausgaben einer Regierung — also einer insgesamt geschlechtergerech-
ten Haushaltspolitik (siehe auch Frey 2007).

Als Anfangsschritt stand in Oberdsterreich die Durchfiihrung einer Gender-Budget
Pilotstudie, in der ausgewéhlte Teile der Ausgaben der Bereiche Bildung, Gesundheit
und Sport des Landesbudgets (rd. 30 % des Budgets) analysiert wurden. Parallel dazu
wurden im Rahmen des Projektes ,,Gender Alp!* (INTERREG IlIB-Alpenraum Pro-
gramm) alle Forderungen des Landes Oberosterreich aufgelistet. 18 Forderungen aus
verschiedenen Bereichen wurden einer genauen Gender Analyse unterzogen. Das Er-
gebnis dieser Analyse ist ein Leitfaden (Implementierungshilfe fiir Gender Mainstrea-
ming in den Forderungen des Landes OO), der auf der Website des Landes OO verfiig-
bar ist (siehe genauer Kapitel 3.3.2). Auf Basis der Ergebnisse der Studien erfolgte
schliellich im September 2006 ein weiterer Beschluss der O6. Landesregierung, der
sowohl allgemein die weitere Umsetzung von Gender Mainstreaming als auch im
Besonderen jene von Gender Budgeting zum Inhalt hatte (siehe genauer Kapitel 3.3.2).
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2. OFFENTLICHE AUFTRAGSVERGABE UND BETRIEBLICHE
GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

2.1. Rechtsgrundlagen 6ffentlicher Auftragsvergabe’

Der Staat (Bund, Lander, Gemeinden) aber auch andere &ffentlich-rechtliche
Einrichtungen (wie etwa Sozialversicherungstragerinnen oder Universitdten) bendtigen
zur Besorgung ihrer 6ffentlichen Aufgaben in groBem Ausmal® marktmaRig angebotene
Sachgiter und Leistungen. Im Regelfall beschaffen sie sich die Giter und Leistungen,
indem sie am Markt nachfragend auftreten und mit anbietenden Unternehmen privat-
rechtliche Vertrédge tber die Erbringung der Leistung abschlieBen. Geschatzt wird in
Osterreich fur 2007 ein jahrliches 6ffentliches Auftragsvolumen von ca. jahrlich rd. 38
Milliarden Euro (16% des BIP).

Diese 6ffentliche Beauftragung kann prinzipiell auf zweierlei Wegen zustande kommen:
durch Forderungen und Vergabe. Die Mdoglichkeit zur 6ffentlichen Beauftragung durch
Forderungen ist jedoch mittlerweile durch entsprechende EU-Bestimmungen relativ
beschrénkt und gilt im Prinzip nur mehr flr jene Bereiche, in denen durch EU-Forder-
richtlinien entsprechende Ausnahmen geschaffen wurden (z.B. fur die Behindertenpoli-
tik).8

In allen Bereichen offentlicher Beschaffung bzw. Beauftragung, die nicht durch die For-
derrichtlinien genannt werden, ist prinzipiell das Vergaberecht anzuwenden. Die Vertra-
ge im Vergabeverfahren kommen in der Regel durch Aufforderung zur Anbotstellung
(Ausschreibung), Angebote (Offerte) und Zuschlag (Angebotsannahme) zustande. Das
entspricht dem klassischen Weg eines privatrechtlichen Vertragsabschlusses, allerdings
unterliegen (mit den genannten Ausnahmen, wo Férderung weiter zul&ssig ist) 6ffentli-
che Auftrdge — im Unterschied zu privaten Vertragsabschliissen — den Bestimmungen
des Vergaberechtes. Unter bestimmten Bedingungen gilt das Gesetz aber auch fir pri-
vate Auftraggeber in besonders wichtigen 6ffentlichen Bereichen.

7 Die folgende Darstellung folgt u.a. Lengauer et al. 2006, Kropik et al. 2006 sowie Ergebnissen der im
Rahmen der Studie durchgefiihrten Expertinneninterviews. Den Expertinnen wollen wir gleichzeitig
an dieser Stelle nochmals herzlich danken.

8 Im Gegensatz zur Beauftragung durch Vergabe, in dem fiir die Auftragsabwickelung das Privatrecht
gilt, ist im Forderbereich die Budgetpragmatik anzuwenden. Das bedeutet unter anderem: Verbot, aus
Fordermittel Uberschiisse zu erzielen oder Ricklagen zu bilden, der Forderzeitraum wird jeweils
durch das Kalenderjahr begrenzt (in der Regel keine (iberjéhrige Forderung), die Férderung zielt im
Prinzip auf Gemeinnitzigkeit ab, andere Ertrage der empfangenden Organisation werden von der For-
derung abgezogen (um ,,Uberférderung zu vermeiden), etc.
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2.1.1. EU-rechtliche Vorgaben

Transparenz, Gleichbehandlung und Chancengleichheit sowie das preiswerteste Produkt
sind die Schlusselkriterien, die den EU-Richtlinien zur offentlichen Beschaffung zu
Grunde liegen und die fur die 6ffentlichen Behorden aller Mitgliedsstaaten verbindlich
sind. Zudem sind im Vertrag von Amsterdam der freie Warenverkehr und die Dienst-
leistungsfreiheit innerhalb des Marktes als grundlegende Ziele der EU festgelegt. Die
Richtlinien verlangen deshalb eine Vergabe von 6ffentlichen Auftragen auf der Basis
des freien Wettbewerbs. Das hei8t, Unternehmen aller Mitgliedsstaaten miussen,
ungeachtet ihres Ursprungslandes, in der Lage sein, sich bei 6ffentlichen Ausschreibun-
gen zu bewerben und ihre Angebote mussen in einem objektiven und transparenten
Verfahren ausgewertet werden. Durch diese Richtlinien sollen letztlich bei der
Auftragsvergabe der 6ffentlichen Hand das 6konomisch gunstigste Ergebnis und damit
maoglichst weitgehende Einsparungseffekte fir die offentlichen Haushalte erzielt
werden.

Dies impliziert aber auch, dass im Zuge 6ffentlicher Beschaffungsvorhaben nach EU-
Richtlinien nur solche Kriterien eine Rolle spielen, die in einem direkten Zusammen-
hang mit dem Auftrag stehen und dabei die Auswahl des wirtschaftlich glnstigsten
Angebots nach betriebswirtschaftlichen Effizienzgesichtspunkten ermdglichen.

Gleichzeitig kénnen jedoch 6ffentliche Auftraggeberinnen tber Ausnahmeklauseln bei
der Offentlichen Vergabe auch andere Zielsetzungen (EURILI 2004/18/EG = ABL EU
Nr. Nr. L 134 Seite 1 f.) verfolgen, bzw. zuséatzliche Bedingungen fir die Ausfiihrung
des Auftrags vorschreiben, sofern diese mit dem Gemeinschaftsrecht vereinbar sind und
in der Bekanntmachung oder in den Verdingungsunterlagen angegeben werden. Die
Bedingungen fir die Ausfuhrung eines Auftrags konnen insbesondere soziale und
umweltbezogene Aspekte betreffen (Artikel 26 EU-Richtlinie 2004/18/EG). Diese
Aspekte werden im Rahmen des Vergaberechts in der Regel als so genannte Sekundar-
zwecke oder ,,beschaffungsfremde” Kriterien — da sie nicht in unmittelbaren Zusam-
menhang mit Auftragsgegenstand stehen — bezeichnet.

Wesentlich fiir die vorliegende Fragestellung sind die Leitlinien der EU-Kommission zu
sozialen Kriterien, die ausdricklich vorsehen, dass offentliche Auftraggeber Bedingun-
gen fir die Ausfiihrung eines Auftrages vorschreiben kénnen. Dort heif3t es:

,Die Bedingungen fur die Ausfiihrung eines Auftrages kdnnen insbesondere sozi-
ale und umweltbezogene Aspekte betreffen.” (Artikel 38)

bzw.

»Die offentlichen Auftraggeber kdnnen zusatzliche Bedingungen fur die Ausflh-
rung des Auftrags vorschreiben, sofern diese mit dem Gemeinschaftsrecht verein-
bar sind und in der Bekanntmachung oder in den Verdingungsunterlagen angege-
ben werden. Die Ausfiihrung eines Auftrags konnen insbesondere soziale und um-
weltbezogene Aspekte betreffen.” (Artikel 26 RL 2004/18/EG)
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Verwaltungsbehorden haben somit die Mdglichkeit, ihre Lieferantinnen und Auftrag-
nehmerlnnen zu einem sozial verantwortlichen Verhalten aufzufordern.® Hierfiir sehen
die Richtlinien 2004/17/EG17 und 2004/18/EG18 vor, dass ,,0ffentliche Auftraggeber
zusétzliche Bedingungen fir die Ausfuhrung des Auftrags vorschreiben konnen, (...)
[diese] kénnen insbesondere soziale und umweltbezogene Aspekte betreffen™.

Wéhrend die Moglichkeiten der Berticksichtigung von Umweltkriterien bei 6ffentlichen
Vergabeentscheidungen (6kologische Beschaffung) ausdricklich in den berarbeiteten
Richtlinien erwahnt werden und in einem von der Européischen Kommission herausge-
gebenen Handbuch ausflhrlich beschrieben werden, sind die Regeln fur sozial verant-
wortliche Beschaffung weniger eindeutig und lassen den Rechtsexpertinnen Raum fur
Diskussionen und Interpretationen. Rechtsgutachten bezuglich sozial verantwortliche
Beschaffung stutzen sich daher teils auf Erfahrungen mit 6kologischer Beschaffung und
teils auf die — nach Einschatzung von Expertinnen unklare und inkonsistente — Recht-
sprechung des Europdischen Gerichtshofs EuGH. Fir 2008/2009 hat die Européische
Kommission ein Handbuch Uber sozial-verantwortliche Beschaffung angekindigt, das
zu mehr Klarheit fiihren soll. VVorangekiindigt wurde auch, dass die Kommission die
Aspekte Gleichbehandlung und Gleichheit des Arbeitsentgelts in das Handbuch aufneh-
men wird. Denn bereits 2007 forderte die EU-Kommission in ihrer — rechtlich unver-
bindlichen — Mitteilung zur Bekampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles die
nationalen Verwaltungen auf, mit allen zu Gebote stehenden Mitteln das Lohngefélle
bei ihren Behdrden abzubauen und bei ihren Lieferantinnen und Dienstleisterinnen im
Zuge der Ausfuhrung von oOffentlichen Auftrdgen auf die Gleichheit des Arbeitsentgelts
hinzuwirken.

2.1.2. Die Entwicklung des Vergaberechtes in Osterreich — das Bundesvergabegesetz

Bereits in Vorbereitung auf den EU-Beitritt Osterreichs wurde im Jahr 1993 das
Bundesvergabegesetz beschlossen. In Osterreich gab es bis 2002 ein Bundesvergabege-
setz (BVergG) und neun Landesvergabegesetze. Daneben fand sich ein gesetzlich nicht
geregelter Bereich fir Vergaben unter den Schwellenwerten.10 In diesem Bereich galten
allerdings andere Regeln Uber das von den Vergabestellen einzuhaltende Verfahren:
diese bestanden teilweise aus selbst bindenden Verwaltungsverordnungen, teilweise aus
aufsichtsbehérdlichen Anordnungen. Diese unklare Rechtslage wurde 2002 durch das
Bundesvergabegesetz (BVergG 2002) ersetzt. Dieses Gesetz wurde 2005 umfassend
novelliert, das neue Bundesvergaberecht trat am 1. Februar 2006 in Kraft (Bundesgesetz
uber die Vergabe von Auftragen (BGBI. | Nr. 17/2006 vom 31.1.2006),! mit zum Teil
langen Ubergangsfristen im so genannten ,,nicht prioritaren Bereich.12

9 Zu Auftragsvergabe und soziale Aspekte siehe auch das Forschungsprojekt ,,Offentliche Auftragsver-
gabe und Prekére Beschéftigung“, das von FORBA im Auftrag der Arbeiterkammer Wien 2007
durchgefiihrt wurde.

10 Zu den Schwellenwerten siehe Anhang 1.

11 Die Koordination der Verfahren fiir den Zuschlag bei einer 6ffentlichen Ausschreibung fir die
Bereitstellung von Giitern und Dienstleistungen wurde in der EU durch das ,,Legislativpaket 2004
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Das Bundesvergabegesetz 2002 galt vor allem fir entgeltliche Lieferauftrdge, Bauauf-
trage und sonstige Dienstleistungsauftrage, sofern sie durch 6ffentliche Auftraggeber im
Bundesbereich vergeben werden. Im Rahmen des BVergG 2006 ist aulerdem das neue
Vergabe-Richtlinienpaket der EU in Osterreich umzusetzen gewesen (v.a. neue Schwel-
lenwerte). Die Osterreichische Gesetzgebung hat die Gelegenheit wahrgenommen, ein
vollig neues BVergG 2006 zu beschlieRen, das sowohl inhaltliche als auch logistische
Neuerungen beinhaltet. Die Systematik des Gesetzes folgt verstarkt dem Ablauf eines
Vergabeverfahrens und es wurden neue Instrumentarien zur Beschaffung, wie
Rahmenvereinbarungen und wettbewerblicher Dialog aufgenommen. Gleichzeitig wird
das Rechtsschutzverfahren vereinfacht und beschleunigt. Anderungen gibt es vor allem
in den Bereichen: Schwellenwerte, Verfahrensarten und Sektorenbereich.

Auch im osterreichischen Bundesvergabegesetz sind Bestimmungen (8 19 Abs 5 und 6
BVergG) enthalten, die auf die Einbeziehung von Sekundéarzwecken (also vergabe-
fremde Aspekte) in die Vergabe Bezug nehmen. Diese beziehen sich allerdings aus-
schliellich auf die Leistungsbeschreibung bzw. Ausfliihrungsbestimmungen (genauer
Kapitel 2.1.3). Enthalt § 19 Abs 5 BVergG Vorgaben hinsichtlich der Einbeziehung
Okologischer Aspekte, erldutert § 19 Abs 6 BVergG die Rahmenbedingungen fir die
Beriicksichtigung anderer vergabefremder — sozialer — Aspekte. Die Bestimmung des 8
19 Abs 6 BVergG lautet folgendermaRen: ,,Im Vergabeverfahren kann auf die Beschaf-
tigung von Frauen, von Personen im Ausbildungsverhaltnis, von Langzeitarbeitslosen,
von Menschen mit Behinderung und alteren Arbeitnehmern sowie auf MalRnahmen zur
Umsetzung sonstiger sozialpolitischer Belange Bedacht genommen werden. Dies kann
insbesondere durch die Berlcksichtigung derartiger Aspekte bei der Beschreibung der
Leistung, bei der Festlegung der technischen Spezifikationen, durch die Festlegung
konkreter Zuschlagskriterien oder durch die Festlegung von Bedingungen im Leistungs-
vertrag erfolgen.” Wichtig ist hier anzumerken, dass Osterreich die Einbeziehung sozi-
aler Kriterien im Unterschied zu Umweltkriterien als Kann-Bestimmung in das Bundes-
vergabegesetz aufgenommen hat. Die Formulierung als Kann- und nicht als Muss-Be-
stimmung ist dabei nicht durch die EU-Richtlinie begriindet, sondern eine nationale
Entscheidung.

Eine unserer Interviewpartnerinnen fiihrt dazu aus:

,,.Diese Unterscheidung ist nicht von den Vergaberichtlinien vorgegeben. Die Ver-
gaberichtlinien stellen den Mitgliedsstaaten frei, dass sie in einem bestimmten
Ausmal umwelt- und sozialpolitische Belange im Rahmen eines Vergabeverfahrens
berticksichtigen konnen (...). Aber diese Unterscheidung zwischen zwingend und
fakultativ ist vergabe-, also EG-rechtlich nicht vorgegeben. Das ist ein Produkt der
Osterreichischen Umsetzung. Vielleicht, da mutmale ich jetzt, da geben die Mate-
rialien dazu nichts her, ist es mit sozialpolitischen Kriterien ein bisschen schwieri-
ger als mit umweltpolitischen Kriterien. Weil bei umweltpolitischen Kriterien hangt
es doch ein bisschen mehr mit dem Auftragsgegenstand zusammen als bei sozial-
politischen Kriterien.* (Exp-Int)

neu geregelt. Das Paket umfasst die ,klassische* Vergaberichtlinie 2004/18/EC und die Sekto-
renrichtlinie 2004/17/EC, die beide bis Ende Januar 2006 in nationales Recht umzusetzen waren.

12 Naheres zu den nicht-prioritaren Dienstleistungen siehe in sachlicher Geltungsbereich.
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Grundsatzlich, dies bleibt noch anzufiihren, ist fur eine Bewertung der Regelungen des
Bundesvergabegesetzes wesentlich, dass sie immer vor dem Hintergrund der gemein-
schaftsrechtlichen Anforderungen zu sehen sind, denn die gemeinschaftsrechtlichen
Anforderungen sind fiir die Auslegung der Bedeutung und Reichweite der Regelungen
mafgebend.

Bevor genauer auf die rechtlichen Mdoglichkeiten der Koppelung von Gleichstellungs-
forderung und offentlicher Auftragsvergabe eingegangen wird, erfolgen noch einige
Anmerkungen zu grundsétzlichen Prinzipien des Bundesvergabegesetzes. Zundchst
wird kurz der Geltungsbereich des Gesetzes beschrieben, d.h. welche Auftraggeber von
diesem Gesetz erfasst sind. Dem folgt eine kurze Ausfiihrung zum sachlichen Geltungs-
bereich — das heiflt die verschiedenen Auftragsarten. AnschlieBend werden einige
Grundsatze (819 und 879) des ordnungsgemaRen Vergabeverfahrens, die auf alle Arten
von Auftrdgen anzuwenden sind, erldutert. In Anhang 1 findet sich noch zusatzlich eine
Auflistung der unterschiedlichen Vergabeverfahren sowie der Schwellenwerte (siehe
Anhang 1).

Geltungsbereich

Das Bundesgesetz tber die Vergabe von Auftragen gilt fur
= Offentliche Auftraggeber: Bund, Lénder, Gemeinden, Gemeindeverbinde (§3).

= Einrichtungen, die zu dem besonderen Zweck gegrundet wurden, im Allgemeininte-
resse liegende Aufgaben zu erfillen, von Offentlichen Auftraggebern tiberwiegend
finanziert und kontrolliert werden (83(1), Abs. 2).13 Darunter fallen beispielsweise
ausgelagerte Gesellschaften, wie etwa Sozialversicherungstrager, ASFINAG, Bun-
desforste, Telekom, Mobilkom, OBB, ORF etc. Im Kern geht es darum, dass diese
Einrichtungen zur Erfullung von Aufgaben gegriundet wurden, die an sich die 6ffent-
lichen Auftraggeber aufgrund gesetzlicher Erméachtigung oder Verpflichtung erbrin-
gen. Ausgelagerte stadtische Wirtschaftsbetriebe, die die Mullabfuhr oder &hnliches
abwickeln, sind hier jedenfalls zuzuordnen.14

= Sektorenauftraggeber sind Auftraggeber, die bestimmte, fiir das 6ffentliche Wohl
besonders wesentliche Aufgaben erflllen. Die Vorschriften flr die Sektoren sind in
8163ff geregelt. Sektorenauftraggeber konnen 6ffentliche Auftraggeber sein; es sind
aber auch private Unternehmungen betroffen, soweit sie Auftrdge in den genannten
Tatigkeitsbereichen (Sektoren) vergeben: Allerdings gelten fir sie besondere wesent-
lich reduzierte Verpflichtungen. Sektoren umfassen Aufgaben der Trinkwasser-,
Energie- und Verkehrsversorgung, Postdienste, Auffindung von fossilen Brennstof-
fen, Hafen und Flugh&fen. Es geht also um fir die staatliche Infrastruktur besonders
wichtige und mit besonderen und ausschlieBlichen Rechten definierte Bereiche (§8166).

13 Die uiberwiegende Finanzierung und die Kontrolle sind weitere Kriterien, die solche Unternehmungen
dem Gesetz unterwerfen.

14 Auch GroRbauvorhaben (OSW) anderer — nicht dffentlicher — Tréger, die aber zu mehr als 50% mit
offentlichen Mitteln subventioniert werden, sind unter Einhaltung des Gesetzes abzuwickeln (83 (2)).
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Sachlicher Geltungsbereich

An Auftragsarten muss unterschieden werden zwischen Lieferauftragen, Bauauftrdgen
und Dienstleistungsauftragen. Im Folgenden eine kurze Beschreibung der Auftragsar-
ten. Die Auftragsart ist wesentlich, da davon (und von den so genannten Schwellen-
werten) das konkrete Vergabeverfahren abhangt.

Lieferauftréage (85): Vertragsgegenstand kann Kauf, Pacht, Leasing, Miete, Raten-
kauf mit oder ohne Kaufoption sein und beinhaltet auch Nebenarbeiten wie das Ver-
legen oder die Installation (in diesem Fall ist entscheidend, ob die Lieferung oder die
Dienstleistung mehr als 50% des Gesamtauftrags ausmachen).

Bauauftrage und Baukonzessionsauftrage (84): Unter Bauauftrage fallt die Ausfih-
rung oder gleichzeitige Planung und Ausfiihrung von Bauvorhaben. Taxative Auf-
zahlung von Bauleistungen in Anhang I.

Baukonzessionsauftrdge sind Bauauftrdge, die als vollstandige oder teilweise
Gegenleistung fiir die Arbeiten ein Nutzungsrecht des Bauwerks vorsehen (Beispiel:
Tiefgarage oder Mautstral3e).

Bei Dienstleistungsauftragen ist zwischen prioritdren und nicht-prioritdren Dienst-
leistungsauftrage(86) und Dienstleistungskonzessionen (88) zu unterscheiden:

Unter prioritdre DL-Auftrdage fallen insbesondere Planungs- und Beratungsleistungen
auf dem Gebiet der Architektur- und Ingenieurleistungen, Abfall- und Abwasserbe-
seitigung, Fernmeldewesen, Datenverarbeitung, Unternehmensberatung, Buchpri-
fung und Buchhaltung, Markt- und Meinungsforschung, Werbung.

Zu Nicht-prioritaren DL-Auftragen gehodren die Bereiche Gaststatten und Beherber-
gungsbetriebe, Eisenbahnen, Schifffahrt, Rechtsberatung, Arbeitskraftevermittlung,
Unterrichtswesen, Gesundheits- Veterindr- und Sozialwesen, Erholung, Kunst, Sport
und Finanz-Dienstleistungen. Fur diese Auftragsarten gelten sehr vereinfachte Ver-
gabevorschriften im Sinne der allgemeinen Grundsatze (8141).

Geistige Dienstleistungen werden immer im Verhandlungsverfahren abgewickelt.

Dienstleistungskonzessionsauftrdge sehen als vollstandige oder teilweise Gegenleis-
tung fiir die Erbringung der Leistung ein Recht zur Nutzung der Dienstleistung vor.
Beispiele sind u.a. die Vermarktung der Telefonbucher, Einrichtung des Online-
Zugangs zu Datenbanken des Auftraggebers mit der Berechtigung, daflr Entgelt
einzuheben. Fiir solche Auftrage gelten sehr vereinfachte VVergabevorschriften (811).

Grundsatze eines ordnungsgemalen Verfahrens

Neben der Definition der Vergabeverfahren und der Schwellenwerte sind im BVergG
auch folgende Grundsétze (819 und §79) festgeschrieben, die auf alle Arten von Auftra-
gen anzuwenden sind:
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= Gleichbehandlung aller Bewerberlnnen und Bieterinnen (dies bezieht sich u.a. auf
gleiche Informationen fir alle Bewerberlnnen und Bieterinnen);

= Vergabe an befugte, leistungsféhige und zuverl&ssige Unternehmerinnen (verweist
auf die definierten Eignungskriterien, d.h. die Eignungsprifung);

= Vergabe zu angemessenen Preisen (verweist auf die Angebotspriifung);

= Ausschluss von Unternehmen (und mit ihnen verbundenen Unternehmerinnen), die
mittelbar oder unmittelbar an der Erarbeitung von Unterlagen fur das Vergabeverfah-
ren beteiligt waren, so weit fairer und lauterer Wettbewerb ausgeschlossen ware;

= Verfahren nur, wenn die Absicht besteht, tatsdchlich einen Auftrag zu vergeben
(819(4));

= Absolute Vertraulichkeit aller Unterlagen und Angaben;

= Auf die Umweltgerechtheit der Leistung ist Bedacht zu nehmen (819 (5));

= Soziale Faktoren (Beschéftigung von Frauen, Lehrlingen, Langzeitarbeitslosen, alte-
ren Arbeitnehmern) kdnnen beriicksichtigt werden (819 (6)).

2.1.3. Vergabeverfahren und Gleichstellungsférderung

Eine Bezugnahme auf Gleichstellungsforderung scheint zundchst in verschiedenen
Ablaufstadien des Vergabeverfahrens moglich:

= Bei der Definition des Auftragsgegenstandes
= Bei der Beschreibung der zu vergebenden Leistung

= Bei Auswahl der Bieterinnen durch Ausschluss vom Verfahren bzw. im Wege der
Festlegung von Eignungskriterien

= Bei der Festlegung der Zuschlagskriterien

= Bei der Festlegung von Bedingungen im Leistungsvertrag bzw. Auftragsausfih-
rungsbestimmungen (d.h. der/die Bieter/in kann auf der Basis des geschlossenen
Leistungsvertrages zur Beachtung bestimmter Ausfihrungsbedingungen verpflichtet
werden.

Wesentlich ist in diesem Zusammenhang anzufiihren, dass im Vergabeverfahren der
Ausschreibung, insbesondere der Qualitat der an die Interessentinnen ausgegebenen
Leistungsverzeichnisse, entscheidende Bedeutung zukommt. Das BVergG bestimmt,
dass die Ausschreibungsunterlagen so auszuarbeiten sind, dass die Vergleichbarkeit der
Angebote sichergestellt ist und die Preise bzw. die Entscheidungskriterien ohne
umfangreiche Vorarbeiten und ohne Ubernahme nicht kalkulierter Risken von den Bie-
terInnen ermittelt werden kénnen. Die Leistungsbeschreibung muss eindeutig, vollstan-
dig und neutral sein, darf also nicht so abgefasst werden, dass sie bestimmten BieterlIn-
nen von vornherein Wettbewerbsvorteile bietet. Das heif3t aber auch, dass der/die Auf-
traggeberin bereits zu Beginn eines Vergabeverfahrens (in der Bekanntmachung oder in
den Ausschreibungsunterlagen) festlegen muss, welche Anforderungen er/sie an den zu
beschaffenden Leistungsgegenstand stellt, welche Eignungsnachweise er/sie von den in-
teressierten Unternehmern verlangt, anhand welcher Kriterien er/sie die fur eine Zu-
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schlagserteilung in Frage kommenden Angebote bewertet und schlie3lich nach welchen
MaRgaben der erteilte Auftrag von dem/der erfolgreichen Bieterln auszuftihren ist.

Definition des Auftragsgegenstandes

Die erste Mdoglichkeit zur Berucksichtigung von Gleichstellungsforderung bei der
offentlichen Auftragsvergabe besteht im Rahmen der Definition des Auftragsgegenstan-
des. Bei der Definition des Auftragsgegenstandes kann der/die Auftraggeberin zwar
inhaltlich den Auftrag definieren und dabei auf Gleichstellung Bezug nehmen, sei es
dass arbeitsmarktpolitische MalRnahmen oder Weiterbildungsmalinahmen fur Frauen
ausgeschrieben werden, sei es dass geschlechtersensible Inhalte in den Auftragsgegens-
tand einbezogen werden miissen. Gleichzeitig ist allerdings der Bezug zu Gleichstel-
lungskriterien in Unternehmen schwierig herzustellen, da es sich dabei um Eigenschaf-
ten des Unternehmens und nicht des Leistungsgegenstands handelt. Das heif3t: Bei der
Definition des Auftragsgegenstandes kénnen nur die Eigenschaften des Leistungsge-
genstandes, nicht aber diejenigen des die Leistung ausfuhrenden Unternehmens
beeinflusst werden, sodass eine Koppelung von Gleichstellungsforderung und 6ffentli-
cher Auftragsvergabe in dieser Phase des Vergabevorganges kaum mdglich erscheint.

Leistungsbeschreibung

Annlich verhilt es sich bei der Leistungsbeschreibung. Wie bereits eingangs ausgefiinrt,
bestimmt das BVergG, dass die Ausschreibungsunterlagen so auszuarbeiten sind, dass
die Vergleichbarkeit der Angebote sichergestellt ist und die Leistungsbeschreibung
eindeutig, vollstandig und neutral sein muss, so dass nicht bestimmte Bieterlnnen von
vornherein Wettbewerbsvorteile genieen. Die Leistungsbeschreibung erfolgt nun
wiederum anhand technischers und vertraglicher Spezifikationen.

Nach der Mitteilung der Kommission zur Berticksichtigung sozialer Belange kdnnen 6f-
fentliche Auftraggeberinnen fordern, dass das gewinschte Produkt nach einem be-
stimmten Herstellungsverfahren erzeugt wurde. Eine solche Maglichkeit ist natlrlich
insbesondere fur 6kologische Anforderungen interessant. Ein Auftraggeber kann bei-
spielsweise festlegen, dass bei einem Bauvorhaben nur sozialverantwortlich hergestellte
Baustoffe (SVBS) verwendet werden dirfen. Zitiert aus ICLEI (2007):

,Die folgenden Baustoffe durfen bei den Bauarbeiten nicht benutzt werden: Holz
aus nicht nachhaltigen Quellen Der Bieter muss erklaren, dass das gesamte Frisch-
holz aus Waldern, Plantagen und teilweise aufgeforsteten Waldern entstammt, die
auf eine Weise verwaltet werden, die mit den Prinzipien und Methoden einer ge-
setzlichen und nachhaltigen Forstverwaltung Ubereinstimmen. In Europa missen
die oben erwahnten Prinzipien und Methoden mindestens den Standards des Forest
Stewardship Council (FSC)12 entsprechen.” (ICLEI 2007:21)16

15 Technische Spezifikationen bezeichnen die technischen Anforderungen an den zu vergebenden
Auftrag, mit deren Hilfe der Leistungsgegenstand so bezeichnet werden kann, dass er seinen (durch
den Auftraggeber bestimmten) Verwendungszweck erfillt.

16 Ein anderes Beispiel ist der ,,Wienstrom-Fall“:

»In diesem Fall entschied der EuGH (iber einen Vertrag zur Lieferung von Oko-Strom. Der EuGH
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Aber auch soziale Aspekte konnten durch die Festlegung technischer Spezifikationen
Beriicksichtigung finden, wie beispielsweise, dass ein Bauprojekt in einer Art gestaltet
werden soll, die es fur Behinderte gleichermalRen zuganglich und gleichzeitig fir alle
Nutzer geeignet macht, wie dies in der EU-Richtlinie zur o6ffentlichen Beschaffung
2004/18/EC (Artikel 23, 81) und/oder nationalen Gesetzen (wie Behindertenschutzge-
setze) festgelegt ist (ICLEI 2007:21).

Nicht zulassig sind hingegen Anforderungen, die keinen Bezug zum Auftragsgegen-
stand aufweisen. In diese Richtung verweist auch die Mitteilung der Kommission, dass
u.a. Vorgaben an das Management eines Unternehmens oder VVorgaben an die Beschéf-
tigung von Arbeitspersonal aus bestimmten Gruppen nicht als technische Spezifikatio-
nen anzusehen sind. Das bedeutet aber, die Mdglichkeit einer Einbeziehung der
betrieblichen Gleichstellungsférderung auch beziglich der Leistungsbeschreibung sehr
gering ist.

Eignungsprifung — Auswahl der Bieterlnnen und Bewerber

In den Grundséatzen eines ordnungsgemafRen Vergabeverfahrens ist — unter anderem —
festgehalten, dass Auftrdge nur an befugte, zuverlassige und leistungsfédhige Unterneh-
mer vergeben werden durfen. Um das zu gewabhrleisten ist durch den Ausschreibenden
eine Eignungsprifung durchzufiihren. Eine Eignungspriifung ist immer unternehmens-
bezogen.

Bei der Eignungsprufung wird zwischen Kriterien unterschieden, die immer zu erfullen
sind, und solchen, die von den Ausschreiberinnen je nach Auftragsgegenstand festzule-
gen sind. Die Eignungsprifung fihrt immer zu einer Ja-nein-Enscheidung: entweder ist
ein Unternehmen fiir den Auftrag geeignet oder das Unternehmen wird vom Vergabe-
verfahren ausgeschlossen.

Ausschlussgriinde: Musskriterien und daran geknlpfte Ausschlussgriinde (868 (1))
beziehen sich zum einen auf die wirtschaftliche Liquiditat/Nicht-Liquiditat des Unter-
nehmens. Ausschlussgrinde sind z.B.: Insolvenz (Konkurs, Konkursabweisung oder
eroffnetes Ausgleichsverfahren) und/oder wenn sich das Unternehmen in Liquidation
befindet oder seine gewerbliche Tatigkeit eingestellt hat. Zum anderen beziehen sich
Ausschlussgrinde auf rechtliche Verfehlungen des Unternehmens: darunter fallt
beispielsweise, wenn ein rechtskréftiges gerichtliches Urteil gegen den/die Unterneh-
mer/in oder Geschéftsfiihrerinnen vorliegt, das die berufliche Zuverlassigkeit in Frage
stellt. Darunter fallt aber auch eine schwere Verfehlung gegen Bestimmungen des

erkannte als rechtmdRig an, ein Umweltkriterium fiir die Lieferung eines Produktes zu verwenden, das
sich auf die Herstellungsweise bezieht. Das Gericht befand, dass das Umweltkriterium das Produkt
nicht sichtbar verandern miisse. Der EuGH legte auch klar die Grenzen fest: — der 6kologische An-
spruch muss vom 6ffentlichen Auftraggeber Uberprifbar sein, — die Vergabekriterien dirfen nur den
Anteil der erneuerbaren Energie berticksichtigen, der verwendet wird, um die Energiemenge zu erzeu-
gen, die der 6ffentliche Auftraggeber braucht (d.h. nicht Energie, die an andere Kunden geliefert wird).*
(ICLEI, 2007:10)
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Arbeits- und Sozialrechts.1” Zu letzterem wird erlauternd ausgefiihrt, dass die Diskri-
minierung von Personen aufgrund ihrer Rasse, ihrer Hautfarbe, ihrer nationalen oder
ethnischen Herkunft, ihres religiosen Bekenntnisses oder einer Behinderung, die als
schwere berufliche Verfehlung gem § 87 Abs 1 GewO zum Entzug der Gewerbeberech-
tigung fihrt, auch gem § 68 Abs 1 Z 5 BVergG den Ausschluss des betreffenden
Unternehmers vom Vergabeverfahren zur Folge haben kann. Ebenfalls verwiesen wird
darauf, dass die Ubertretung zwingender, mit Verwaltungssanktion bewehrter Bestim-
mungen des Arbeits- und Sozialrechts (z.B. § 28 ArbeitszeitG, 8 130 Arbeitnehmerin-
nenschutzG, § 21 BehinderteneinstellungsG, etc) eine schwere berufliche Verfehlung
iSd 8 68 Abs 1 Z 5 BVergG darstellen kann.

Betriebliche GleichstellungsmaBnahmen sind aber in Osterreich nicht als zwingend
einzuhaltenden sozialrechtliche Bestimmungen verankert, deren Missachtung als eine
zum Ausschluss vom Vergabeverfahren fuhrende schwere berufliche Verfehlung ge-
wertet werden kann. Insofern kann hier keine vergaberechtliche Relevanz abgeleitet
werden.

Vergaberelevant sind hingegen VerstoRe gegen das in Osterreich festgeschriebene
Gleichbehandlungsgebot, wie beispielsweise bei der Entgeltfestsetzung, bei der Be-
grindung des Arbeitsverhéltnisses, der Gewdahrung freiwilliger Sozialleistungen,
MaRnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung, beruflichem Aufstieg, sons-
tigen Arbeitsbedingungen und Beendigung des Arbeitsverhaltnisses. Ein Verstol3 gegen
diese Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes kann als Ausschlussgrund im
Vergabeverfahren angesehen werden, wenn dadurch die berufliche Zuverlassigkeit
eines Unternehmens in Frage gestellt wird. Dabei obliegt es allerdings dem/der Auftrag-
geberIn den Nachweis zu erbringen, dass eine Missachtung von Rechtsvorschriften
vorliegt und dass es sich dabei um eine schwere Verfehlung handelt.

Wirtschaftliche, technische und finanzielle Leistungsfahigkeit: Die Kriterien fur wirt-
schaftliche, technische und finanzielle Leistungsfahigkeit sind zum einen unterneh-
mensbezogen und kénnen zum anderen von dem/der Auftraggeber/in je nach Auftrags-
gegenstand — allerdings innerhalb bestimmter Grenzen — festgelegt werden. Das heil3t,
dem/der Auftraggeber kann definieren, welche Anforderungen er/sie an die wirtschaftli-
che, technische und finanzielle Leistungsfahigkeit der Unternehmen als Voraussetzung
fir die Teilnahme am Vergabeverfahren stellt, jedoch missen sich einerseits die ge-
forderten Nachweise innerhalb vorgesehener Regeln bewegen und missen andererseits
durch den Auftragsgegenstand sachlich gerechtfertigt sein.

Als Kriterien zum Nachweis der finanziellen und wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit
werden beispielsweise angefiihrt: Bonitatsauskunft einer Bank, Erklarungen zum Um-
satz der vergangenen 3 Jahre, Angaben Uber beschaftigte Dienstnehmer, Unternehmens-
beteiligungen, Kapitalausstattung, Anlagevermégen u.d. Als Kriterien zum Nachweis

17" Die Nichterfiillung der Verpflichtung zur Zahlung der Sozialversicherungsbeitrage, von Steuern und
Abgaben sowie die die Abgabe falscher Auskiinfte im Eignungsprifungsverfahren sind schlielich
weitere Ausschlussgrinde.
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der technischen Leistungsfahigkeit werden genannt: Referenzen, Ausbildungsnachwie-
se, technische Ausstattung, Produktprasentation, Muster, Priifzeugnisse etc.

Im Rahmen der Uberpriifung der wirtschaftlichen, technischen und finanziellen Leis-
tungsfahigkeit stellt sich nun die Frage, ob nicht von dem/der Bieter/in auch ein Nach-
weis Uber die Implementierung von betrieblichen GleichstellungsmaRnahmen verlangt
werden konnte. Was den Nachweis der finanziellen und wirtschaftlichen Leistungs-
fahigkeit betrifft erscheint eine solche Verknipfung als schwierig, da der Beleg erbracht
werden musste, dass die Implementierung betrieblicher GleichstellungsmalRnahmen ein
aussagekraftiges Kriterium fur die finanzielle und wirtschaftliche Leistungsfahigkeit
eines Unternehmens darstellt.

Hinsichtlich der technischen Leistungsfahigkeit eines Unternehmens, dabei geht es im
Kern um Kiriterien, die belegen sollen, dass das Unternehmen in der Lage ist bzw. Gber
die notwendigen Ressourcen verfligt, den Auftrag zeitgerecht und qualitatskonform aus-
zufuhren (zu den Kriterien siehe oben). Allerdings missen die Anforderungen wiede-
rum in direktem Zusammenhang mit dem Auftragsgegenstand stehen. Nach Expertin-
neneinschatzung kann daher auch bei der Uberpriifung der technischen Leistungs-
fahigkeit auf soziale Kriterien nur Bezug genommen werden, soweit dies durch den
Auftragsgegenstand gerechtfertigt ist. Eine Mitteilung der Kommission fuhrt dazu aus,
dass Nachweise, die in diesem Zusammenhang verlangt werden dirfen, somit nur Raum
fur die Berlcksichtigung der ,,sozialen“ Ausrichtung eines Unternehmens (soziale Kom-
petenz), wenn diese die technische Fahigkeit des Unternehmens, den betreffenden Auf-
trag auszufuhren, unmittelbar nachweist. Besteht hingegen kein direkter Zusammen-
hang mit dem Auftragsgegenstand, kommt eine Beriicksichtigung sozialer Kriterien nicht
in Betracht.

Das bedeutet aber, dass ebenso wie bei der Definition des Auftragsgegenstandes und
der Leistungsbeschreibung die Madoglichkeit einer Einbeziehung der betrieblichen
Gleichstellungsforderung gering ist.

Zuschlagskriterien

Ist die Eignung der Bewerberinnen Uberpriift, erfolgt eine Bewertung der Anbote und
eine Auswahl des — gemaR der in der Ausschreibung festgelegten Kriterien — technisch
und wirtschaftlich giinstigsten Anbots. Im Rahmen des BestbieterInnenprinzips werden
in der Regel alle geeigneten Angebote nach dem Punktewert der einzelnen Bewertungs-
kriterien — auch als Zuschlagskriterien bezeichnet — geordnet, wobei dem Anbot mit der
hdchsten Punktezahl der Zuschlag zu erteilen ist. Enthalt allerdings die Ausschreibung
keine naheren Festlegungen Uber Zuschlagskriterien, erfolgt der Zuschlag ausschliel3-
lich nach dem niedrigsten Preis (Billigstbieterinnenprinzip).

Die Zuschlagskriterien missen drei Grundsatzen entsprechen:

= dem Grundsatz der Nichtdiskriminierung (d.h., sie durfen nicht zur Bevorzugung na-
tionaler Bieterlnnen fiihren),

= dem Grundsatz der Sachlichkeit (d.h., sie missen konkret, objektiv und so definiert
sein, dass sie dem/der Auftraggeber/in erlauben, die Angebote nach sachlichen MaR-
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stdben zu beurteilen. Als objektiv und sachlich gelten dabei wiederum Kriterien, die
mit dem Auftragsgegenstand in Zusammenhang stehen),

= dem Grundsatz der Transparenz (d.h., die Zuschlagskriterien missen in den Aus-
schreibungsunterlagen und in der Bekanntmachung verdffentlicht werden).

Was nun die Berucksichtigung sozialer Kriterien als Zuschlagskriterien betrifft, schient
die Situation auf den ersten Blick eindeutig. Sie gelten als zuléassig, wenn sie mit dem
Auftragsgegenstand in Zusammenhang stehen. Daraus folgt zunéchst, dass auch auf
dieser Stufe des Vergabeverfahrens die Mdglichkeiten zur Integration betrieblicher
Gleichstellungsforderung gering sind.

In der Mitteilung der der Europdischen Kommission zur Beriicksichtigung sozialer

Belange bei der Vergabe Offentlicher Auftrédge heif3t es dazu:
»---] Ebenso verhdlt es sich mit Kriterien, die erfassen sollen, inwiefern die Bieter
eine bestimmte Personenkategorie beschaftigen oder ein Programm zur Forderung
der Chancengleichheit eingerichtet haben; es handelt sich mit anderen Worten um
Kriterien, die nichts mit dem Gegenstand eines bestimmten Auftrags oder mit sei-
nen Ausfiihrungsbedingungen zu tun haben. Solche Kriterien, die nicht zur Wahl
des wirtschaftlich gulnstigsten Angebots beitragen, bleiben nach den derzeitigen
Richtlinien aufgrund ihrer Zielsetzung, ndmlich die Bewertung der eigentlichen
Qualitaten eines Gutes oder einer Dienstleistung zu ermdglichen, ausgeschlossen.”
(Mitteilung der der Europdischen Kommission 2001:Punkt 1.4.1)

Auch die bisherige Rechtssprechung des EuGH weist grundsatzlich in diese Richtung,
allerdings fanden sich in den letzten Jahren auch Urteile, die nach der Einsch&tzung von
Expertinnen dieser Auslegung widersprechen bzw. inkonsistent sind.

So wurde beispielsweise die Einbeziehung des Kriteriums ,,Beschaftigung von Lang-
zeitarbeitslosen* mit der so genannten ,,Beentjes“-Entscheidung (EuGH 1988, Rs. 31/87
Beentjes)!® anerkannt, da die Kriterien in den Ausschreibungsunterlagen ausdricklich
erwahnt wurden und gemeinschaftsrechtskonform sind. In einem anderen Urteil, der so
genannten ,,Nord-Pas-de-Calais-Entscheidung“1® wurde auch der ,,Kampf gegen die
Arbeitslosigkeit” als zulassiges Kriterium anerkannt, das laut EUGH bei diskriminie-
rungsfreier Ausgestaltung nicht gegen Art. 49 EGV verstol3t (EuGH 2000, Rs.C-225/98
Kommission/Frankreich). Weiters hat der EUGH in den letzten Jahren auch Mindest-
I6hne wegen des damit verbundenen Arbeitnehmerinnenschutzes zugelassen und dazu

18 Ende der 80iger Jahre hat die Firma Beentjes die Entscheidung der niederlandischen Regierung an-
gefochten, einem Unternehmen aufgrund der Erfullung einer in der Ausschreibung erwahnten
»Sozialklausel” den Auftrag zur Flurbereinigung zu erteilen und nicht aufgrund des billigsten Ange-
botes. Der EuGH entschied, dass die Sozialklausel (mind. 70% der Beschaftigten sollten Langzeitar-
beitslosen sein), mit EU-Recht kompatibel sei, in der Ausschreibung korrekt erwéhnt worden sei und
Nichtdiskriminierung achte (zitiert nach ICLEI 2007).

19 Im Nord-Pas-de-Calais Fall, verklagte die Europaische Kommission die Franzosische Republik, weil
sie in einer Ausschreibung fur Bau- und Erhaltungsarbeiten ein Zuschlagskriterium aufgenommen
hatte, das den Auftragnehmer verpflichtete, Arbeitskréfte aus einem lokalen Beschéftigungsprojekt zu
rekrutieren. Der EUGH entschied, dass es der Behdrde unter Beachtung des wirtschaftlich giinstigsten
Angebots tatséchlich freigestellt sei, beschéftigungspolitische Ziele bei der Entscheidung einflieRen
zu lassen, vorausgesetzt, dass diese korrekt genannt wurden und das Gemeinschaftsrecht, insbeson-
dere den Gleichbehandlungsgrundsatz, beachten (zitiert nach ICLEI 2007).
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erlautert, dass ,,das Ziel der Verhinderung unlauteren Wettbewerbs seitens der Unter-
nehmen, die ihren Beschaftigten einen unterhalb des Mindestlohns liegenden Lohn zah-
len wollen, eine Beschrankung der Dienstleistungsfreiheit rechtfertigen kann.” (Nassib/
Laufer 2008:4) Daruber hinaus hat der EuGH darauf verwiesen, dass der Schutz eines
fairen Wettbewerbs dem Ziel der Sicherstellung des Arbeitnehmerlnnenschutzes nicht
widersprechen muss (EuGH 1999, Rs.C-369, EuGH 2004 zitiert nach Nassib/ Laufer
2008). Aufgrund dieses Widerspruch ist es schwierig, die Zulassigkeit von ,nicht- auf-
tragsbezogenen’ sozialen Zuschlagskriterien einzuschéatzen.

Festlegung von Bedingungen im Leistungsvertrag

Der groRte Spielraum fur die Einbeziehung betrieblicher Gleichstellungsférderung
bietet sich fur den/die Auftraggeberin zweifellos bei der Festlegung der vertraglichen
Spezifikationen an. In diesen Spezifikationen wird festgehalten, unter welchen
Bedingungen die Leistung auszufuhren ist. Dabei kdnnen die Bieterlnnen zur Beach-
tung bestimmter Ausfiihrungsbedingungen verpflichtet werden.

Nach Art 26 der EU-Vergaberichtlinie (2004) ist es flr 6ffentliche Auftraggeberinnen
moglich, im Leistungsvertrag ,,zusétzliche Bedingungen fur die Ausfihrung des Auf-
trags vorschreiben, sofern diese mit dem Gemeinschaftsrecht vereinbar sind und in der
Bekanntmachung oder in den Verdingungsunterlagen angegeben werden. Die Be-
dingungen fur die Ausfiihrung eines Auftrags kénnen insbesondere soziale und umwelt-
bezogene Aspekte betreffen.”

Genauer wird dazu ausgefihrt:

»ole konnen insbesondere dem Ziel dienen, die berufliche Ausbildung auf den

Baustellen sowie die Beschéftigung von Personen zu fordern, deren Eingliederung

besondere Schwierigkeiten bereitet, die Arbeitslosigkeit zu bekdmpfen oder die

Umwelt zu schiitzen. In diesem Zusammenhang sind z.B. unter anderem die — flr

die Ausfiihrung des Auftrags geltenden — Verpflichtungen zu nennen, Langzeitar-

beitslose einzustellen oder Ausbildungsmalinahmen fir Arbeitnehmer oder Jugend-

liche durchzufiihren, oder die Bestimmungen der grundlegenden Ubereinkommen

der Internationalen Arbeitsorganisation (IAQ), fir den Fall, dass diese nicht in in-

nerstaatliches Recht umgesetzt worden sind, im Wesentlichen einzuhalten, oder ein

Kontingent von behinderten Personen einzustellen, das tber dem nach nationalem

Recht vorgeschriebenen Kontingent liegt.* (Erwégungsgrund 33 der Vergabericht-

linie)
Wie bereits in Kapitel 2.1.2 beschrieben, sind diese Richtlinien im Rahmen des
oOsterreichischen Bundesvergabegesetzes als Kann-Bestimmung umgesetzt. Bieterinnen
konnen demnach dazu verpflichtet werden, in der Ausfuhrungsphase bestimmten
sozialen Anforderungen nachzukommen. Allerdings fehlen genaue Regelungen bzw.
Vorgaben, wie weit diese Bestimmung interpretierbar ist bzw. wie viel Spielraum diese
Bestimmung erlaubt. Grundsétzlich dirfen Bestandteile des Leistungsvertrages sich nur
auf Anforderungen an das Unternehmen beziehen, die die konkrete Auftragsausfiihrung
betreffen. Nun stellt sich aber die Frage, welche Anforderungen mit der Erfillung des
Auftragsgegenstandes in Zusammenhang gebracht werden kénnen. Hier sind weite und
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enge Auslegungsspielrdume mdoglich. Auf diese Unklarheit verweist auch eine unserer
Gesprachspartnerinnen:

,.ES ist einfach mehr Spielraum da. Aber das heif3t nicht, dass das ganze Spektrum
wieder erdffnet ist. Das klingt jetzt auch deshalb so schwammig, weil es einfach da
auch nichts Fixes dazu gibt. Ja, vom Gemeinschaftsrecht her wird im Leistungs-
vertrag ein groRerer Spielraum akzeptiert als im Rahmen der Zuschlagskriterien
oder der Eignungskriterien. Wie weit der dann im Speziellen geht, das ist eher so
eine Testfluggeschichte, wiirde ich einmal meinen. Da tut man sich schwer, kon-
krete Grenzen festzumachen. Aber wo ich auf jeden Fall Bedenken héatte, das sind
ganzlich auftragsfremde Kriterien, also Kriterien, die mit dem Auftragsgegenstand
oder mit der Erfullung des Auftragsgegenstandes nicht mehr wirklich zusammen-
hangen.* (Exp-Int)

Als Beispiel fir ,,génzlich auftragsfremde* Kriterien wird folgender Fall konstruiert:

,-Wo ich dann schon mehr Probleme habe, ist, wenn es um die Lieferungen von 5
Computern geht. Ich schreibe aber dem Unternehmen, das 5.000 Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen hat, die Implementierung von GleichstellungsmalRnahmen vor.
Da habe ich sicher ein Problem, weil erstens hangt es nicht mehr mit der Auf-
tragsausfihrung, also mit dem konkreten Auftrag zusammen, sondern geht dariiber
hinaus, und zweitens ist es bezogen auf den Auftrag auch unverhaltnismagig.
(Exp-Int)

Gleichzeitig sehen alle Interviewpartnerinnen die Chance der erfolgreichen Einbe-
ziehung von betrieblicher Gleichstellungsférderung bei den Ausfiihrungsbestimmungen

als am groRten. Sicherheit, so der Tenor, gebe es zwar keine, aber einen Versuch wére
es wert.

,,Wenn man jetzt sagt: ,Okay, dann nehmen wir es so, wie es ist, und versuchen
jetzt da nicht, uns noch zusatzliche Barrieren aufzuerlegen’, dann wirde ich schon
meinen, was der Leistungsvertrag eventuell ermdglichen konnte, ist, dass das Un-
ternehmen flr die Auftragsausfiihrung bestimmte MaRnahmen treffen muss oder in
bestimmter Art und Weise vorgehen muss. (...) Ich glaube, dass sehr gute Griinde
dafiir sprechen kénnen, dass man es auf diesem Weg probiert, (...) dass es gute Ar-
gumente daflir gibt, dass man beim Leistungsvertrag durchaus auch zu Gleichbe-
handlungskriterien oder Frauenforderungskriterien verpflichtet (...). Da kann man
dann durchaus argumentieren, dass die Ausfihrungen all diejenigen treffen, die
mit der Ausfihrung befasst sind, was man meist aber nicht so genau festmachen
kann, insofern wird es weiter ausgelegt.” (Exp-Int)

Anzufihren bleibt noch, dass natirlich auch die definierten Ausfiihrungsbestimmungen
den gemeinschaftsrechtlich definierten Grundsétzen der Gleichbehandlung, der Nicht-
diskriminierung, und der Transparenz genligen mussen. Die Beurteilung wiederum, ob
und inwieweit eine konkrete soziale Ausflihrungsbedingung den Grundsétzen des
Gemeinschaftsrecht entspricht, ist nach Aussagen der Expertinnen sehr komplex.

Erste Schlussfolgerungen

Schlussfolgernd kann auf der Basis der derzeitigen Rechtslage hinsichtlich der Einbe-
ziehung von betrieblicher Gleichstellungsforderung in Vergabeverfahren festgehalten
werden: Der Spielraum fiur die Einbeziehung von betrieblicher Gleichstellungsforde-
rung in Vergabeverfahren muss als begrenzt bezeichnet werden, da bei 6ffentlichen
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Auftragsvergaben grundsatzlich nur Kriterien einbezogen werden dirfen, die in einem
direkten Zusammenhang mit dem Auftrag stehen und dabei die Auswahl des wirtschaft-
lich ginstigsten Angebots nach betriebswirtschaftlichen Effizienzgesichtspunkten
ermoglichen. Gleichzeitig mussen die Vergabeverfahren Transparenz, Gleichbehand-
lung und Chancengleichheit geniigen. Das heif3t, Unternehmen aller Mitgliedsstaaten
mussen, ungeachtet ihres Ursprungslandes, in der Lage sein, sich bei offentlichen
Ausschreibungen zu bewerben. Auf Grundlage der Rechtsprechung des EUGH ist davon
auszugehen, dass nur in einem direkten Zusammenhang mit dem Auftrag stehende, d.h.
auftragsbezogene Kriterien, eine solche objektive und nichtdiskriminierende Auswahl
sicherstellen konnen. Betriebliche Gleichstellungsfrderung ist aber nun ein Kriterium,
das sich auf das Unternehmen, das den Auftrag ausfuhren soll und in der Regel nicht
auf den Auftragsgegenstand selbst (d.h. die Bauleistung, die zu liefernde Ware oder die
zu erbringende Dienstleistung) bezieht. Allerdings finden sich trotz enger Grenzen
einige Anknupfungspunkte fir die Einbeziehung betrieblicher Gleichstellungsférderung
in Vergabeverfahren.

Die Betrachtung der einzelnen Stufen im Vergabeverfahren hinsichtlich der Maoglich-
keit der Einbeziehung betrieblicher Gleichstellungsmalinahmen zeigt zusammenfas-
send:

Bei der Definition des Auftragsgegenstandes konnen nur die Eigenschaften des Leis-
tungsgegenstandes, nicht aber diejenigen des die Leistung ausfiihrenden Unternehmens
beeinflusst werden. Daher erscheint die Einbeziehung betrieblicher Gleichstellungsfor-
derung hier kaum méglich. Ahnlich verhlt es sich bei der Leistungsbeschreibung.

Was die Auswahl der BieterInnen durch Ausschluss vom Verfahren bzw. im Wege der
Festlegung von Eignungskriterien ist die Rechtslage schon etwas widerspriichlicher.
Gleichstellungskriterien konnten als Ausschlussgrund eine Rolle spielen, aber nur dann,
wenn entsprechende Regelungen vom nationalen Gesetzgeber als ,,zwingend einzuhal-
tende sozialrechtliche Bestimmungen* verankert sind, deren Missachtung als eine zum
Ausschluss vom Vergabeverfahren fiihrende schwere berufliche Verfehlung gewertet
werden kann. Gleichstellungsfordernde MalRnahmen sind nicht in dieser Form geregelt,
aber das Gleichbehandlungsgesetz, dass u.a. Lohndiskriminierung in der Privatwirt-
schaft verbietet, bietet hier einen Anknlpfungspunkt.

Soziale Kriterien als Zuschlagskriterien gelten als zulassig, wenn sie mit dem Auftrags-
gegenstand im Zusammenhang stehen, dies ist bei betrieblicher Gleichstellungsférde-
rung in der Regel nicht der Fall. Allerdings fanden sich in den letzten Jahren auch
Urteile, die nach der Einschéatzung von Expertinnen dieser engen Auslegung widerspre-
chen. Daher ist es schwierig, die Zulassigkeit von ,nicht auftragsbezogenen’ sozialen
Zuschlagskriterien einzuschéatzen.

Der groRte Spielraum fur die Einbeziehung betrieblicher Gleichstellungsférderung
bietet sich fur den/die Auftraggeberin zweifellos bei der Festlegung der vertraglichen
Spezifikationen an (Festlegung von Bedingungen im Leistungsvertrag). Nach Art 26 der
EU-Vergaberichtlinie (2004) ist es fir 6ffentliche Auftraggeberinnen mdglich, im Leis-
tungsvertrag zusatzliche Bedingungen — insbesondere soziale und umweltbezogene
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Aspekte — fur die Ausfihrung des Auftrags vorzuschreiben, darunter auch betriebliche
Gleichstellungsforderung. Genaue Regelungen bzw. Vorgaben wie weit diese Bestim-
mung interpretierbar ist bzw. wie viel Spielraum diese Bestimmung erlaubt, fehlen
allerdings. Daher wird von einigen Interviewpartnerinnen auch fiir ,, Testfluge* pladiert.

2.2. Offentliche Auftragsvergabe in Oberdsterreich

Laut Auskunft des Amts der oberdsterreichischen Landesregierung gibt es keine
Zusammenstellungen bzw. Ubersichten Gber den Umfang der 6ffentlichen Auftrags-
vergabe. Weder Gesamtvolumen noch eine Aufschlisselung nach Vergabebereichen
oder nach Unternehmenskategorien (wie etwa UnternehmensgroRe, Branchen) kdnnen
angegeben werden.20

Eine Mdglichkeit, das Ausmal der Offentlichen Auftragsvergabe nach den oben
genannten Kategorien zu eruieren, ware es den Rechnungsabschuss des Landes Oberds-
terreichs nach finanzwirtschaftlichen oder 6konomischen Kriterien zu analysieren und
so zu nachvollziehbaren Summen der Offentlichen Auftragsvergabe zu kommen, ein
Unterfangen, das im Rahmen dieser Studie nicht realisierbar war.

Grobe Informationen ber das ungefdhre Ausmald der Offentlichen Auftragsvergabe
liegen nur fur den Bereich der zentralen Beschaffung des Landes Oberdsterreich vor.
Die Schatzung ist allerdings sehr ungenau: Sie liegt fir 2007 zwischen 30 bis 50
Millionen Euro. Darunter fallen unter anderem die Beschaffung von Energie, Telefonie,
Strom, Standard-IT, Kfz, Geb&udereinigung, Bluromittelbedarf, Dienstbekleidung, Post-
beférderung und Entsorgung. Das Volumen der Auftrége ist dementsprechend mannig-
faltig und reicht von einigen Tausend Euro bis zu einzelnen Beschaffungsvorgangen in
Millionenhéhe. An Vergabeverfahren werden insbesondere offene VVergabeverfahren im
unteren und oberen Schwellenwert angewandt, in manchen Fallen auch geschlossene
sowie Verhandlungsverfahren. Bei kleineren Auftrdgen — unter 40.000,- € — kommen
auch Direktvergaben zur Anwendung.

Allerdings macht die zentrale Beschaffung volumenmaRig einen relativ kleinen Teil der
Offentlichen Auftragsvergabe aus. Weder Bauauftrage noch der Grof3teil der Dienstleis-
tungsauftrage werden Uber diese Abteilung organisiert. Der Hauptteil der 6ffentlichen
Auftragsvergabe in der Beschaffung betrifft Lieferauftrdge, nur im Bereich der Gebdu-
dereinigung und Entsorgung werden Dienstleistungsauftrage vergeben.

2.2.1. Koppelung von 6ffentlicher Auftragsvergabe und betrieblichen
GleichstellungsmaRnahmen in Oberdsterreich — Sichtenweisen der Praktikerinnen

Nach Einschdtzung von Praktikerlnnen ist es durch die notwendige Beachtung des
Gleichbehandlungsgebots und Diskriminierungsverbots als rudimentare Grundsétze des

20 Auch bundesweit sind keine Ubersichten erhaltlich. Auch das Bundesvergabeamt verfiigt iiber keine
entsprechenden Daten.
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Vergaberechts sowie der notwendigen Bezugnahme 6kologischer oder sozialer Krite-
rien zum Auftragsgegenstand fir die Verwaltung schwierig, Gleichstellungsforderung
oder andere soziale Faktoren in die Vergabe eines 6ffentlichen Auftrags einzubeziehen.

Bei der Anwendung Okologischer Kriterien wird eine innovative Vergabepraxis als
leichter angesehen, da erstens im Falle von Lieferauftragen zum Auftragsgegenstand ein
Bezug hergestellt werden kann und zweitens die 6kologischen Kriterien Muss-Kriterien
bei der Durchfuhrung des Auftrags darstellen. Daher — so ein Interviewpartner — ist die
Oko-effiziente Beschaffung auch ein prioritares Ziel im oberdsterreichischen 6ffentli-
chen Beschaffungswesen.

Moglichkeiten des Einflusses okologischer Kriterien in den Vergabeprozess werden
dabei auf verschiedenen Ebenen verfolgt: Die Bedingungen reichen von der Vorlage
bestimmter Oko-Zertifizierungen, Uber das Vorweisen eines effizienten Energie-
verbrauchs als Zuschlagskriterium bis zu 6kologischen produktspezifischen Kriterien.
In Ausarbeitung ist ein Oko-Kriterienkatalog fiir das Beschaffungswesen des Landes
Oberdsterreich, in dem bestimmte dkologische Standards festgelegt werden, die sowohl
produktspezifische Kriterien als auch Zertifizierungen umfassen.

Die Umsetzung eines ahnlich gestalteten MaRnahmenkatalogs auch flr die Frauenférde-
rung ist nach Ansicht befragter Praktikerinnen vorstellbar, allerdings nur unter der
Bedingung, dass die Praktikabilitdt und Rechtskonformitét der Kriterien gewahrleistet
ist. Grundsétzlich stehe jedoch die Umsetzung der Frauenforderung nicht ,,ganz oben®
auf der Prioritatenliste. Der 6ffentliche Sektor nehme durchaus eine Vorbildwirkung in
der Umsetzung bestimmter Zielsetzungen wie dem Umweltschutz oder der Frauenforde-
rung ein, deshalb wirde ein Voranpreschen des offentlichen Sektors in diesen Berei-
chen eine nicht zu unterschétzende gesellschaftspolitische Wirkung haben. Im Besonde-
ren wéren daher groRe offentliche Auftraggeber — mit relativ einflussreicher Markt-
macht — wie die Lander oder der Bund aufgerufen, innovative Anstrengungen im
Bereich der offentlichen Auftragsvergabe zu wagen und somit Bewusstseins- und
Veranderungsprozesse der Auftragnehmerinnen als auch der Unternehmen im
Allgemeinen voranzutreiben. Gerade der Bund und die Landern hétten dariber hinaus
auch den Vorteil Gber Vergaberechtsexpertinnen zu verfigen, die die laufende Judikatur
verfolgen kénnen.

Verwiesen wurde schliel3lich auf vier grof3e Problembereiche bzw. Hemmnisse fir eine
erfolgreiche Koppelung von betrieblichen Gleichstellungsmanahmen und &ffentlicher
Auftragsvergabe:

= erstens die rechtliche Lage, die die Knupfung offentlicher Auftrdge an soziale
Kriterien inklusive der Gleichstellungsforderung in laufender Rechtssprechung zu
einem unsicheren Unterfangen macht, in dem Klagen durchaus méglich sind;

= zweitens das Fehlen von Ressourcen bzw. von Know-how, einen geeigneten
Kriterienkatalog fur umzusetzende und praktikable Férderungskriterien zu entwi-
ckeln: hier wére die Vorlage von Leitfaden, Richtlinien und konkreten L3sungsvor-
schlagen begruRenswert;
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= drittens gebe es sowohl bei Teilen der Unternehmen als auch im Verwaltungsapparat
noch mangelnde Sensibilisierung flr diese Problemlagen, Malinahmen zur Bewusst-
seinschaffung mussten daher parallel durchgefiihrt werden;

= viertens fehlende Ressourcen, denn es gebe grundsatzlich im Vergaberecht die
Schwierigkeit Bedingungen, die sich auf die Durchfuhrung eines Auftrags als auch
auf die Produktion einer Lieferung beziehen, zu kontrollieren, da der finanzielle
Aufwand und Zeitaufwand hoch sind. Solche Kontrollen waren aber nétig, um bei
Nicht-Einhaltung Sanktionen wie z.B. den Ausschluss von zukinftigen 6ffentlichen
Auftragen zu verhéangen.

2.3. Koppelung oOffentliche Auftragsvergabe und betriebliche
Gleichstellungsmalinahmen - Fallbeispiel national

In Osterreich gab es Ende der 90er Jahren einen vom Bundesministerin fiir Frauen-
angelegenheiten initiierten Versuch, Gleichstellungsférderung in Betrieben im Rahmen
von Offentlicher Auftragsvergabe zu forcieren (erginzende Richtlinien zur ONORM A
2050/1993). Diese erganzenden Richtlinien zur ONORM A 2050/1993, die 1998 in
Folge des so genannten Frauenvolksbegehrens im Bundeskanzleramt ausgearbeitet wur-
den, zielten einerseits auf die Einhaltung des Gleichbehandlungsgesetzes bzw. Bundes-
Gleichbehandlungsgesetzes und andererseits auf betriebliche ,FrauenférdermalRnahmen’
ab. Die angestrebte gesetzliche Regelung scheiterte am damaligen Koalitionspartner.
Die damalige Frauenministerin setzte jedoch zumindest in den sozialdemokratisch ge-
fihrten Ministerien (Bundesministerien fir Finanzen, fur Inneres, fir Arbeit, Gesund-
heit und Soziales, fur Wissenschaft und Verkehr sowie Bundeskanzleramt) durch, dass
Richtlinien fur die Vergabe Offentlicher Auftrage erlassen wurden.

Zur Sicherung der Einhaltung der Gleichbehandlungsgesetze hatten die Auftragwerbe-
rinnen erstens eine Erklarung abzugeben, dass bei den in Osterreich durchzufiihrenden
Arbeiten die Gleichbehandlungsgesetze eingehalten werden und hatten rechtskraftige
Urteile wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bekannt zu geben; bei Verstol3
drohte hier eine Konventionalstrafe. Zweitens wurden die Bieterlnnen in den Ausschrei-
bungsunterlagen eingeladen, in einer schriftlichen Erklarung unter Verwendung eines
Fragebogens die zum Zeitpunkt der Anbotsstellung im Betrieb in Geltung stehenden
FrauenfordermaBnahmen anzugeben. Fir den Fall unrichtiger Erklarungen drohten auch
hier Konventionalstrafen.

Das weitere Verfahren wurde dann nach einem System gefuihrt, das einen Preisbonus
vom Angebotspreis vorsah. Zunéchst wurden die gemeldeten FrauenférdermaBnahmen
nach einem Punkteschema bewertet, und diese Punkte wurden in einen (fiktiven)
Preisbonus umgerechnet, der in die Gesamtwertung des Angebots einbezogen wurde.
Die Angebote wurden schliel3lich nach dem Gesamtpreis gereiht, der um den (fiktiven)
Preisbonus verringert wurde. Das Angebot mit dem geringsten Gesamtpreis einschliel3-
lich des Bonus galt als Bestangebot.
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Leider liegen keine Informationen Uber die Wirkungen dieser Richtlinien vor. Nach
Aussage von Praktikerlnnen erwies sich die Umsetzung aus mehreren Grunden als
schwierig. Erstens gab es Widerstand seitens der Unternehmen, zweitens waren keine
ausreichenden Kontrollmdoglichkeiten vorgesehen und drittens waren einige der im
Fragenbogen formulierten Fragen bzw. Kriterien vor allem auf GroRbetriebe abgestellt
wie beispielsweise die Frage nach einem unternehmenseigenen Betriebskindergarten
oder die Frage nach einem implementierten Frauenférderplan.

2.4. Koppelung 6ffentliche Auftragsvergabe und betriebliche
GleichstellungsmaRnahmen - Fallbeispiele international

24.1. Berliner Frauenforderverordnung (FFV)

In Berlin ist seit 1999 die Frauenférderverordnung (FFV)2! in Kraft (Senatsverwaltung
fir Wirtschaft Arbeit und Frauen 2001). Ziel der Verordnung ist es, die Vergabe von
Offentlichen Auftrdgen des Landes Berlin mit den Zielen der Frauenférderung und der
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbinden. Konkret heif3t das, dass die
Vergabe von offentlichen Auftragen des Landes Berlin unter bestimmten Bedingungen
daran geknipft wird, dass sich die bewerbenden Unternehmen vor der Auftragsvergabe
zu frauen- und familienférdernden Malinahmen verpflichten und diese bei der Durch-
fihrung des Auftrags einleiten, fort- oder umsetzen.

Bereits im Landesgleichstellungsgesetz von 1991 wurde die Koppelung von 6ffentlicher
Auftragsvergabe an Gleichstellungsmalinahmen festgelegt. Dieses Gesetz hatte jedoch
den Vorbehalt, dass eine Verordnung geschaffen werden musste, die alles Néhere
regelt. Die Schaffung dieser Verordnung war ein langwieriger und politisch schwieriger
Prozess und dauerte bis 1999.

Die Berliner Frauenférderverordnung findet Anwendung, wenn die folgenden vier
Voraussetzungen gegeben sind:

= Die Vergabe eines offentlichen Auftrags durch eine Vergabestelle des Landes Berlin
(auch bei Aufforderungen zur Angebotslegung bei 6ffentlichen Teilnahmewettbe-
werben, beschréankten Ausschreibungen und freihdndiger Vergabe) erfolgt;

= Das Auftragsvolumen Gber 50.000 Euro (vorab Schatzung der Vergabestelle, auch
wenn das Angebot darunter liegt) liegt;

= Das sich bewerbende Unternehmen mehr als 10 Beschéftigte Arbeitnehmerinnen hat;
= Der Auftragsgegenstand Liefer- und Dienstleistungen sind (Bauleistungen sind aus-
geschlossen).

Bereits bei der Anbotslegung missen alle Unternehmen ihrem Anbot das Formular zur
Frauenforderverordnung in einem separaten Umschlag beilegen. Dieses wird den Ver-

21 Verordnung Uber die Férderung von Frauen und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei der
Vergabe 6ffentlicher Auftrage (Frauenfoérderverordnung — FFV) vom 23.08.1999, GVBI. S. 498.
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gabeunterlagen von der Vergabestelle als VVordruck beigefligt. Die Regelung des Inhalts
des Formulars obliegt dem Berliner Senat, die Abwicklung erfolgt in den Dienststellen
des Landes, die als ¢ffentliche Auftraggeberinnen agieren. Werden von einem Unter-
nehmen keine oder unvollstandige Erklarungen abgegeben, so wird das Angebot nicht
gedffnet und somit auch nicht gepruft. Es gibt diesbezliglich auch keine Nach-
besserungsfristen. Falschangaben oder ein Versto3 gegen vertragliche Verpflichtungen
durch Auftragnehmerinnen oder deren Unterauftragnehmerinnen kénnen zu einem
Ausschluss von der 6ffentlichen Auftragsvergabe fur maximal zwei Jahre fiihren.

Das Formular zur Einhaltung der Frauenférderverordnung enthélt folgende vier Er-
klarungen:

(1) Erklarung lber die Zahl der Beschéftigten

Da die Frauenforderverordnung nur fur Unternehmen mit mehr als 10 beschaftigten
Arbeitnehmerinnen Geltung hat, sind die Auftragnehmerinnen zum Zeitpunkt der
Abgabe ihres Angebots sind verpflichtet, die Zahl der im Unternehmen Beschaftigten
anzugeben. Ein Unternehmen, das zehn oder weniger Beschéftigte hat, muss lediglich
die Zahl der Beschéftigten angeben. Es kann sich dann fir die ausgeschriebenen Auf-
trage bewerben, muss sich aber zu keiner MaRnahme nach der Frauenforderverordnung
verpflichten.

Als Arbeitnehmerinnen werden jene Beschaftigten verstanden, die ,,persdnlich abhan-
gig*“ in einem Unternehmen zu bestimmten Dienstleistungen verpflichtet sind. Als
Merkmale fur die ,,personliche Abhé&ngigkeit* werden unter anderem definiert:

= Weisungsgebundenheit,
= Eingliederung in einen Dienstbetrieb,
= Notwendigkeit einer abgestimmten Zusammenarbeit,

= Madglichkeit des/der Arbeitgebers/in, tber die Arbeitszeit der Mitarbeiterinnen zu
verfligen.

Unerheblich ist dabei, ob es sich um eine befristete oder unbefristete Beschaftigung
handelt. Teilzeitbeschaftigte mit einer regelméRigen wdchentlichen Arbeitszeit von
nicht mehr als 20 Stunden sind mit dem Faktor 0,5 zu bertcksichtigen, Teilzeitbesch&f-
tigte mit einer regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit von nicht mehr als 30 Stunden,
mit dem Faktor 0,75.

Freie Mitarbeiterinnen, Leiharbeiterlnnen und Auszubildende werden bei der Berech-
nung nicht berucksichtigt.

(2) Erklarung, welche Manahmen aus dem Katalog des § 2 Frauenforderverordnung wéhrend
des Auftrags fortgesetzt, eingeleitet oder durchgefiihrt werden

Jene Unternehmen, die Uber eine Beschéftigtenzahl Gber 10 verfiigen, missen sich zum
Zeitpunkt der Abgabe ihres Angebots zur Durch- oder Fortflihrung einer bestimmten
Art und Anzahl von in dem Katalog der Frauenforderverordnung aufgelisteten Frauen
und Familien férdernden Malinahmen verpflichten (Abbildung 2). Die Anforderungen
sind nach UnternehmensgroRe gestaffelt:

= 10 oder weniger Beschaftigte: keine Verpflichtung erforderlich,
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= 11 bis 20 Beschaftigte: mindestens eine MalRnahme aus den MalRnahmen Nr. 1 bis
17,

= 21 bis 500 Beschéaftigte: mindestens drei der MalRnahmen,
= 501 und mehr Beschéftigte: mindestens drei der Malinahmen, davon mindestens eine
MalRnahem aus den MafRnahmen Nr. 1 bis 6.

Die MaRnahmen sind aus einem — von der Senatsverwaltung fur Wirtschaft Arbeit und
Frauen 1998/99 entwickeltem — Katalog auszuwahlen:

Abbildung 2: Malinahmenkatalog zur Berliner Frauenférderverordnung (Senatsverwaltung
flr Wirtschaft Arbeit und Frauen 2001)

1. Umsetzung eines qualifizierten Frauenforderplans

2. Verbindliche Zielvorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils an den Beschaftigten in allen
Funktionsebenen

Erhéhung des Anteils der weiblichen Beschaftigten in gehobenen und Leitungspositionen
4. Erhéhung des Anteils der Vergabe von Ausbildungspléatzen an Bewerberinnen

Beriicksichtigung von weiblichen Auszubildenden bei der Ubernahme in ein Arbeitsverhltnis
zumindest entsprechend ihrem Ausbildungsanteil

6. Einsetzung einer Frauenbeauftragten

7. Angebot von Praktikumsplatzen fiir Madchen und junge Frauen, insbesondere in Berufen, in
denen Frauen unterreprésentiert sind

8.  Spezielle Bildungsmalnahmen nur fiir Frauen, die zur Erreichung qualifizierter Positionen beféhi-
gen sollen

9. Bereitstellung der Platze bei sonstigen betrieblichen Bildungsmalinahmen fiir Frauen zumindest
entsprechend ihrem Anteil an den Beschaftigten

10. Bereitstellung der Platze aulerbetrieblicher, vom Betrieb finanzierter BildungsmaRnahmen flr
Frauen zumindest entsprechend ihrem Anteil an den Beschéttigten

11.  Bevorzugte Beriicksichtigung von Frauen beim beruflichen Aufstieg nach erfolgreichem Abschluss
einer inner- oder auBerbetrieblichen Bildungsmalinahme

12.  Angebot flexibler, den individuellen Bedurfnissen entsprechender Gestaltung der Arbeitszeit
13.  Angebot alternierender Telearbeit
14. Maglichkeit von Teilzeitarbeit, insbesondere in Fihrungspositionen

15.  Gewahrung eines betrieblichen, zeitlich aufteilbaren Erziehungsurlaubs bei ruhendem Arbeitsver-
haltnis

16. Bereitstellung betrieblicher oder externer Kinderbetreuung
17.  Umwandlung geringflgiger Beschaftigungsverhéltnisse in mindestens Teilzeitarbeitsplatze

18. Vermeidung einer Uberproportionalen Verringerung des Frauenanteils an der Gesamtzahl der
Beschéftigten bei PersonalabbaumalRnahmen

Quelle:  Senatsverwaltung fiir Wirtschaft Arbeit und Frauen (2001)
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Diese Liste von MaRnahmen wurde wie bereits erwéhnt 1998/99 vom Berliner Senat
entwickelt. Sie sollte vor allem drei Bereiche geschlechtsspezifischer Ungleichheit in
der Erwerbsarbeit bekdmpfen:

»glaserne Decke*: das heil3t, den geringen Anteil von Frauen in Flhrungspositionen,
= das Problem der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
= die hohe Anzahl von ungeschitzten Beschaftigungsverhaltnissen von Frauen.

Um traditionelle Rollenmuster aufzubrechen, wurden die MaRnahmen bewusst nicht auf
die Gruppe der Frauen beschrénkt. Auf die unterschiedlichen Rahmenbedingungen von
grofRen und kleinen Unternehmen wurde mit der Staffelung der Anzahl von Mafinahmen
reagiert. Bei der Entwicklung der MalRnahmen wurde darauf geachtet, dass sie auf leicht
messbaren GrolRen und Kriterien beruhen.

(3) Erklarung lber weitere Vertragsbedingungen

Des Weiteren missen die Anbotslegerinnen die Anerkennung von drei weiteren Bedin-
gungen im Fall der Auftragsvergabe erkléren. Diese sind:

= Die Beachtung des geltenden Gleichbehandlungsrechts: Dies umfasst alle nationalen
und européischen Vorschriften zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern. Mit
dieser Erklarung ist keine zuséatzliche Verpflichtung verbunden.

= Die Einhaltung der Bedingungen durch Unterauftragnehmerinnen: Wenn
Auftragnehmerinnen Unternehmen als Unterauftragnehmerinnen zur Ausfiihrung
einsetzen, missen die Auftragnehmerlnnen sicherstellen, dass diese ebenfalls alle
Bedingungen einhalten und FoérdermaBnahmen einleiten, fortsetzen oder durchfiih-
ren. Verletzungen durch Unterauftragnehmerlnnen werden den Auftragnehmerinnen
zugerechnet.

= Die Nachweispflicht auf Verlangen der VVergabestelle: Auf VVerlangen miissen die Auf-
tragnehmerlnnen nachweisen, dass sie die Verpflichtungen einhalten und umsetzen.

(4) Erkléarung zu rechtlichen Hindernissen (erforderlichenfalls anzugeben)

Sollte ein/e Bieter/in aus rechtlichen Griinden an der Durchfuhrung saémtlicher Mal3-
nahmen gehindert sein, muss dies begriindet und gegebenenfalls nachgewiesen werden.
Ein Vorliegen von rechtlichen Ausnahmegrinden ist praktisch nur bei Bieterlnnen aus
einem anderen EU-Mitgliedsstaat denkbar, in dem abweichende innerstaatliche Vor-
schriften gelten.

Begleitmalinahmen zur Frauenférderverordnung

Im Zuge der Einfuhrung der Frauenférderverordnung wurden folgende MaRnahmen zur
Bekanntmachung der Verordnung durchgefuhrt:

= Es wurde ein internes Rundschreiben vom Senat an alle Behorden verfasst.

= Die Berliner Verwaltungsakademie nahm die Frauenforderverordnung als einen Bau-
stein in ihre Schulungen zum Vergaberecht auf.
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= Gewerkschaften fuhrten Schulungen der Betriebsratinnen und Gewerkschafterinnen
durch. Dies war eine zentrale MalRnahme, da die Qualitdt der Umsetzung der Mal3-
nahmen auf Betriebsebene wesentlicher Bestandteil der Wirksamkeit der Malinah-
men ist.

= Es wurde eine Informationsbroschure (Handlungsanleitung) fir Unternehmen ent-
wickelt, die sich um offentliche Auftrdge bemdiihen. Diese wurde tber unterschied-
liche Kammern and die Mitglieder weiterverteilt.

Erfahrungen aus der Praxis

Schwellenwert

Der Schwellenwert von 50.000 Euro flhrte dazu, dass nur 0,6 % aller Auftrdge der
Bezirksamter und nur 15% aller Auftrage des Senats in den Geltungsbereich der
Frauenforderverordnung fallen. Die Tendenz geht in die Richtung, Auftrdge moglichst
kleinteilig zu schneiden, um mdglichst viele Unternehmen partizipieren zu lassen. Aus
diesem Grund ist eine VergroRerung des Anwendungsbereichs auf Auftrage ab 25.000
Euro angedacht.

MafRnahmenkatalog

Was die Auswahl der MaBnahmen durch die Unternehmen betrifft, so hat sich gezeigt,
dass flexible Arbeitszeiten und Teilzeit zu den beliebtesten Malnahmen zé&hlen.
Unbeliebteste MaRnahmen sind das Einfiihren von Frauenbeauftragten und Frauenfor-
derplénen. Eine Expertin des Berliner Senats sieht den Grund dafir in der Unterneh-
mensgrolRe, da Frauenbeauftragte und Frauenforderpldne nur fur groRe Unternehmen
interessant erscheinen.

Branchen

Das Ausnehmen des Baubereichs aus der Frauenforderverordnung war einer der
Kompromisse bei der Einfiihrung. Es handelt sich um einen Bereich mit sehr hohem
Auftragsvolumen. Von Unternehmerinnenseite wird argumentiert, dass es Unternehmen
im Baubereich besonders schwer féllt Frauenférderung zu betreiben. Von Seiten des
Senats gibt es Uberlegungen, wie der Baubereich in den Geltungsbereich der Verord-
nung integriert werden konnte. Besonders Relevant ware der tber einen vergleichsweise
hohen Frauenanteil verfligende Verwaltungsbereich.

Datenlage

Derzeit werden keine Statistiken erstellt Gber Zahl der Auftrage, Auftragsvolumina oder
die Auswahl der Frauenfordermalnahmen. Die Vergabestellen sind nicht zur Fihrung
von Statistiken verpflichtet. Diese Verpflichtung soll in das neue Vergaberecht aufge-
nommen werden. Der Senat hat aufgrund des LGG eine zweijéhrige Berichtspflicht
Uber die Umsetzung des Gesetzes. In diesen zweijahrigen Turnus soll auch ein auf
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diesen Daten basierender Bericht tber die Umsetzung der Frauenférderverordnung
integriert werden.

Wirksamkeit

Es ist vorgesehen, dass das Beachten der Frauenforderverordnung als Eingangskrite-
rium bei der Anbotslegung verwendet wird. Wie das in der Praxis gemacht wird,
entzieht sich jedoch der Kenntnis des Senats. Eine Erhebung von 2005 hat ergeben, dass
Unternehmen das Beiblatt ausfiillen, ob die MaRnahmen dann auch tatséchlich
umgesetzt werden, ist jedoch nicht bekannt. § 4 Nr. 3 Frauenforderverordnung sieht vor,
dass auf Verlangen der Vergabestellen Auftragnehmer/innen die nach der Frauenforder-
verordnung Ubernommenen vertraglichen Verpflichtungen in geeigneter Form
nachzuweisen haben. Vergabestellen haben das Recht Nachweise zu verlangen, aber
nicht die Pflicht. Kontrollen geschahen bisher in den seltensten Féllen und bislang gibt
es keine einzige Sanktion wegen Nichtbeachtung der Frauenférderverordnung in Berlin.
Von Seiten des Senats gibt es Bedenken, wie realistisch es ist, dass es innerhalb von 9
Jahren zu keinem einzigen VerordnungsverstoR gekommen ist. Aufgrund dieser
Bedenken gibt es Bestrebungen das Kontrollrecht in eine Kontrollpflicht umzuwandeln.
Gleichzeitig muss dem Ziel, schlanke Verwaltungsverfahren zu schaffen, gerecht getan
werden. Als Kompromiss sind Stichprobenkontrollen vorgesehen, z.B. die Prifung
jedes 10. Angebots. Bei Nichteinhaltung der Vereinbarungen soll es, wie in der
derzeitigen Regelung, zu einer Sperrung des Unternehmens von weiteren Auftragen fur
die nachsten zwei Jahre kommen. Laufende Auftrége sollen davon nicht betroffen sein.

2.4.2. Schweiz — Koppelung des 6ffentlichen Beschaffungswesens an Lohngleichheit

Die Vergabe offentlicher Auftrage, in der Schweiz Beschaffungswesen genannt, wird
auch in der Schweiz als ein wesentlicher Bereich erachtet, in dem auf die Gleichbe-
handlung von Frauen und Mannern eingewirkt werden kann. Die Koppelung von
offentlicher Auftragsvergabe und Lohngleichheit wurde in der Schweiz vor dem
Hintergrund mehrerer gesetzlicher Regelungen entwickelt. Zum einen handelt es sich
um die Bundesverfassung, die einen gleichen Anspruch von Mann und Frau auf
gleichen Lohn fur gleichwertige Arbeit festlegt. AulRerdem ist es das Gleichstellungsge-
setz, das Diskriminierung jeglicher Art zwischen Frau und Mann im Erwerbsleben
verbietet. Eine weitere gesetzliche Grundlage bildet das Bundesgesetz tiber das offentli-
che Beschaffungswesen von 1996, das den Bund dazu verpflichtet, Auftrage nur an Un-
ternehmen zu vergeben, die die Lohngleichheit einhalten. Zuséatzlich zu diesen gesetzli-
chen Bestimmungen wurde eine Verordnung zum o6ffentlichen Beschaffungswesen
erlassen, die fest halt, dass diese gesetzlichen Bestimmungen auch Gberprift und
kontrolliert werden kdnnen.

Gemeinsam mit der Kommission fur das Beschaffungswesen, in der Delegationen von
Einkauferinnen aus allen Departementen (entspricht unseren Ministerien) und Amtern
vertreten sind, entwickelte das Eidgendssische Biro fur die Gleichstellung die néchsten
Schritte in Richtung Umsetzung und Kontrolle von Lohngleichheit in Organisationen,

48



Offentliche Auftragsvergabe

die offentliche Auftrage entgegennehmen. Eine besondere Herausforderung dabei war,
ein Instrument zu entwickeln, dass einfach handhabbar ist, da die Beschafferinnen
bereits mit zahlreichen Auflagen konfrontiert sind, die sie bei der Auftragsvergabe
beriicksichtigen missen und unter groBem Zeitdruck stehen.

Selbstdeklaration

Als erste MaRRnahme entwickelte die Beschaffungskommission eine Selbstdeklaration
fir Anbieterinnen, in der die Unternehmen neben der Einhaltung von Arbeitsschutzbe-
stimmungen und ad&quaten Arbeitsbedingungen auch die Einhaltung der Lohngleich-
heit von Frau und Mann bestétigen.

Abbildung 3: Selbstdeklaration der Anbieterinnen

Einhaltung der Arbeitsbedingungen, der Arbeitsschutzbestimmungen sowie der
Lohngleichheit von Frau und Mann: Erklarung der Anbieterin oder des Anbieters

Hiermit bestatige ich als Mitglied der Geschéftsleitung, dass unser Unternehmen
NAME UNG AQrESSE: ...

sowie die von uns beigezogenen Subunternehmerinnen oder Unterlieferantinnen fur Leistungen in der
Schweiz die nachfolgend aufgeflihrten Arbeitsbedingungen, Arbeitsschutzbestimmungen sowie die
Lohngleichheit von Frau und Mann einhalten:

Arbeitsbedingungen: Als Arbeitsbedingungen gelten die Gesamtarbeitsvertrage und die Normalar-
beitsvertrage und, wo diese fehlen, die tatsachlichen orts- und berufsiiblichen Arbeitsbedingungen.

Arbeitsschutzbestimmungen: Bundesgesetz Uber die Arbeit in Industrie, Gewerbe und Handel
(Arbeitsgesetz; SR. 822.11) sowie Bundesgesetz uber die Unfallversicherung (Unfallversicherungsge-
setz; SR 832.20).

Lohngleichheit von Frau und Mann: Bundesgesetz (iber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz; SR. 151.1).

Von den Informationen fiir die Anbieterinnen und Anbietern zu diesem Formular habe ich Kenntnis
genommen (www.beschaffung.admin.ch).

Ortund Datum e
Rechtsgiiltige Unterschrift oo

Quelle:  (EBG & BKB 2007)

Im Rahmen dieser Selbstdeklaration geht die Verpflichtung jedoch nicht Gber eine
moralische Ebene hinaus, was zwar als MaRnahme zur Sensibilisierung der Unterneh-
men gewertete werden kann, jedoch nichts Gber die tatsdchliche Einhaltung von Lohn-
gleichheit aussagt.

Ausgehend von dieser Problematik hat sich das Eidgendssische Buro fir die Gleich-
stellung das Ziel gestellt ein Kontrollinstrument fur Lohngleichheit zu entwickeln.

Regressionsanalyse zur Erkennung von Lohnungleichheit

Aufbauend auf langjahrigen Erfahrungen mit der volkswirtschaftlichen Analyse von
Lohn(un)gleichheit auf Branchenebene (auf Basis der Regressionsanalyse) und dem
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Rechnen mit Humankapitalfaktoren, entwickelte das Eidgendssische Buro fir die
Gleichstellung ein Modell, das auf Unternehmensebene Anwendung findet und die
Lohnungleichheiten innerhalb eines Betriebes aufzeigt.

Die Standardanalyse berticksichtigt funf Variable zur Erklarung des Lohns. Diese sind:
= Alter

= Ausbildung

= potenzielle Erwerbserfahrung

= Funktion

= Anforderungen des Arbeitsplatzes

Das Auffiihren zusatzlicher Lohn bestimmender Variablen ist moglich, einzige Bedin-
gung ist, dass diese nicht diskriminieren sind. Das kénnen beispielsweise Modelle fir
Nacht- und Schichtarbeit oder in Region unterschiedliche Lohnniveaus sein. Nicht
akzeptabel wére hingegen Teilzeitarbeit, weil diese kein Kriterium flr Entlohnung sein
darf.

Als erster Schritt wird der Durchschnittslohn von Mannern und Frauen (gesamte
Belegschaft des Unternehmens) erhoben, woraus sich die tatsachliche durchschnittliche
Lohndifferenz von Frauen und Mannern in einem Unternehmen ableiten lasst. Anschlie-
Rend werden in der Regressionsanalyse (mit Hilfe von SPSS) unterschiedliche Variab-
len zur Erklarung dieser Lohndifferenz einbezogen. Die verbleibende Differenz gilt als
geschlechtsbedingt, das hei8t diskriminierend. Der Lohn kann jedoch von weiteren
objektiven Faktoren beeinfluss werden, die in der standardisierten Analyse nicht
beriicksichtigt wurden. Aus diesem Grund toleriert das Schweizer Beschaffungswesen
eine Ungleichheit von 5%, dartber hinaus gehende Lohnungleichheit entspricht jedoch
einer Nichteinhaltung der Selbstdeklaration. Die Berechnungsmethode ist wissenschaft-
lich breit abgestiitzt und wurde im Jahr 2003 vom Schweizer Bundesgericht als fur die
Identifizierung von Lohnungleichheit geeignete VVorgehensweise anerkannt. Fir Details
zur statistischen Methode siehe Strub 2005.
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Abbildung 4: Vereinfachte Darstellung der Berechnungslogik

Lohn Im Beschaffungswesen:
Toleranzschwelle von 5%

[ 72 [ S /
Lohny, Z Rest: Differenz Geschlecht
bei sonst gleichen Voraussetzungen
+— 3. Evtl. weitere Faktoren
«— 2. Arbeitsplatzbezogene
. .| — 1.Persénliche Qualifikation
Lohng

Manner Frauen

Lohngleichheit zwischen Frau und Mann | Gesetz, Vollzug und Instrumente &
Sajeela R Schmid, Eidg. Boro fir die Gleichstellung von Frau und Mann, Schweiz

Quelle:  (Strub 2005)

Einsatz als Kontrollinstrument

Zu Beginn des Einsatzes dieses Berechnungsmodells als Kontrollinstrument im Rahmen
der offentlichen Auftragvergabe stand eine Pilotphase in fiinf Betrieben, der eine Phase
mit intensiven Anpassungen folgte. Seither ist das Berechnungsmodell in der Kontrolle
im Einsatz und wird vom Eidgendssischen Biro fur die Gleichstellung weiterent-
wickelt.

Die Starken der Methode als Kontrollinstrument liegen vor allem darin, dass ein
praziser Vergleich von Léhnen fir gleichwertige (nicht nur gleiche) Arbeit mdglich
wird. Mithilfe der Regressionsanalyse konnen individuelle Diskriminierungen relativ
einfach ausgewiesen werden, und das Modell gibt verlassliche Hinweise auf Beschéfti-
gungsdiskriminierung und erlaubt ein regelméafi3iges Monitoring der Lohne. Ein wesent-
licher Vorteil des Modells ist, dass es gut auf einzelne Unternehmen abstimmbar ist. So
meint eine Mitarbeiterin des Eidgendssischen Biros fur die Gleichstellung: Es ist
maoglich zu sagen:

,.DU, Unternehmer, du sagst mir alles, was deine Lohne bestimmt. Und ich baue
das in meine Modell ein und sage dir dann, was jeder Einzelne und jede Einzelne
verdienen muisste, wenn das Modell konsistent umgesetzt ist.”“ (Interview
12.11.2008)

Als modellimmanente Herausforderungen fir den Einsatz des Berechnungsmodells ha-
ben sich laut Eidgendssischem Biiro fur die Gleichstellung folgende Punkte erwiesen:
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= Datenaufbereitung:_Der Einsatz des Modells bringt einen relativ hohen Aufwand flr
die Datenaufbereitung mit sich. Dieser muss zu einem GroRteil von den Unterneh-
men geleistet werden. Es ist dabei insbesondere auf die Zumutbarkeit zu achten.

= Unternehmensgrofe: Das Instrument kann nur fur Unternehmen ab 50 Beschaftigten
Verwendung finden, da eine geringere Datenmenge keine sinnvollen Berechnungen
zul@sst.

= Kategorisierung von Variablen: Als problematisch hat sich in vielen Organisationen
die Kategorisierung einzelner Variablen herausgestellt. Dazu zahlt beispielsweise die
Ausbildung der Beschéftigten. Diesbeziglich mangelt es in Unternehmen haufig an
(aktuellen) Informationen. Andere Problembereiche sind die Definition von gleich-
wertiger Arbeit und der Umgang mit Leistungsléhnen. Mitunter haben diese Variab-
len einen gewissen Spielraum, der fir Manipulationen geniitzt werden kann.

= Definition der Unternehmensgrenze:_Eine Herausforderung ist die Frage, was genau
das Unternehmen ausmacht — welche Teile gehdren dazu, wo wird die Grenze gezo-
gen (ausgelagerte Unternehmensteile, auslandische Standorte, etc.).

Fur den Einsatz des Kontrollinstruments haben sich jedoch nicht nur modellimmanenten
Faktoren als ausschlaggebend herausgestellt. Auch die institutionellen Rahmenbedin-
gungen leisten einen wichtigen Beitrag.

= Ressourcen: Aufgrund von Ressourcenmangel konnen jahrlich lediglich 3 bis 5
Betriebe stichprobenartig kontrolliert werden. Das Eidgendssische Biro fur die
Gleichstellung verfugt derzeit Gber 2 Beschaftigte (eine mit 40% und die andere mit
10% einer Vollzeitstelle) die mit dem Projekt befasst sind. Zusatzliche Ressourcen
wurden dem Biro weder fir die Entwicklung noch fur die Anwendung des Pro-
gramms zur Verfligung gestellt. Auch eine systematische Evaluation der Anwendung
der Methode ist aus finanziellen Grinden nicht mdglich und wurde bisher nur im
Rahmen einer Abschlussarbeit einer Studentin durchgefuhrt.

= Sanktionsmoglichkeiten bei Nichteinhaltung: Bei Nichteinhaltung der Verfahrens-
grundsatze von Seiten der Unternehmen sind die Sanktionsmdglichkeiten &uferst
beschrankt. Es besteht die Mdglichkeit einer Konventionalstrafe oder die Streichung
aus dem Verfahren (Unternehmen werden auf eine Art schwarze Liste gesetzt) Ge-
setzlich ist auch ein Widerruf des Auftrages moglich, in der Praxis ist dies aber nicht
durchfiihrbar, da die Uberpriifung meist zu einem Zeitpunkt stattfindet, zu dem der
Auftrag schon sehr weit gediehen ist. Ein Widerruf ist dann in Hinblick auf das no-
tige Prozedere in der Praxis nicht mehr mdéglich. Im Unterschied zu den USA gibt es
in der Schweiz keine Mdglichkeiten, bei Nicht-Einhaltung von Lohngleichheit das
Setzen positiver Aktionen zu verlangen.

Logib — Analyse der betrieblichen Lohngleichheit im Selbststudium

Als Reaktion auf die geschilderten Probleme im Bereich der Ressourcen und Sankti-
onsmoglichkeiten hat das Eidgendssische Biro fir die Gleichstellung beschlossen,
einen strategisch neuen Weg einzuschlagen. Mit dem Ziel, den Unternehmen ein
Instrument zur freiwilligen Selbstkontrolle zur Verfligung zu stellen, wurde eine
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vereinfachte Version des Instruments entwickelt, das nunmehr gratis im Internet zum
Download zur Verfugung gestellt wird. Diese Form der Selbstkontrolle gibt den
Unternehmen die Mdglichkeit einer ersten Standortbestimmung ohne den Einbezug von
statistisch geschulten Fachleuten. Die Unternehmen bekommen Sicherheit, fir den Fall
einer offiziellen Kontrolle. Logib, so der Name des Instruments, wurde im Programm
Excel programmiert und verfiigt im Wesentlichen uber alle Mdglichkeiten der Regres-
sionsanalyse, die auch das Originalmodell beherrscht. Bei der Entwicklung stand jedoch
im Vordergrund, dass es sich um ein allgemein zugéngliches Programm handeln muss,
das auf moglichst wenig Widerstand stof3t und das den meisten Unternehmen zugang-
lich ist.

Wie funktioniert Logib?

Logib fuhrt, auf der Basis von unternehmens- und personenspezifischen Daten Stan-
dardanalysen durch, die ahnlich wie das auf SPSS beruhende Kontrollinstrument auf
Regressionsanalysen beruhen. Welche Daten sind dies beispielsweise?

Angegeben werden muss u.a. das Geburtsjahr jedes einzelnen Beschaftigten, Ge-
schlecht, Dienstjahre, Ausbildung, Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes, berufliche
Stellung, Bruttolohn, Zulagen, Sonderzahlungen etc. Um eine mdglichst einfache
Handhabung des Programms fur die Userlnnen zu garantieren, werden auf der Internet-
seite des Eidgendssischen Biros fir die Gleichstellung ausfihrliche Informationsmate-
rialien und Leitfaden zur Verfugung gestellt.

Kernstick dieses Materials sind die Erlauterungen zum Fragebogen (EBG 2008a; EBG
2008a), die ein selbstédndiges Ausfullen und Einstufen der Beschéftigten durch die Ar-
beitgeberinnen in den unterschiedlichen Variablen ermdglichen sollen. Da dieser Leit-
faden wesentliche Informationen tber die Definitionen der verwendeten Variablen lie-
fert, wird er in Anhang 2 in Auszugen wiedergegeben. An dieser Stelle werden zu Illus-
trationszwecken die Erlauterungen zu den zu erfassenden Beschéftigten zitiert.
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Abbildung 5: Auszug aus den Logib Erlauterungen — Zu erfassende Beschéftigte

Welche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden erfasst?

BerUicksichtigt werden alle Arbeitnehmerlnnen, denen im Referenzmonat ein Lohn ausbezahlt wurde:
neben Vollzeitbeschaftigten auch jene Personen, die in einem Teilzeitverhaltnis angestellt sind.

Grenzgéngerlnnen, Saisonniers und von Kurzarbeit betroffene Arbeitnehmerlnnen werden
ebenfalls in die Erhebung miteinbezogen. Als von Kurzarbeit betroffene Arbeitnehmerinnen gelten
Personen, deren normale Arbeitszeit verkirzt oder deren Arbeit ganz eingestellt ist (AVIG Art. 31, Abs.

1).

Arbeitnehmerinnen, denen im Referenzmonat nicht der volle Monatslohn ausbezahlt worden ist,
weil sie im Laufe des Monats ein- oder ausgetreten sind (Kurzarbeit gilt nicht als Grund), sind wie
folgt zu behandeln: Diese sind im Fragebogen aufzufiihren. Dabei ist zu beachten, dass die Arbeitszeit
entsprechend dem vereinbarten Beschéaftigungsgrad und die Lohnbestandteile flir den vollen Monat
ausgewiesen werden. Bsp: Eine 80%-Anstellung ab dem 15. des Referenzmonats wird mit 80% Lohn
fur den vollen Monat im Fragebogen aufgefiihrt (obschon effektiv nur ein halber Monatslohn a 80%
ausbezahlt wurde).

Nicht erfasst werden folgenden Personengruppen:

= Lehrlinge und Praktikantinnen im Rahmen einer Ausbildung

= Betriebsinhaberlnnen und ihre Familienmitglieder ohne Arbeitsvertrag
= AusschlieBlich auf Provisionsbasis entléhntes Personal

= Durch Temporarfirmen vermitteltes Personal

= Heimarbeiterinnen

= Arbeitnehmerlnnen, deren Lohn im Verhaltnis zu ihrem Beschéftigungsgrad ungewdhnlich tief ist,
z.B. weil sie eine Rente (SUVA, IV, Militarversicherung) beziehen

= Arbeitnehmerlnnen, die ihre beruflichen Aktivitaten groBtenteils im Ausland ausiiben (mit Aus-
nahme von Arbeitnehmerinnen, deren tagliche Arbeit von der Schweiz aus organisiert wird, z.B.
Angestellte von Fluggesellschaften, Fernfahrerlnnen, Seeleute usw.).

Fir die Uberpriifung der Lohngleichheit miissen die Arbeithehmerinnen des gesamten Unternehmens

erfasst werden. Im Falle eines Mehrbetriebsunternehmens werden nicht nur die Arbeitnehmerinnen
des Hauptbetriebes, sondern auch jene, die in anderen Unternehmensbetrieben tatig sind, miterfasst.

Quelle:  ( EBG 2008a, 1)

Begleitmalinahmen zur Einfiihrung von Logib

Gleichzeitig mit der Veroffentlichung von Logib auf der Internetseite des Eidgendssi-
schen Buros fiir die Gleichstellung wurden intensiv MaBnahmen der Offentlichkeitsar-
beit betrieben. Dazu z&hlten Pressearbeit, die Durchfiihrung einer Pressekonferenz, eine
Tagung und Schulungen fir Expertinnen. Diese MaRnahmen fanden auch bei Personen-
gruppen Interesse, die urspringlich gar nicht als Zielgruppe angedacht waren. So
stiellen beispielsweise die Schulungen auf breites Interesse von Firmen, die selbst fur
Unternehmen Salair-Systeme entwickeln, also Lohnsysteme einfiihren, z.B. anhand von
Arbeitshewertungssystemen. Als Reaktion auf die Offentlichkeitsarbeit kontaktierten
auch zahlreiche Unternehmen das Eidgendssische Biro fir die Gleichstellung direkt.
Insgesamt, so die Interviewpartnerinnen, wurde mit dem Instrument eine Lawine des
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Interesses und der Sensibilisierung losgetreten. Im ersten Jahr konnte 3000 Zugriffe auf
das Programm verzeichnet werden, was jedoch nicht in allen Fallen heil3t, dass auch
tatséchlich damit gearbeitet wurde.

Andere und zukiinftige Anwendungsbereiche von Logib

Ein Teilbereich der Tatigkeiten des Eidgendssischen Biiros fir die Gleichstellung war
auch die Entwicklung eines Leitfadens fir Gerichtsgutachten, der als Expertise im
Zusammenhang mit Lohnungleichheiten herangezogen werden kann. Dieser wurde in
intensiver Zusammenarbeit von Arbeitswissenschafterinnen und Juristinnen entwickelt
(EBG 2008b).

Derzeit ist im Schweizer Kanton Bern eine Pilotphase im Gange, in der versucht wird
die offentliche Auftragsvergabe an die Verwendung von Logib zu koppeln. Logib also
nicht wie bisher als Kontrollinstrument zu verwenden, sondern dem Vergabeverfahren
voran zu stellen. Anbietende Unternehmen sollen die Verwendung von Logib im Rah-
men ihrer Offertlegung nachweisen und die daraus erfolgenden Ergebnisse vorlegen.
Das Biro fur die Gleichstellung nimmt an diesem Prozess beratend teil. Das Projekt
steckt derzeit noch in den Anféngen, wird vom Biro fir Gleichstellung aber als aus-
sichtsreich beurteilt.

Insgesamt hat die Einfliihrung von Logib zu einer breiten Thematisierung des Problems
der Lohnungleichheit gefuhrt. Es gab politische Vorstdl3e in Richtung einer Verwen-
dung des Programms bei Beschéftigten auf Bundesebene und auf Ebene der Kantone
und Stadte. Auch die Gewerkschaften Uberlegen, inwieweit Logib in den GAV-Ver-
handlungen (Gesamtarbeitsvertrage) in Unternehmen angewendet werden kann.

Als problematisch bei der Durchsetzung von Lohngleichheit in einzelnen Unternehmen
hat sich allerdings der Arbeitsmarkt herausgestellt, so eine Expertin des Eidgendssischen
Buros fir die Gleichstellung. Aufgrund der strukturellen Komponente von Lohnun-
gleichheiten wiirden Unternehmen, die konsequent Lohngleichheit einfiihren eine Son-
derstellung am Arbeitsmarkt einnehmen. Die Expertin zitiert diesbezliglich eine Vertre-
terin eines Unternehmens:

,»Sie hat gesagt: ,Wenn wir innerhalb des Unternehmens eine gleichstellungsge-

rechte Lohnstruktur machen, dann hatten wir die Sekretérinnen quasi zu gut be-

zahlt und gewisse Technikfunktionen. Und die wollen dann nie wieder weg vom

Unternehmen, ja, weil sie es so gut haben.” Und das ist nicht nur positiv aus Sicht
der Person und des Unternehmens.** (Exp-Int)

Es herrscht jedoch Konsens dass die Vorteile der Verwendung von Logib Uberwiegen.
Da Logib detaillierte Informationen (ber Verteilungen gibt, kdnnen die Ergebnisse
beispielsweise auch in Hinblick auf die Entwicklung eines Gleichstellungsplans
verwendet werden. Fragen wie — Wo arbeiten Frauen, wo Manner? In welchen Katego-
rien und Stufen? Wie ist die Lohnentwicklung im Verlauf des Alters von Frauen und
Ménnern? Wie wirkt sich ein zusétzliches Ausbildungsjahr bei Frauen und Méannern
aus? Wer verdient zu wenig, wer zu viel? — kdnnen mit Hilfe von Logib beantwortet
werden. Zusatzlich verfugt die Schweiz Gber ein Instrument der Finanzhilfen zur
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Gleichstellung der Frauen im Erwerbsleben, das fur fundierte Gleichstellungsprojekte
von Einzelunternehmen beantragt werden kann.22

In wie weit die Koppelung des 6ffentlichen Beschaffungswesens an Lohngleichheit zu
tatsdchlichen Veranderungen in den Unternehmen gefiihrt hat, ist auch fur die ExpertIn-
nen des Eidgendssischen Buros fir die Gleichstellung schwer abzuschétzen. Eine
Evaluation des Modells war aufgrund von mangelnden finanziellen Mitteln bisher nur
mittels einer Abschlussarbeit einer Studentin mdglich und die mangelnden Ressourcen
erlauben im Jahr lediglich 3 bis 5 Stichprobenkontrollen in Unternehmen. Die Expertin-
nen sprechen jedoch von grofRen Erfolgen im Bereich der Sensibilisierung zum Thema
Lohngleichheit in Schweizer Betrieben, aber auch in Forschungseinrichtungen und
Behorden anderer Lander. Diese positive Entwicklung lasst auch die Hoffnung auf eine
Erhohung der finanziellen Mittel steigen.

2.4.3. USA - Affirmative Action

Auf die langsten Erfahrungen — seit 1967 — mit der Koppelung offentlicher Auftragsver-
gabe und Gleichstellung kdnnen die Vereinigten Staaten verweisen. In den USA ist die
Koppelung offentlicher Auftragsvergabe und Gleichstellung seit Jahrzehnten eine
MaRnahme aktiver Gleichstellungspolitik bzw. ,,Affirmative Action* Politik.

Ziel der ,,Affirmative Action” Politik. ist die Unterstiitzung gesellschaftlicher Gruppen,
die durch ,,Gesetz, Sitte und Vorurteil* lange und systematisch von 6konomischer
Teilhabe und Bildung ausgeschlossen wurden. Urspriinglich wurde mit dem Begriff vor
allem die Gleichstellung fiir schwarze Amerikaner assoziiert. Die Ungleichbehandlung
von Frauen wurde etwas spater problematisiert, wird aber von den gleichen Gesetzen
abgedeckt und gleich gehandhabt.

Wichtig fir das Verstdndnis von Affirmative Action ist das Verhéltnis zwischen
Antidiskriminierungs- und Affirmative Action-Politik. In den USA richten sich die An-
tidiskriminierungsgesetze gegen individuelle Diskriminierung durch Arbeitgeberinnen
und Gewerkschaften. Antidiskriminierungspolitik erfolgt vor allem in Form von Ge-
setzen und Verordnungen und geht vorrangig auf das Biirgerrechtsgesetz von 1964 und
den Gleichheitsgrundsatz in der amerikanischen Verfassung zuriick (14. Amendment).

Affirmative Action-Politik geht dabei tiber den Antidiskriminierungsansatz hinaus und
geht davon aus, dass die Unterschiede zwischen Schwarzen und Weif3en bzw. zwischen
Frauen und Mannern ein tiefes strukturelles Problem darstellen, das nicht allein durch
individuelle Verhaltensanderung beendet werden kann. Deshalb solchen bislang histo-
risch benachteiligte Gruppen bei &hnlicher Qualifikation in représentativen oder sogar
hoheren Anteilen eingestellt und beférdert werden. Wesentlich ist dabei, dass das Leis-
tungsprinzip bestehen bleibt. Um nun aber die vermehrte Einstellung und Beforderung
tatsachlich zu erreichen, und Fortschritte feststellen zu kdénnen, wurden Behorden ge-

22 Zum Thema Finanzhilfen siehe:
http://www.ebg.admin.ch/dienstleistungen/00016/index.html?lang=de
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schaffen, die die Aufstellung von Statistiken, Férderpléanen, Quoten usw. einleiten und
die Einhaltung kontrollieren: die Equal Employment Opportunity Commission (EEOC)
und das Office of Contract Compliance Programs (OFCCP).

In der Diskussion um Affirmative Action Politik wird oft zwischen ,,schwacher” und
»Starker Affirmative Action unterschieden. Unter ,,schwacher* Affirmative Action Po-
litik werden FordermalRnahmen verstanden wie beispielsweise Stellenausschreibungen,
die benachteiligte Gruppen zur Bewerbung auffordern, deren bevorzugte Aufnahmen
von Frauen etc. ,Starke* Affirmative Action-Politik orientiert sich dagegen an den Er-
gebnissen, die Fordermallnahmen zu erreichen versuchen. Instrumente sind hier Ziel-
und Ergebnisquoten.

Rechtliche Grundlagen

Der 7. Absatz, Title VII des Civil Rights Act, des Birgerrechtsgesetzes von 1964, ist
die rechtliche Grundlage der Affirmative Action Politik. Er verbietet Diskriminierung
aufgrund von Rasse, Geschlecht, Religion und Herkunft. Der Anerkennung der Existenz
systematischer Diskriminierung und der Anerkennung staatlicher Verantwortung im
Bereich des Arbeitsmarktes durch den Title VII folgten 1965 und 1967 zu zwei Prési-
dentenverordnungen (Executive Orders 11246 und 11375 unter Président Johnson), die
die Affirmative Action und die 6ffentliche VVergabepraxis nach bestimmten Forderplé-
nen flir Minoritaten und Frauen begriindeten (genauer siehe Wahl 1999). Beide Prési-
dentenverordnungen richteten sich an Unternehmen, die 6ffentliche Auftrage erhalten,
an deren Subauftragnehmerlnnen sowie an die Empfangerinnen staatlicher Subventio-
nen, wie beispielsweise die privaten Universitaten.

Der Geltungsbereich der Affirmative Action bei offentlicher Auftragsvergabe ist seit
den 70er Jahre allerdings Veranderungen unterworfen, die sich erstens auf die Unter-
nehmensgroRe (Anzahl der Beschéaftigen) und zweitens auf das Fordervolumen bezie-
hen. Bis Mitte der 70er Jahre galt Affirmative Action bei der Auftragsvergabe fur
Unternehmen mit mehr als 50 Beschaftigten und bei einem Auftragsvolumen von mehr
als 50.000 Dollar (siehe Wahl 1999). Unter Président Carter wurde die Anzahl der
Beschaftigten auf 15 und das Mindestvertragsvolumen auf 10.000 Dollar gesenkt, was
natirlich zu einer Ausweitung der vom Gesetz betroffenen Unternehmen fuhrte. Unter
den republikanischen Prasidenten — Reagan und Bush — wurde hingegen die Anwen-
dung der offentlichen Auftragsvergabe wiederum eingeschrénkt. Die Mindestanzahl von
Beschaftigten wurde auf 250 erhdht, das Auftragsvolumen auf 1 Million Dollar. Die
Folge: 75% der Unternehmen, die unter Carter vom Gesetz betroffen waren, waren
nicht mehr an Affirmative Action-Vorgaben gebunden. Président Clinton hat die Werte
wieder gesenkt, Prasident Bush wieder erhoht. Vermutlich werden sie unter Président
Obama wieder gesenkt.

Kontrollbehdrden

Ein wesentlicher Unterschied zwischen den Koppelungsmodellen in Europa und in den
USA besteht schlie3lich in den Kontrollformen. In den USA finden sich in erster Linie
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zwei von der Regierung eingesetzte behordlichen Uberwachungsinstanzen fiir Gleich-
stellung, die Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) und das Office of
Contract Compliance Programs (OFCCP), die seit Anfang der 70er Jahre als Bundes-
gleichstellungsbehorden arbeiten und tber groRe Kompetenzen verfugen.

Die EEOC wacht uber die Einhaltung der Antidiskriminierungsgesetze, nimmt indivi-
duelle Beschwerden entgegen, registriert Verstél3e und vermittelt zwischen streitenden
Parteien. Uberdies hat die EEOC das Recht, selbst aktiv Nachforschungen anzustellen
und vor Gericht stellvertretend fur die Klager aufzutreten. Die Verbandsklage wurde ein
wichtiges Werkzeug flr Schadensersatzklagen.

Die zweite wichtige Behorde auf Bundes- und Lé&nderebene ist die OFCCP, eine
Unterabteilung des Ministeriums fiir Arbeit. Sie ist ausschlieRlich mit der Uberwachung
der offentlichen Vergabepraxis befasst. Das heil’t, das ,,Office of Federal Contract
Compliance” wacht darlber, dass offentliche Auftrdge der Bundesregierung nur an
Unternehmen vergeben werden, die nicht gegen die Gleichbehandlung verstoRRen. Die
Unternehmen verpflichten sich vertraglich, nicht zu diskriminieren und einen schriftli-
chen Forderplan — ,,affirmative action plan®“ — zu erstellen. Darin wird die inhaltliche
und zeitliche Vorgangsweise zur Erhéhung des Anteils der Frauen und anderer benach-
teiligter Gruppen in allen Ebenen des Unternehmens beschrieben. Die angestrebte
prozentuale Verteilung der Beschaftigten je Ebene wird als numerische Zielvorgabe
formuliert. Die Einhaltung des Aktionsplanes wird kontrolliert und gegebenenfalls
sanktioniert. Dass in den vergangenen Jahrzehnten einige GrofRkonzerne Ausgleichs-
zahlungen leisten mussten und zur Einflihrung von Forderpldnen gezwungen wurden, ist
nach der Einschatzung von Interviewpartnerinnen auch der Grund dafiir, dass andere
Unternehmen ,freiwillig” Forderpléane implementierten.

Jéhrlich verteilt die OFCCP Informationen an Unternehmen und untersucht eine Reihe
staatlicher Vertragspartnerlnnen vor Ort, insbesondere die 500 grofiten Unternehmen.
Analysiert werden insbesondere die Arbeitsorganisation und Gleichstellungspraxis in
den Bereichen Anstellung, Gehalt, Beforderung, Gratifikation und Segregation. Be-
schaftigte werden interviewt, um festzustellen, ob systematische Diskriminierung be-
steht. Werden systematische Benachteiligungen festgestellt, schlagt die OFCCP Em-
pfehlungen zur Losung vor und verhandelt mit dem Betrieb tber Verédnderungen, Rick-
zahlungen oder Schadensersatz. Flhrt dies nicht zur Einhaltung der Vorgaben, kénnen
vom Staat Sanktionen in Form von Zahlungs- und Vertragstop oder im Extremfall Ver-
tragskindigungen und der Ausschluss von zukiinftigen Auftragen erfolgen.
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3. WIRTSCHAFTSFORDERUNG UND BETRIEBLICHE
GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

Hinsichtlich der Koppelung von Wirtschaftsforderung mit betrieblichen Gleichstel-
lungsmalRnahmen weist die Europdische Kommission bei der Vorstellung ihrer Forder-
programme fur Unternehmen darauf hin, dass die Bewerbung von Frauen explizit er-
winscht ist. Sehr allgemein ist auch die Koppelung der Vergabe von Unternehmensfor-
derungen des Bundes an GleichstellungsmalRnahmen formuliert: Das Unternehmen
muss sich an die Bedingungen des Gleichbehandlungsgesetzes halten und kann Son-
dermaBnahmen zur beschleunigten Herbeifiihrung der faktischen Gleichstellung von
Frau und Mann, beispielsweise die voriibergehende Bevorzugung von Frauen, einfuh-
ren. Laut Gleichbehandlungsgesetz kann der Bund fur besondere Aufwendungen, die
Arbeitgeberinnen in diesem Zusammenhang haben, Forderungen gewahren.

Dariiber hinaus finden sich Programme und finanzielle Mittel zur expliziten Foérderung
von Frauen in Unternehmen, wie zum Beispiel die Erhohung der Frauenquote im Segment
Forschung und Technologie, sowie die Férderung von frauengeleiteten Unternehmen.

Im Rahmen von Gender Budgeting Initiativen wird Wirtschaftsforderung als Teil der
Ausgaben oOffentlicher Kérperschaften problematisiert: Neben Ausgaben fir spezifische
Frauenforderungsmalinahmen sowie Gleichstellungsmalinahmen fiir 6ffentlich Bediens-
tete, haben ,,allgemeine* Ausgaben der Gebietskorperschaften die gréfiten Auswirkun-
gen auf die Geschlechterordnung, auch dann, wenn damit Geschlechterpolitik nicht ex-
plizit intendiert wird. Die Wirtschaftsforderung fallt in die letztgenannte Kategorie (siehe
Budlender/Sharp 1998:57ff).

3.1 Wirtschaftsforderung in Oberdsterreich — Ubersicht

Im Jahr 2007 betrug das GesamtausmaR der Wirtschaftsforderung in Oberdsterreich laut
Rechnungsabschluss 2007 (Voranschlagsgruppe 7) ca. 206 Millionen Euro. Wesentliche
Bereiche der Wirtschaftsforderung sind Grundlagenverbesserung/Sonstige Forderungen
in der Land- und Forstwirtschaft, Forderung der Energiewirtschaft, Forderung des
Tourismus sowie Wirtschaftsforderung in Handel, Gewerbe und Industrie. Dieses
Kapitel wird einen Uberblick Uber das Fordervolumen insgesamt bieten. In Tabelle 1
sind die Wirtschaftsfordersummen des Landes Oberdsterreich sowie Forderungsmali-
nahmen in einer Ubersicht aufgelistet. Der fiir diese Studie besonders relevante Bereich
der Forderung von Handel/Gewerbe/Industrie wird im ndchsten Kapitel ausfiihrlich
analysiert.

Fur Forderungen der Land- und Forstwirtschaft werden vom Land Oberdsterreich ca.
100 Millionen Euro aufgewandt, 55 Millionen Euro davon sind EU-relevante Forde-
rungsmanahmen. Diese Forderungen ergehen insbesondere an Kammern, Abwick-
lungsstellen und private Forderempféanger. Somit macht die Forderung der Land- und
Forstwirtschaft allein fast die Halfte des Wirtschaftsfordervolumens in Oberdsterreich
aus.

Die Energiewirtschaft wird mit 11,5 Millionen Euro vom Land Oberdsterreich unter-
stitzt. Ca. 18 Millionen Euro wird in die FOrderung des Tourismus gesteckt, wobei ein
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GroRteil der Tourismusférderung an Gemeinden und Tourismusverbénde ergeht (12,5
Millionen Euro), 5,5 Millionen Euro werden an Private und Tourismusbetriebe ausbe-
zahlt. Fur die Forderung von Handel, Gewerbe und Industrie wurden im Jahr 2007 78
Millionen Euro ausgegeben. Auf diesen Bereich der Wirtschaftsforderung wird im

nachsten Kapitel noch detailliert eingegangen.

Tabelle 1: Wirtschaftsforderung in Obergsterreich

71 Grundlagenverbesserung in der Land- und Forstswirtschaft

710 Land- und Forstwirtschaftlicher Wegbau 108.138
711 Landwirtschaftlicher Wasserbau 250.200
712 Strukturverbesserung 2.548.685
713  Elektrifizierung und Mechanisierung 430.920
714 Landwirtschaftliches Siedlungswesen (Molkereibetriebe/Genossenschaften) 5.081.833
715 Besitzfestigung Agrarinvestitionskredite 118.192
716  Erhaltung und Schutz des Bodens 466.225
717 EU-relevante FordermaRnahmen (Bergbauemforderung, landliche Entwicklung etc.) 55.453.357
74 Sonstige Férderungen Land- und Forstwirtschaft
740 Land- und Fortwirtschaftliche Interessensvertretungen 16.145.985
742 Produktionsforderung (Aufforstung, Schadlingsbekampfung ) 618.476
743  AusgleichsmalRnahmen nach EU-Beitritt (Mutterkuhprémie) 993.000
747  Jagd, Fischerei, Bienenzucht 282.420
748  Notstandsmafinahmen 10.705.095
749  Sonstige Einrichtungen und MalRnahmen (Hagelversicherungspramien, Agrarische Forschung und 5.529.871
Entwicklung, Beitrage zur Unterstlitzung des landlichen Raumes, Landesgartenschauen)
Summe Land- und Forstwirtschaft 98.815.438
75 Forderung der Energiewirtschaft
75911 Energiesparverband 00 660.000
75912 00. Energie-Contracting-Projekt (Zinsenzuschiisse an gemeinniitzige Einrichtungen) 236.124
75913 Forderung der Energietechnologie und Energieforschung 1.185.395
75914 Oko-Stromverordnung 1.999.579
75920  Forderung der Fernwarme 363.400
75930  Biomasse-Energieanlagen 7.137.970
Summe Energiewirtschaft 11.582.469
77 Forderung des Tourismus
770 Einrichtungen zur Férderung des Tourismus/Od. Tourismus, Landestourismusorganisation 9.139.226
771 MafRnahmen zur Férderung des Tourismus
77122 Tourismuseinrichtungen und sonstige Férderungsmalnahmen 4.406.943
77123 Tourismusbetriebe 3.872.920
77170 Traunsee-Touristik Ges.m.b.H. 556.000
Summe Tourismus 17.975.090
78 Forderung von Handel, Gewerbe und Industrie
780 Einrichtungen zur Férderung von Handel, Gewerbe und Industrie 865.866
781 Bildung und Beratung 26.684.162
782 Wirtschaftspolitische Mainahmen 47.234.338
788/789  Notstandsmafnahmen; sonstige Manahmen 3.148.312
Summe Handel/Gewerbe/Industrie 77.932.678

Quelle: land-oberoesterreich.gv.at/internetfoerderbericht
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3.2. Struktur der oberdsterreichischen Wirtschaftsforderung im Bereich
Handel/Gewerbe/Industrie

Dieses Kapitel beschaftigt sich genauer mit der Forderpraxis im Wirtschaftsforderungs-
bereich Handel/Gewerbe/Industrie. Dabei wird insbesondere ein Augenmerk auf die di-
rekte Forderpolitik fir Betriebe, Vereine und Korperschaften (im Gegensatz zu Forde-
rungsabwicklungsstellen wie Banken) gelegt, da diese Adressatinnen betrieblicher
GleichstellungsmalRnahmen sein konnten.

Empféangerinnen von Wirtschaftsforderungen in Oberdsterreich werden — sofern es sich
um Betrége ber 4.000 Euro handelt — im Rahmen des jahrlichen Forderberichtes publik
gemacht und sind auf der Homepage der oberdsterreichischen Landesregierung einseh-
bar (http://www2.land-oberoesterreich.gv.at/internetfoerderbericht/Start.jsp). Auf diese
Datenquelle sowie auf Zahlen aus dem Rechnungsabschluss wird im folgenden Kapitel
Bezug genommen. Die ausgewiesenen Summen des Forderberichts kénnen von den
Summen im Rechnungsabschluss abweichen, da im letzteren alle Forderungen (inkl.
derjenigen unter 4.000 Euro) erfasst sind.

Insgesamt wurden im Jahr 2007 77,93 Millionen Euro fir Einrichtungen und Mal3nah-
men zur Forderung von Handel, Gewerbe und Industrie ausgegeben, das ist um 9% mehr
als im Vorjahr (70,95 Mio. Euro). Insbesondere im Bereich der Technologieférderung
und EU-kofinanzierter MaRnahmen in benachteiligten Gebieten sind Steigerungen von
bis zu 100% zu verzeichnen.

Differenziert nach wichtigsten Bereichen und MaRnahmen wurden im Jahr 2007 fur
Bildung und Beratung insgesamt 27 Millionen Euro aufgewandt: die Lehrlingsausbil-
dung wurde mit ca. 6 Millionen Euro geférdert, der Bereich Arbeit und Qualifizierung
mit ca. 10 Millionen Euro und fir EQUAL und sonstige MalRnahmen wie bspw. Um-
schulungen wurden 11 Millionen Euro aufgewandt.

Das Gesamtvolumen der wirtschaftspolitischen Malinahmen betrug 2007 ca. 47 Millio-
nen Euro: flr die Neugrindung/Erweiterung von Betrieben inkl. Wirtschaftsimpulspro-
gramm OO wurde ca. 5 Mio. Euro ausgegeben. EU-kofinanzierte Manahmen sind mit
11,2 Mio. Euro veranschlagt. Die Sicherung der Nahversorgung wurde mit ca. 1,2 Mio.
Euro unterstutzt.

Fur den Bereich Innovative Investitionen, Forschung, Entwicklung wurden ca. 6,3 Mio.,
fur die Technologie/Marketing GmbH. 4,5 Mio. und fir Technologie- und Kompetenz-
zentren 13 Mio. Euro ausgegeben. Rund die Halfe aller wirtschaftspolitischen Forder-
mafRnahmen geht also in den Technologiebereich. Tabelle 4 im Anhang 3 zeigt eine ge-
naue Aufschlisselung der Wirtschaftsforderungen im Bereich Handel/Gewerbe/Indus-
trie nach konkreten MaRRnahmen, nach Art der Empfangerinnen sowie nach Héhe der
Forderungsbetrége.23

23 Eine detaillierte Liste aller Wirtschaftsforderungen ist auf der Homepage des Landes Oberdsterreich
unter
http://www.land-oberoesterreich.gv.at/cps/rde/xchg/SID-09D7DC0OB-08BD7A9D/00e/hs.xs1/12854
DEU_HTML.htm abrufbar.
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Im Forderbericht wird Uberdies die Heterogenitéat der Wirtschaftsférderung deutlich und
zwar sowohl hinsichtlich der Differenz in den Fordersummen und der Art der Empfan-
gerinnen (Privatpersonen vs. Offentliche Kérperschaften vs. Unternehmen) als auch der
Form der Forderung (Zinszuschusse, Investitionsbeitrage, Beitrdge zum laufenden Auf-
wand etc.) bzw. Art der Férderungsabwicklung und der Art der Férderung (bildungspo-
litische MaRRnahmen und Arbeitsmarkférderung, Unternehmensférderung, Technologie-
forderung).

Die Spannweite der Forderungen ist sehr groB. Sie reicht von unter 4.000 Euro bis zu
GroRenordnungen in Millionenhdhe. Im Bereich der Foérderung von Bildung und Bera-
tung sind es vor allem Bildungseinrichtungen wie BFI, WIFI, AMS oder das obergster-
reichische Hilfswerk, die mit sehr hohen Férdersummen bedacht werden (bis zu 1,7
Millionen Euro z.B. fir NAP-Begleitmanahmen fir Jugendliche). Bei der Technolo-
giefoérderung werden vor allem Technologie- und Kompetenzzentren mit hohen Sum-
men ausgestattet. Gleichzeitig werden fur die gleichen MaBnahmen auch (kleine) Unter-
nehmen und Vereine mit 4.000 Euro oder weniger gefordert. Dariiber hinaus gibt es ei-
gene Programme (Nahversorgungsprogramm), mit denen Kleinstunternehmen unter-
stitzt werden — einerseits mithilfe von Investitionsférderungen andererseits durch For-
derung von Projekten zur Sicherung der Nahversorgung auf Basis von regionalen Nah-
versorgungskonzepten. Die nachfolgende Abbildung gibt einen Uberblick Gber die
Verteilung der Forderpakete nach Fordersummen. Eine detaillierte Aufschlusselung der
Verteilung der Forderpakete nach Férdersummen gibt auch Tabelle 5 im Anhang.

Forderungen unter 10.000 Euro sind insbesondere im Bereich Arbeitsmarktforderung
und gemeinsamer Wirtschafts- und Tourismusférderung sowie bei der Sicherung der
gewerblichen Nahversorgungsbetriebe vorzufinden, wo vor allem Kleinbetriebe oder
Einzelpersonen Forderansuchen bewilligt bekommen. Im Technologiebereich dominie-
ren Forderungen ab 10.000 Euro.
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Abbildung 6: Verteilung der Férderpakete nach Férdersummen
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Quelle:  Land Oberdsterreich, Forderbericht 2008, eigene Berechnungen

Oftmals ist das Land Oberdosterreich zwar die Forderstelle, allerdings nicht die Ab-
wicklungsstelle der Forderung. Banken im Falle von Zinszuschiissen, Gemeinden, Tou-
rismusverbande oder eigens geschaffene GmbHs wie z.B. Clusterland Oberdsterreich
dienen als Intermedidre fur Forderungen oder auch fir Haftungen. Hier stellt sich die
Frage, wie mit Haftungen oder Zinszuschissen in Bezug auf die Koppelung gleichstel-
lungspolitischer Malinahmen umgegangen werden soll.

AbschlieRend ist noch auf die unterschiedlichen Arten der Wirtschaftsférderung zu
verweisen: geht es bei arbeitsmarktpolitischen MalRnahmen mehr um personenbezogene
Forderung (z.B. Lehrlingsforderung), sind es bei den wirtschafts- bzw. technologiepoli-
tischen MaRnahmen vor allem Investitionsbeitrdge oder Beitrdge zum laufenden Auf-
wand, mit denen Unternehmen, Korperschaften oder Kompetenz- und Technologiezent-
ren unterstltzt werden sollen.
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3.3. Fallbeispiele fur Wirtschaftsforderung und Gleichstellung — national

3.3.1. Projekt Gender Alp: Gender Mainstreaming und Gender Budgeting in der
obergsterreichischen Landesverwaltung

Bereits im Jahr 2004 gab das Land Oberdsterreich zwei Forschungsprojekte in Auftrag,
in denen Moglichkeiten des Gender Mainstreaming in der Budgetgestaltung als auch im
Forderwesen ausgelotet wurden.

Das erste Projekt beschéftigte sich mit Gender Budgeting als einer Umsetzungsstrategie
von Gender Mainstreaming im Land Oberésterreich. Zu Beginn wurde eine ,,Gender-
Budget-Analyse in Oberdsterreich” als Pilotprojekt durchgefihrt, um die Geschlechter-
gerechtigkeit des Landesbudgets (Bereiche: Bildung, Gesundheit und Sport) zu tberpri-
fen. Ziele der Studie waren die Definition und Beschreibung der geschlechtsspezifi-
schen Disparitdten, die Festlegung von konkreten Zielkriterien, die Entwicklung von
Indikatoren, anhand derer die Zielerreichung gemessen werden kann sowie die
Erarbeitung von Vorschldgen zur Entwicklung eines MaRnahmenbiindels zur Uberwin-
dung der Geschlechterdisparitaten. Auf Basis der Ergebnisse der Studie beschloss die
oberosterreichische Landesregierung die Umsetzung von Gender Mainstreaming als
auch jene von Gender Budgeting zu forcieren. Auch in der Landesverfassung wurde
festgehalten, dass die Haushaltsfiihrung die Gleichstellung von Méannern und Frauen zu
beriicksichtigen hat. Konkret beinhaltet der Regierungsbeschluss folgende Punkte:

= Schulung von Flhrungskréften und von Mitarbeiterinnen zur Férderung der Gender
Kompetenz,

= Festlegung von Gleichstellungszielen fur jede Abteilung und jeden Bereich,

= Entwicklung von Leitfaden zur Anwendung von Gender Budget Analysen durch
Mitarbeitende,

= Entwicklung von Leitfaden zur Umsetzung von Gender Mainstreaming durch Mitar-
beitende,

= Geschlechtsspezifische Erhebung aller neu zu erhebenden Daten. Fordernehmerin-
nen werden aufgefordert, Daten — wo immer es mdglich ist — gendergerecht aufzu-
schlisseln sowie

= Einbindung von Gender Mainstreaming in die Wirkungsorientierte VVerwaltungsfuih-
rung (WOV 2015).

Dariiber hinaus wurde ein ,,Leitfaden fir bewirtschaftende Stellen der Landesverwaltung
Oberdsterreich® im Rahmen des EU-Projektes ,,GenderAlp!* innerhalb des INTERREG
I11B-Alpenraum Programms entwickelt (Buchinger/Gschwandtner/Schaffer/Woitech/
Mayrhuber 2008).

Gender Budgeting und GBA Leitfaden

Bei Gender Budget Analysen erfolgt nach Auswahl der — fur die Gender Budget Ana-
lyse — relevanten Bereiche vorerst eine Darstellung sowohl der bereichsspezifischen
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Ausgangssituation als auch der angebotenen Leistungen. Die geschlechterdifferenzierte
Analyse der Leistungen beinhaltet eine Analyse der Inanspruchnahme der Leistungen,
eine Analyse der Wirkungen, der indirekten Effekte der Leistungserbringung sowie eine
Analyse der der Beschaftigungs- und Einkommensentwicklungen. Der néchste Schritt
besteht in der Entwicklung von Gleichstellungszielen und Indikatoren sowie von
MaRnahmen, mit denen eine geschlechtergerechte Budgetgestaltung in diesem Bereich
umgesetzt werden kdnnte. Der GBA Leitfaden flr bewirtschaftende Stellen des Landes
Oberosterreichs (Buchinger/Gschwandtner/Schaffer/Woitech/Mayrhuber 2008) bietet
einen ausfuhrlichen Katalog mit Orientierungsfragen, Analysekriterien und Gleichstel-
lungszielen, um eine Gender Budget Analyse zu vollziehen.

An dieser Stelle werden zu lllustrationszwecken jene Orientierungsfragen im Rahmen
der Gender Budget Analyse angefiihrt, die dazu dienen, die Einkommens- und Beschéf-
tigungswirkung von Leistungen zu analysieren. Diese Fragen sind:

= Wie sieht die Beschaftigungssituation von Frauen und Mannern aus, die im Zusam-
menhang mit untersuchten Leistungen in der 6ffentlichen Verwaltung bzw. in 6ffent-
lich finanzierten Institutionen tétig sind?

= Welche Beschaftigungsverhaltnisse werden durch die Leistungen (Pflichtleistungen,
Forderungen) geschaffen?

= Sind geschlechterspezifische Einkommenseffekte damit verbunden, wenn ja,
welche?

= Als Analysekriterien flr die Beschaftigungswirkung von Leistungen werden im
GBA Leitfaden fir bewirtschaftende Stellen des Landes Oberdsterreichs u.a. ange-
fuhrt (siehe Buchinger/Gschwandtner/Schaffer/Woitech/Mayrhuber 2008):

= Gesamtzahl Beschéftigte (Beratungsstellen) in Personen, Anteile Méanner und Frauen
in %,

= Anteile Teilzeit u. Vollzeit Manner u. Frauen bzw. Teilzeitquoten in %,

= Anteile Manner und Frauen in Vollzeitdquivalenten in %,

= Uberstundenvolumen insgesamt in Stunden, Anteile von Frauen und Ménnern in %,

= Durchschnittliche Uberstunden Frauen und Manner nach Alter,

= Gesamtzahl Beschaftigte nach sozialrechtlichem Verhéltnis, Anteile Frauen und
Manner in %,

= Gesamtzahl geringfligig Beschaftigte in Personen, Anteile Frauen und Méanner in %,

= Ganzjahrig und unterjéhrig beschéftigte Frauen und Manner (Beschaftigungsstabili-
tat) etc.

= Als Analysekriterien fur die Einkommenswirkung von Leistungen wurden u.a. ge-
nannt (siehe Buchinger/Gschwandtner/Schaffer/Woitech/Mayrhuber 2008):

= Anteile Frauen und Ménner an gesamter Einkommenssumme (Honorarsumme, ...) in
% im Vergleich zu Anteilen Frauen und Ménner an Gesamtzahl Beschaftigte (bzw.
Vollzeitaquivalente) in %,

= Durchschnittliches Jahresbruttoeinkommen Frauen und Ménner in €, auch nach Alter
und Berufsgruppen,

65



L_GRDL
[\UADIN Forschungsbericht 10/2009

= Honorar pro Stunde fr bestimmte Leistungen fir Frauen und Manner in €.

Bei der Entwicklung von Gleichstellungszielen und Indikatoren wurden fur den Bereich
Arbeit und Einkommen folgende Kriterien vorgeschlagen (siehe (Buchinger/Gschwandt-
ner/Schaffer/Woitech/Mayrhuber 2008):

= Anteile Frauen und Ménner an gesamter Einkommenssumme (Honorarsumme, ...) in
%,

= Anteile Frauen und Ménner an gesamter Einkommenssumme (Honorarsumme, ...) in
% im Verhéltnis zu Anteilen Frauen und Méanner an Gesamtzahl der Beschéftigten
(bzw. Vollzeitaquivalenten),

= Verhéltnis Frauen- und Mannereinkommen innerhalb der gleichen Alters- und Be-
rufsgruppen,

= Durchschnittliches Jahresbruttoeinkommen fiir Frauen und Manner in €, nach Alter
und Berufsgruppen,

= Verhéltnis Honorar pro Stunde furr bestimmte Leistungen fur Frauen und Ménner.

Leitfaden Gender Alp! — Gender Mainstreaming im Bereich des Férderungswesens

Ebenfalls im Rahmen des INTERREG I11B-Alpenraum Programms ,,GenderAlp!*“ wur-
de das zweite Projekt, das sich mit Gender Mainstreaming beschéftigte, realisiert. Es
handelt sich dabei um eine Implementierungshilfe fur Gender Mainstreaming im For-
derwesen des Landes Oberdsterreich (Moser-Simmill/Bauer 2007a). In diesem Projekt
wurden auch ausgewahlte Wirtschaftsforderungen wie etwa das Wirtschaftsimpulspro-
gramm auf ihre geschlechtsspezifischen Auswirkungen analysiert (Moser-Simmill/Bau-
er 2007b).

Der Leitfaden Gender Alp! schl&gt fir Gender Mainstreaming im Bereich des Forde-
rungswesens folgende VVorgehensweise vor:

= Gender Relevanzprifung von Forderungen;

= Entwicklung von Leitlinien und Kriterien fir die Implementierung von Gender
Mainstreaming auf Ebene der Programme/Ziele; Richtlinien; Formulare;

» [ndikatorenentwicklung auf Basis von Gleichstellungszielen;

= Handlungsempfehlungen zur Allgemeinen Forderungserklarung (z.B. Kriterienkata-
log zur Foérderung von Chancengleichheit);

= Leitlinien zur Implementierung von Gender Mainstreaming sollen die Analyse und
Bewertung der IST-Situation (Gender Dimension in den Gesetzen, Programmen, in
den Forderungsrichtlinien, Férderungsberichten, Wirkungsanalyse) und darauf auf-
bauend Handlungsempfehlungen im Hinblick auf strategische Zieldimensionen,
Ziele und Malknahmenebenen, Antragswesen/Datenerfassung/Monitoring sowie die
Entwicklung von Output- und Wirkungsindikatoren beinhalten.
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3.3.2. Konkrete Umsetzung von gleichstellungspolitischen Malinahmen in der
oberdsterreichischen Wirtschaftsforderung

Verpflichtung zur Ubereinstimmung mit dem Gender Mainstreaming

Auf Grundlage der Implementierungshilfe ,Gender Mainstreaming im Forderwesen des
Landes Oberdsterreich’ (Moser-Simmill/Bauer 2007a) wurde als erster Schritt die All-
gemeine Forderungserklérung des Landes Oberdsterreich tiberarbeitet und ein Passus
einbezogen, in der der/die Antragsteller/in sich verpflichtet mit dem Gender Mainstrea-
ming in der Allgemeinen Forderungserklarung ubereinzustimmen. Eine Forderung des
Landes Oberdsterreich ist ausgeschlossen, wenn die tatsachliche Chancengleichheit von
Frauen und Ménnern dadurch beeintréchtigt wird.

Dariiber hinaus sind die folgenden Fragen in Bezug auf die Chancengleichheit von
Frauen und Méannern zu beantworten:

1. Hat die Forderung eine direkte oder indirekte Wirkung auf die Einkommensvertei-
lung zwischen Frauen und Mannern? Ja Nein

2. Tragt die Forderung zu einer gleichen Verteilung und Nutzung von Ressourcen
(Vermogen, Zugang zu Bildung, Information, Technologie, Mobilitat, Einkommen
etc.) auf bzw. durch Frauen und Manner bei? Ja Nein

3. Hat die Forderung eine direkte oder indirekte Wirkung auf die Erwerbsarbeit (Be-
schaftigungsausmald, Arbeitsbedingungen, Karrieremdglichkeiten etc.) von Frauen
oder von Mannern? Ja Nein

4. Hat die Forderung eine direkte oder indirekte Wirkung auf die Verteilung der
unbezahlten Arbeit (wie z.B. familidre Betreuungsarbeit, soziale Arbeit, Ehrenamt)
zwischen Frauen und Ménnern? Ja Nein

5. Trégt die Forderung zu einer gleichen Beteiligung von Frauen und Méannern an
Planungs- und Entscheidungsprozessen bei? Ja Nein

6. Hat die Forderung eine direkte oder indirekte Wirkung auf die Uberwindung von
Geschlechterstereotypen (wie z.B. Berufsbilder, Qualifizierung, Freizeitverhalten)?
Ja Nein

7. Zielt die Forderung auf eine bedirfnisgerechte Unterstiitzung von Frauen oder von
Mannern ab? Ja Nein

Die letzte Frage ist schlieBlich: Mit welchen MaRnahmen, MaBnahmen, auf die sich die
Forderung bezieht, wird ein Schritt zur Gleichstellung gesetzt?

Auch in den Foérderungserkladrungen konkreter Programme wie z.B. dem Nahversor-
gungsprogramm sind die Antragstellerinnen aufgefordert zu beschreiben, ,,inwieweit
Gender Mainstreaming mit den Forderungsmitteln umgesetzt wird®, ,,ob die Chancen-
gleichheit von Frauen und Méannern damit geférdert/beeintrachtigt wird* und diese Ein-
schétzung zu begrinden.

Die Beantwortung dieser Fragen ist zwar verpflichtend, die konkreten Antworten
jedoch werden nicht Uberprift. Dementsprechend gibt es auch keine Mdglichkeiten,
Antragstellerinnen mit falschen Angaben zu sanktionieren. Auf Nachfrage bei der
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zustandigen Stelle fur Wirtschaftsforderung des Landes Oberdsterreich wurde der
Fragenkatalog recht kritisch begutachtet, da die Antragstellerinnen die ,,schwer
verstandlich formulierten Fragen* oft nicht beantworten kénnen. Es fehle auch, so die
Interviewpartnerin, an geschulten Mitarbeiterinnen, die die Antragstellerinnen (iber den
Zweck des Fragenkatalogs aufklaren und bei der Beantwortung der Fragen behilflich
sein konnten.

Innovative MaRnahmen im Humanressourcenbereich im Rahmen des
Wirtschaftsimpulsprogramms

Das oberosterreichische Wirtschaftsimpulsprogramm, das im Jahr 2007 mit einem
Volumen von 4,9 Millionen Euro dotiert war, sieht vor, fir Unternehmen, die innova-
tive MalRnahmen im Humanressourcenbereich vorweisen kdnnen, einen Bonus zu ge-
wahren. Dieser Bonus umfasst einen 10%igen Zuschlag zur errechneten Forderungs-
intensitat (Basispramie). Vorgeschlagen werden zwei MaRRnahmenpakete, durch die der
Forderbonus erzielt werden kann. Erstens konnen MalRnahmen im Bereich der Karriere-
forderung und MitarbeiterInnenentwicklung gesetzt werden, diese kénnen Qualifizie-
rungsmanagement, gezieltes Mentoring und Rekruting sowie Karriereférderung von
Frauen, Forderung flir Frauen und Manner im Bereich Vereinbarkeit/Management von
Wiedereinstieg nach Kinderbetreuungszeiten umfassen.

Bei dieser Art der MaRRnahme werden keine Mindestanforderungen verlangt. Jegliche
MaRnahme, die diesem Bereich zugerechnet werden kann, konnte demnach als ,,inno-
vative Malinahme im Humanressourcenbereich* gezahlt werden und dementsprechend
kann der Bonus in Anspruch genommen werden.

Zweitens kann das Modell der Gleichbehandlungsbilanz als Controlling und Steue-
rungsinstrument im Unternehmen eingesetzt werden und bei Vorweisen einer positiven
Gleichbehandlungsbilanz kann der Bonus in Anspruch genommen werden. Als wichtige
Kennziffern fir betriebliche Gleichbehandlung werden die folgenden Schlisselkriterien
erhoben:

1. Der Frauenanteil an den Beschéftigten:

= im betriebsinternen Vergleich (Beschaftigtenzahl und Vollzeitstellen)
= im Branchenvergleich

= der Anteil von Frauen/Mannern in Elternkarenz

2. Die Représentation in den Hierarchieebenen

» Frauenanteil in der 1. + 2. Ebene

= Frauenanteil in der 3. Ebene und Projektleitungsebene

3. Die Einkommensgerechtigkeit zwischen den Geschlechtern

= Vergleich der durchschnittlichen Bruttojahresgrundbeziige nach Méannern und Frau-
en im Betrieb und im Branchenschnitt

= Vergleich der Jahrssumme zusatzlicher Gehaltsbestandteile (Zulagen, Zuschlage)
und ausbezahlter Uberstunden im Betrieb und im Branchenschnitt
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4. InstitutionalisierungsmaBnahmen fir die Gleichstellung der Geschlechter im Unter-
nehmen

= Erfassung und Aufbereitung aller personenspezifischen Daten nach Geschlecht;

» Frauenforderplan/Betriebsvereinbarung zur Gleichstellung;

= Gleichstellungsorientierte Personalentwicklungsinstrumente (die gute Nachrede
GN®©/ Mentoring/Fuhrungskraftebewertung nach ihrer Gleichstellungsleistung et
al.);

= Arbeitskreis/Sonderfunktion fur Gleichstellung;

= Budget fir gleichstellungsorientierte MaRnahmen;

= Gleichstellung von Frauen und Mannern ist in den Unternehmensgrundsétzen/im
Leitbild verankert;

= Controllingkennzahlen;
= Verbindliche Vorgaben fur die Anwendung einer geschlechtergerechten Sprache;
= Vaéterforderungsprogramm/Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung;

= Karenzpaket (Vorbereitung/Weiterbildung wahrend Karenz/Mitarbeit wéhrend Ka-
renz/Wiedereinstiegsplanung auf gleichem Niveau).

Jeder Parameter wird fir das aktuelle abgeschlossene Jahr (z.B. 2005) und flr den
Stand drei Jahre davor (also 2002) erhoben und die Entwicklung verglichen. Bei einer
positiven Entwicklung kénnen Unternehmen Zusatzpunkte flr qualitative MaRnahmen
geltend machen.

Die Mdglichkeit, den Humanressourcenbonus in Anspruch zu nehmen, besteht erst seit
Anfang des Jahres 2008. Dementsprechend gibt es noch keine Daten Uber die Akzep-
tanz und Praktikabilitat dieser MaRnahme durch Unternehmen. Erste Einschéatzungen
der Abteilung deuten darauf hin, dass der Humanressourcenbonus fiir betriebliche
GleichstellungsmalRnahmen nur in sehr eingeschranktem Male nachgefragt wird.
Broschiren, Informationsblatter 0.4. fehlen bislang.

In einem Beschluss des oberdsterreichischen Landtags vom November 2008 (Préas-
2008-47203/2-KL/BS) wurde die Forcierung von betrieblichen Gleichstellungsmali-
nahmen festgeschrieben und MalRnahmen zur ,effizienteren Gestaltung und gezielteren
Bewerbung* derselben vorgeschlagen. Erstens soll eine Informationsbroschire tber
Fordermdglichkeiten flr gleichstellungsférdernde Malinahmen in den Betrieben erstellt
werden. Zweitens sollen ,,aussagekréftige, nachvollziehbare und tberprifbaren Indika-
toren fiir die Vergabe des Humanressourcenbonus im Bereich der Wirtschaftsforderun-
gen erstellt und aufgenommen* werden wie z.B.:

= Personaleinstellung und Personalauswahl, die Frauen weder direkt noch indirekt
benachteiligen, sowie Betrauung von Frauen mit qualifizierten Aufgaben,

= gleiche Entlohnung flr gleichwertige Arbeit,
= gleichberechtigte Teilhabe an Informations- und Entscheidungsprozessen,

= PersonalentwicklungsmalRinahmen, die sowohl inhaltlich als auch organisatorisch auf
die Potentiale und Bedurfnisse von Frauen Riicksicht nehmen,
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= Erh6hung des Frauenanteils in Flhrungspositionen,
= flexible Karenzlésungen und Unterstiitzung beim Wiedereinstieg,

= MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungspflichten, die den
Bedurfnissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Rechnung tragen.

3.4. Fallbeispiel fur Wirtschaftsforderung und Gleichstellung — international

Auch in anderen europdaischen L&ndern werden im Rahmen der Wirtschaftsforderung in
erster Linie Gender Mainstreaming und Gender Budgeting als Strategien zur Einbezie-
hung von Gleichstellungsmanahmen bei Forderungen diskutiert. Der erste Schritt ist
oft die Vergabe von Studien, die sich mit einer mdglichen Anwendung von Gender
Budgeting im Forderwesen beschaftigen. In Deutschland finden sich in einigen deut-
schen Stadten wie Berlin und Minchen auch erste Pilotprojekte zur Umsetzung von
Gender Budgeting in einem Fordersegment. Ein Beispiel ist der Miinchner Christkindl-
markt, der im Folgenden beschrieben wird. Umsetzungsversuche, die einen weiten Be-
reich von Fordermafinahmen umfassen fehlen allerdings bislang.

3.4.1. Miinchen

Im Jahr 2005 beauftragte das Referat fir Arbeit und Wirtschaft der Stadt Minchen ein
Forschungsinstitut mit einer Analyse zu Gender Budgeting in der Wirtschaftsforderung
Minchen (Zebisch/Fréhlich 2006). Die Untersuchung ist — wie auch das oberdsterrei-
chische Projekt — eines von 32 Teilprojekten des internationalen Interreg I11B Projekts
»,GenderAlp! Raumentwicklung fir Frauen und Manner“. Ausschlaggebend fiir die Be-
auftragung dieser Studie war die Verwaltungsreform des Jahres 2004, in der der Stadtrat
die Verwaltung aufforderte, einen geschlechtergerechten Haushalt mit dem langfristigen
Ziel einer geschlechtergerechten Mittelvergabe umzusetzen. Zentrales Ziel des Projek-
tes war es, den Entscheidungstréagerinnen und Expertinnen aus Verwaltung und Politik
konkrete Werkzeuge zur Umsetzung bereitzustellen.

Das Miinchner Projekt beinhaltet Untersuchungen zu drei Teilbereichen des Referats fr
Arbeit und Wirtschaft:

= Existenzgriindungsforderungen

= Beschaftigungsforderungen

= Tourismusforderung

Basierend auf eingehenden Analyse der Budgetdaten und der wirtschaftspolitischen In-
terventionen wurden zu allen drei Bereich Indikatoren entwickelt, mit deren Hilfe sich
Veranderungen von vielschichtigen Situationen auf einfache Weise abbilden lassen.
Diese Indikatoren kénnen der prézisen Definition von Programmzielen dienen und wei-

ters als zentrales Instrument fir Steuerung und Erfolgskontrolle von wirtschaftspoliti-
schen Aktivitaten genutzt werden.
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Es wurden drei Formen von Indikatoren entwickelt. Diese unterscheiden sich nach ihrer
Funktion in der Programmdurchfiihrung und -bewertung. Die Autorinnen der Studie be-
schreiben die Rolle und Funktion der unterschiedlichen Indikatoren wie folgt (Zebisch/
Frohlich 2006:6):

Kontext- und Sozialraumindikatoren dienen der Ausgangsanalyse, der Ableitung und
Legitimierung von Forderzielen und der Vorbereitung von Programmen und Aktivita-
ten.

Prozessindikatoren machen Aussagen zur Programmplanung und -umsetzung und geben
Aufschluss Uber wichtige Leistungs- und Zusammenarbeitsprozesse. Sie Uben eine
wichtige Lenkungsfunktion innerhalb des Planungs- und Umsetzungsprozesses aus. Vor
allem in der gleichstellungsorientierten Wirtschafts- und Forderpolitik kommt den Pro-
zessindikatoren eine vergleichsweise grof3e Rolle zu, denn es besteht oftmals ein Zu-
sammenhang zwischen der geschlechtergerechten Gestaltung und dem Erfolg eines Pro-
gramms. Indikatoren der Programmplanung und -umsetzung sind zu einem wesentlichen
Teil qualitativer Natur.

Zielerreichungsindikatoren werden zur Messung und Analyse der Zielerreichung
herangezogen. Sie dienen der Wirkungsbeschreibung und der Erfolgskontrolle von
Aktivitdten und FoOrderprogrammen und sind damit das ,,Herzstlick” einer jeden um
Effizienz und Effektivitat bemihten Wirtschafts- und Forderpolitik. Diese Indikatoren
sollen schon im Vorfeld geplanter Aktivitaten entwickelt werden, indem konkrete
Zielsetzungen formuliert und operationalisiert werden.

Im Zuge des vom Referat fir Arbeit und Wirtschaft der Stadt Miinchen beauftragten
Projekts wurde flr jeden untersuchten Teilbereich des Referates eine Liste mit konkre-
ten Indikatoren entwickelt, die als Vorschldge zu verstehen sind, welche variabel
angewendet werden kénnen. Es wurde versucht, moglichst spezifisch, auf die speziellen
Rahmenbedingungen der unterschiedlichen Bereiche einzugehen. Um zu verdeutlichen,
wie bereichsspezifisch diese Indikatoren gestaltet sind, sei hier exemplarisch ein
Bereich im Detail vorgestellt:

Bereich Wirtschaftsforderung — Christkindlmarkt Miinchen

Der Munchner Christkindlmarkt zieht jedes Jahr eine groRe Besuchermenge an und ist
Teil des traditionellen Minchner Veranstaltungswesens. Gleichstellungsorientierung wird
in diesem Beispiel sowohl auf Seite der Standbetreiberinnen als auch auf der Seite der
Kundlnnen gemessen. Die Vergabe von Verkaufsflachen ist dabei eine wichtige Steue-
rungsmoglichkeit, mit der auf die Zufriedenheit der Marktkaufleute und der Kundlnnen
eingewirkt werden kann.

Die folgenden Indikatoren, die speziell fir den Christkindlmarkt Miinchen entwickelt
wurden, sind als Vorschlagsliste zu verstehen. Sie wurden aus offiziellen und indirekt
abgeleiteten Programmzielen, sowie aus Einschatzungen des wissenschaftlichen Teams
entwickelt. Die Autorlnnen merken wie folgt an:

,Die Angemessenheit der Verwendung eines Indikators héngt von der jeweiligen
konkreten Fragestellung bzw. Zielsetzung ab. Dabei handelt es sich um politische
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Entscheidungen, die im Einzelfall aufgrund von Priorittensetzungen von der Ver-
waltung getroffen werden miissen.” (Zebisch/Frohlich 2006:24)

Gleichstellungsindikatoren fr den Christkindlmarkt Miinchen (Zebisch/Fréhlich 2006:25)

Kontextindikatoren

Anzahl der saisonalen Ankiinfte nach Geschlecht (absolut und je Einwohnerin)

Anzahl der saisonalen Ubernachtungen nach Geschlecht (absolut und je Einwohne-
rin)

Soziodemographische Struktur der Touristinnen nach Geschlecht
Zufriedenheit der Touristlnnen mit der touristischen Infrastruktur nach Geschlecht

Anzahl der im Tourismus beschéftigten Méanner und Frauen nach Beschaftigungsum-
fang und Leitungsposition

Anzahl von Ganzjahresvollzeitstellen im Tourismusbereich nach Geschlecht
Zufriedenheit der Beschaftigten im Tourismusbereich nach Geschlecht

Indikatoren fiir das Auswahlverfahren (Prozessindikatoren)

Soziodemographische Struktur der Antragstellerinnen (= Alter, Geschlecht, Fami-
lienstand)

Zufriedenheit der Antragstellerinnen mit dem Auswahlverfahren nach Geschlecht
bzw. nach sonstigen Anbietergruppen (= Firma oder Familie oder Sonstige)

Genderkompetenz in den Entscheidungsgremien zur Platzvergabe

Vergabe von Zugriffsrechten auf Dokumente im Zusammenhang mit der Entschei-
dungsfindung

Vorliegen von standardisierten Auswahl- und Entscheidungsgrundlagen

Anzahl bzw. Anteil der Zulassungen nach Geschlecht bzw. sonstigen Anbietergrup-
pen

Anzahl bzw. Anteil der abgelehnten Bewerbungen nach Geschlecht bzw. sonstigen
Anbietergruppen

Standgrofie nach Geschlecht

Lage des Standes, glinstiger Verkaufsplatz nach Geschlecht
Zufriedenheit mit Verkaufsplatz nach Geschlecht

Umsatz nach Standplatz und Geschlecht

Umsatz nach Warenangebot und Geschlecht
Wiederholungshéaufigkeit von Bewerbungsversuchen nach Geschlecht

Zielerreichungsindikatoren (Wirkungsziele): Attraktivitat des Betriebs fiir Marktkaufleute
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Wiederholung der Bewerbungsversuche nach Geschlecht
Attraktivitat des Standplatzes nach Geschlecht
Zufriedenheit mit der Marktdauer nach Geschlecht

GeduRerte Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten der Gestaltung und sonstiger
Bedingungen des Christkindlmarktes und des Standbetriebes nach Geschlecht

Zustimmung der Marktkaufleute zur Beschrankung des Warenangebotes nach Ge-
schlecht

Zielerreichungsindikatoren (Wirkungsziele): Indikatoren fir Kundinnen- und
Kundenorientierung

Spezielle Anreise zum Christkindlmarkt nach Geschlecht und Alter
Besuchshaufigkeit nach Geschlecht

Wiederkehrabsicht nach Geschlecht

Zufriedenheit mit dem Angebot nach Geschlecht

Zufriedenheit mit der Stimmung nach Geschlecht

Zufriedenheit mit der Erreichbarkeit nach Geschlecht
Weiterempfehlung nach Geschlecht

Grunde fur ,,Nichtbesuch* von Christkindlmérkten nach Geschlecht
Besucherlnnenpotential

Konsumverhalten nach Geschlecht

Differenz zwischen geplanten Ausgaben und tatsachlicher Ausgabenhéhe nach Ge-
schlecht

Zufriedenheit mit der Preisgestaltung nach Geschlecht
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4, GESTALTUNGSEMPFEHLUNGEN - KOPPELUNG VON
AUFTRAGEN UND WIRTSCHAFTSFORDERUNG AN
GLEICHSTELLUNGSMASSNAHMEN

4.1. Herausforderungen und Anforderungen

4.1.1. Herausforderung: Stark regulierte und an Effizienzkriterien orientierte 6ffentliche
Auftragsvergabe — Anforderung: Rechtliche Mdglichkeit der Koppelung

Transparenz, Gleichbehandlung und Chancengleichheit sowie das preiswerteste Produkt
sind die Schlusselkriterien, die den EU-Richtlinien zur offentlichen Beschaffung zu
Grunde liegen und die fur die 6ffentlichen Behorden aller Mitgliedsstaaten verbindlich
sind. Zusétzlich sind im Vertrag von Amsterdam der freie Warenverkehr und die
Dienstleistungsfreiheit innerhalb des Marktes als grundlegende Ziele der EU festgelegt.
Die Richtlinien verlangen deshalb eine Vergabe von offentlichen Auftragen auf der
Basis des freien Wettbewerbs. Das heifst, Unternehmen aller Mitgliedsstaaten mussen,
ungeachtet ihres Ursprungslandes, in der Lage sein, sich bei 6ffentlichen Ausschreibun-
gen zu bewerben und ihre Angebote missen in einem objektiven und transparenten
Verfahren ausgewertet werden. Ziel dieser Richtlinien ist esdas ékonomisch glnstigste
Ergebnis und damit mdglichst weitgehende Einsparungseffekte fir die offentlichen
Haushalte zu erreichen. Bei einer konsequenten Liberalisierung des oOffentlichen
Beschaffungswesens in Osterreich geht der Gesetzgeber von jahrlichen Einsparungen in
der Hohe von zumindest 1% des Gesamtauftragswertes aus (Gast 2006:20).

Diese Ausrichtung des Vergaberechts an 6konomischen Effizienzkriterien lasst gleich-
zeitig das Verstandnis daftr, Auftragsvergabe auch als politisches — wirtschafts-,
sozial-, umweltpolitisches — Steuerungsinstrument einsetzen zu kdnnen, in den Hinter-
grund treten. Die Folge: Im Zuge Offentlicher Auftragsvergaben dirfen grundsétzlich
nur Kriterien eine Rolle spielen, die in direktem Zusammenhang mit dem Auftrag
stehen und dabei die Auswahl des wirtschaftlich glinstigsten Angebots nach betriebs-
wirtschaftlichen Effizienzgesichtspunkten ermoglichen. Betriebliche Gleichstellungs-
forderung ist aber ein Kriterium, das sich auf das Unternehmen, das den Auftrag
ausfihren soll, und in der Regel nicht auf den Auftragsgegenstand selbst bezieht. In der
Regel, da fur einzelne Auftragsarten eine Verknlpfung von Gleichstellungsférderung
und Auftragsgegenstand sehr wohl hergestellt werden kann (siehe weiterfiihrende
Empfehlungen).

Es wird jedoch den Mitgliedslandern tber Ausnahmeklauseln ermdglicht, bei der
Offentlichen Auftragsvergabe zusatzliche Bedingungen (sog. Sekundéarzwecke oder ,,be-
schaffungsfremde* Kriterien) fir die Ausfiihrung des Auftrags vorzuschreiben, sofern
diese mit dem Gemeinschaftsrecht vereinbar sind und in der Bekanntmachung angege-
ben werden. Die Bedingungen fur die Ausfihrung eines Auftrags kdnnen insbesondere
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soziale und umweltbezogene Aspekte betreffen (Artikel 26 EU-Richtlinie 2004/18/EG).
Auch im o6sterreichischen Bundesvergabegesetz sind diese Bestimmungen (8 19 Abs 5
und 6 BVergG) enthalten. Wichtig ist dabei anzumerken, dass Osterreich die Einbe-
ziehung sozialer Kriterien im Unterschied zu Umweltkriterien nur als
Kann-Bestimmung in das Bundesvergabegesetz aufgenommen hat.

Wéhrend jedoch Moglichkeiten der Berticksichtigung von Umweltkriterien bei 6ffentli-
chen Vergabeentscheidungen (6kologische Beschaffung) ausdriicklich in den Uberar-
beiteten Richtlinien erwéhnt und in einem von der Européischen Kommission heraus-
gegebenen Handbuch ausfuhrlich beschrieben werden, sind die Regeln fir soziale
verantwortliche Beschaffung weniger eindeutig und lassen den Rechtsexpertinnen
Raum fur Diskussionen und Interpretationen. Rechtsgutachten tber sozial-verantwortli-
che Beschaffung stiitzen sich daher teils auf Erfahrungen mit 6kologischer Beschaffung
und teils auf die — nach Einschatzung von Expertinnen unklare und inkonsistente —
Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofs (EuGH). Fir 2008/2009 hat die
Européischen Kommission ein Handbuch (ber sozial-verantwortliche Beschaffung
angekundigt, das zu mehr Klarheit fuhren soll. Vorangekindigt wurde auch, dass die
Kommission die Aspekte Gleichbehandlung und Gleichheit des Arbeitsentgelts in das
Handbuch aufnehmen wird.

Dieser Rechtsunsicherheit gegeniiber steht nun die Anforderung — formuliert vor allem
von Vergabepraktikerlnnen — nach der Entwicklung von Koppelungskriterien, deren
Rechtskonformitat in laufender Rechtsprechung gewaéhrleistet sein muss. Kurz: Ein
unmogliches Unterfangen oder die Quadratur des Kreises (zumal fir Nichtjuristinnen).
Wir haben daher die Anforderung etwas umformuliert: Unsere Gestaltungsempfeh-
lungen missen rechtlich méglich, jedoch nicht unbedingt rechtlich abgesichert sein.

41.2. Herausforderung: Heterogenitét im Vergabe- und Forderwesen sowie Heterogenitat der
Unternehmen — Anforderung: Grundmodell furr alle Vergaben/Férderungen sowie fir alle
Unternehmen

Auf der einen Seite finden sind unterschiedliche Ausgangslagen — vor allem in rechtli-
cher Hinsicht — im Vergabe- und Férderwesen. Gleichzeitig ist sowohl das Forderwesen
als auch das 6ffentliche Vergabewesen in sich sehr heterogen und ausdifferenziert. So
gibt es im Bereich Wirtschaftsforderung verschiedenste Forderangebote hinsichtlich der
Forderbedingungen, der Férdersummen, aber auch der Art der Férderungen, wie per-
sonenbezogene Forderung, Investitionsbeitrdge oder Beitrdge zum laufenden Aufwand
etc. Das oOffentliche VVergabeverfahren wiederum ist ein stark reguliertes, kompliziertes
Rechtskonstrukt, das neben unterschiedlichen Auftragsarten auch unterschiedliche
Vergabeverfahren mit je spezifischen Anforderungen enthélt.

Dazu kommt auf der anderen Seite, dass es auf der Ebene der Unternehmen nicht ,,das*
Modell betrieblicher GleichstellungsmalRnahmen gibt, denn Frauenbeschaftigung zeich-
net sich (nicht nur) in Osterreich durch eine groBe Bandbreite aus. Zwischen den Be-
trieben verschiedener Branchen liegen Welten. Geht es in der einen Branche um beruf-
lichen Aufstieg oder variable Arbeitszeitmodelle, geht es in anderen um die Einhaltung

76



Gestaltungsempfehlungen

des Arbeitsrechts und die Abwehr einseitiger Flexibilisierungsanforderungen; ist in
qualifizierten und gut bezahlten Positionen eine Erhéhung des Frauenanteils wiin-
schenswert, so stellt sich in ,,Frauenbetrieben* und -branchen die Frage nach den
Vorteilen einer gleichmaBigeren Arbeitsteilung eher umgekehrt. Uberdies zeigen Er-
fahrungen, dass sowohl bei Zertifizierungsverfahren als auch bei ersten Versuchen der
Koppelung offentlicher Auftrage mit Gleichstellungsmalinahmen Bewertungskriterien
verwendet wurden, die eher fur GroR3betriebe geeignet waren. Zum einen weisen diese
einen hoheren Institutionalisierungsgrad der Personalpolitik auf, zum anderen sind be-
stimmte, hoch bewertete Malnahmen, wie die Installierung eines Betriebskindergartens,
nur ab einer bestimmten GroRenordnung maoglich. Dies erscheint umso problematischer,
als Osterreich eine hohe Anzahl von Klein- und Mittelbetrieben aufweist und Frauen
zudem Gberdurchschnittlich hdufig in Klein- und Mittelbetrieben beschaftigt sind.

Von diesem Befund ausgehend kamen zwei mdgliche Vorgehensweisen in Betracht:
erstens die Fokussierung der Gestaltungsempfehlungen auf ausgewahlte Teilbereiche
bzw. einzelne FordermalRnahmen oder zweitens die Entwicklung eines eher allge-
meineren Ausgangs(Grund)modells von Gestaltungsempfehlungen, das fur alle
Auftragsarten und Férdermanahmen angewendet werden kann. VVon den Auftraggebe-
rinnen wurde die zweite Vorgehensweise favorisiert.

Daraus folgt: Ziel des Projekts war die Erarbeitung eines Ausgangs(Grund)modells, das
sowohl fur die Koppelung betrieblicher Gleichstellungsmanahmen an 6ffentliche Auf-
tragsvergabe als auch fir die Koppelung betrieblicher GleichstellungsmalRnahmen an
Wirtschaftsforderung anwendbar ist.

4.2. Gestaltungsempfehlungen

Was folgt aus diesen Anforderungen fur die Gestaltungsempfehlungen? Auf die Un-
ternehmen bezogen bedeutet die Erarbeitung eines Grundmodells zunéchst, dass die zu
entwickelnden Koppelungskriterien auf alle Unternehmensgréfien anwendbar sein mis-
sen und dass Bedacht darauf genommen werden muss, dass Klein- und Mittelbetriebe
nicht benachteiligt werden.

Bezlglich der Heterogenitat der Verfahren/Férderungen und unterschiedlichen Aus-
gangslagen von offentlicher Auftragsvergabe und Wirtschaftsfoérderung bedeutet ein
gemeinsames Ausgangsmodell, dass vom kleinsten gemeinsamen Nenner ausgegangen
werden muss. Dies trifft vor allem die rechtliche Ausgangslage, denn im Unterschied
zur Offentlichen Auftragsvergabe liegen fur die Wirtschaftsforderung keine engen
rechtlichen Restriktionen vor (siehe dazu auch weiterfuhrende Empfehlungen). Dies hat
zur Folge, dass der Spielraum fiir die Einbeziehung von betrieblicher Gleichstellungs-
forderung in Offentliche Auftragsvergabe/Wirtschaftsforderung sehr begrenzt ist.

Der groRte Spielraum fur die Einbeziehung betrieblicher Gleichstellungsférderung
bietet sich fur den/die Auftraggeber/in zweifellos bei den Ausfihrungsbestimmungen,
oder anders formuliert: der Festlegung der vertraglichen Spezifikationen, an. In diesen
Spezifikationen wird festgehalten, unter welchen Bedingungen die Leistung auszufih-
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ren ist. Dabei konnen die Bieterlnnen zur Beachtung bestimmter Ausfihrungsbedin-
gungen verpflichtet werden, beispielsweise der Durchfuhrung betrieblicher Gleichstel-
lungsmalinahmen. Bislang fehlen jedoch auch hinsichtlich der Ausfuihrungsbedingun-
gen genaue Regelungen bzw. Vorgaben, wie weit diese Bestimmung interpretierbar ist
bzw. wie viel Spielraum diese Bestimmung erlaubt. Darlber hinaus ist eine zweite
Einschrankung in Bezug auf die Wirksamkeit zu nennen: Auftragsausfiihrungsklauseln
sind — da sie Gleichstellungsauflagen nur fiir den Zweck und die Dauer des relevanten
Vertrages fordern — eingeschrankt wirksam.

Trotz dieser Einschrankungen bieten die Ausfuhrungsbedingungen laut Rechtsexpertin-
nen den erfolgversprechendsten Ansatzpunkt fir eine Koppelung. Daher setzt auch eine
Gestaltungsempfehlung an den Ausfiihrungsbedingungen an: ndmlich die Verpflichtung
zu betrieblichen Gleichstellungsmanahmen24 im Fall des Zuschlags oder der Forde-
rung. Unternehmen missen sich bereits bei der Anbotslegung verpflichten, im Fall des
Zuschlags oder der Forderung MalRnahmen in vier vorgegebenen Gleichstellungsfeldern
durch- oder weiterzufiihren. Welche konkreten Manahmen Unternehmen durch- oder
weiterfiihren, liegt ebenso wie die konkrete Ausgestaltung der MaBBnahmen im
Entscheidungsspielraum der Unternehmen. Die Anzahl der durchzufiuhrenden
Malinahmen ist nach Unternehmensgrofie gestaffelt. Die fur den Fall des Zuschlags
oder der Forderung geplanten Gleichstellungsmanahmen missen bereits zum Zeit-
punkt der Anbotslegung beschrieben werden. Eine genaue Beschreibung dieser
Gestaltungsempfehlung findet sich im Abschnitt 4.2.1.

Eine zweite Moglichkeit der Einbeziehung von Gleichstellungkriterien erdffnet sich bei
der Auswahl der Bieterlnnen: Bei derzeitiger Rechtslage kann ein VerstoR gegen
Gleichstellung als Ausschlussgrund bei Vergabeverfahren eine Rolle spielen, allerdings
nur dann, wenn entsprechende Regelungen vom nationalen Gesetzgeber als ,,zwingend
einzuhaltende sozialrechtliche Bestimmungen® verankert sind, deren Missachtung als
eine zum Ausschluss vom Vergabeverfahren fiihrende schwere berufliche Verfehlung
gewertet werden kann. Gleichstellungsfordernde MalRinahmen in Unternehmen sind in
Osterreich nicht in dieser Form geregelt. Aber das Gleichbehandlungsgesetz verbietet
unter anderem Lohndiskriminierung in der Privatwirtschaft. Der Nachweis von Lohn-
diskriminierung in einem Unternehmen konnte also einen Anknipfungspunkt fir einen
Verfahrensausschluss bieten.

Der potentielle Ankniipfungspunkt Einkommensdiskriminierung ist allerdings mit enor-
men Umsetzungsschwierigkeiten verbunden, da in Osterreich, beispielsweise im
Unterschied zu Schweden, dafir strukturelle VVoraussetzungen fehlen. In Schweden sind
nach dem Gleichstellungsgesetz alle Arbeitgeberinnen mit zehn oder mehr Beschéftig-
ten verpflichtet, jahrlich eine Ubersicht tiber Lohn- und Gehaltsunterschiede sowie
einen Jahresplan zur Forderung der Gleichstellung — oder anders formuliert — einen
Aktionsplan fir gleiches Arbeitsentgelt zu erstellen. Kommt ein/e Arbeitgeber/in
seinen/ihren Verpflichtungen nicht nach, werden ihm/ihr von der Gleichstellungsbe-

24 Diese Gestaltungsempfehlung wurde in Anlehnung an das Berliner Modell der Frauenférderverord-
nung entwickelt.
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horde Buligeldzahlungen auferlegt. Auf einem solchen Entgeltgleichheitsgesetz
aufbauend ist die Einbeziehung von geschlechtsspezifischer Einkommensdiskriminie-
rung bei der Auswahl der Bieterlnnen bzw. Bewerberinnen bei der offentlichen
Auftragsvergabe und Wirtschaftsforderung leicht moglich.

In Osterreich fehlen nun solche Voraussetzungen, so dass eigentlich — bevor Einkom-
mensdiskriminierung als ,,hartes* Kriterium an Auftragsvergabe und Wirtschaftsforde-
rung gekoppelt werden kann — erst die Entwicklung der Voraussetzungen vorange-
trieben werden mdsste. Vorangetrieben und nicht initiiert, da ja seit etlichen Jahren
immer wieder Initiativen fr Einkommensgleichheit der Geschlechter gestartet werden.
Eine gesetzliche Regelung l&sst allerdings noch immer auf sich warten.

Nichtsdestotrotz werden erste Empfehlungen zur Einbeziehung des Kriteriums ,,ge-
schlechtsspezifische Einkommensdiskriminierung“ bei der Auswahl der Bieterlnnen
bzw. Bewerberinnen formuliert (siehe Abschnitt 4.2.2). Im Unterschied zu der Gestal-
tungsempfehlung ,,Verpflichtung zu betrieblichen Gleichstellungsmanahmen® handelt
es sich dabei aber um allgemeinere Uberlegungen, die sich eher auf Richtungsentschei-
dungen beziehen. Fir eine Entwicklungsrichtung steht das Schweizer Modell, fur eine
andere das schwedische Modell.

Noch eine Anmerkung vorweg: Die Umsetzung der Empfehlungen ist aufwéndig und
voraussetzungsvoll, vor allem hinsichtlich der daftr nétigen Ressourcen. Eine einfache
Maoglichkeit, wie beispielsweise der Ausschluss jener Unternehmen, gegen die eine
Verurteilung wegen geschlechtsspezifischer Einkommensdiskriminierung vorliegt, ist,
so eine Gleichbehandlungsanwéltin, nicht sehr zielfihrend, da die Anzahl der verurteil-
ten Unternehmen sehr gering ist.

42.1. Gestaltungsempfehlung: Verpflichtung zu betrieblichen GleichstellungsmaRnahmen

Im Folgenden wird die Gestaltungsempfehlung ,,Verpflichtung zu betrieblichen Gleich-
stellungsmalinahmen*2> detailliert dargestellt.

Das Grundprinzip ist, dass sich Unternehmen bereits bei der Anbotslegung verpflichten
mussen, im Fall des Zuschlags oder der Forderung GleichstellungsmalRnahmen im
Unternehmen einzufuhren oder fortzufihren. Auch die fir den Fall des Zuschlags oder
der Forderung geplanten Gleichstellungsmalihahmen missen bereits zum Zeitpunkt der
Anbotslegung beschrieben werden.

Diese Bestimmung findet Anwendung:

= bei der Vergabe von 6ffentlichen Auftragen (alle Auftragsarten) und bei der Vergabe
von Wirtschaftsforderungen;

= wenn das Auftragsvolumen tber 10.000 Euro (Vorabschatzung der Vergabestelle)
liegt;

25 Diese Gestaltungsempfehlung wurde in Anlehnung an das Berliner Modell der Frauenférderverord-
nung entwickelt.
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fur alle Wirtschaftsférderungen an Unternehmen/Organisationen, wenn der Forder-
betrag mehr als 4.000,- Euro betrégt;

wenn das sich bewerbende Unternehmen mehr als 10 Beschéftigte hat.

Verpflichtende MaRnahmenfelder der Gleichstellung

Vorgegeben sind vier Gleichstellungsfelder, in denen MaRnahmen durch- oder weiter-
zuftihren sind.

Die vier MaRnahmenfelder sind:

Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchswerbung und —besetzung: Darun-
ter fallen alle MalRnahmen (Ausschreibungs-, Bewerbungs- und Stellenbesetzungs-
verfahren), die die Beteiligung von Frauen an Auswahlverfahren férdern und die
Einstellungschancen von Frauen erhohen.

Karriere- und Personalentwicklung: Dazu gehoren alle MalRnahmen, die die berufli-
che Entwicklung von Frauen fordern.

Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienverantwortung fir beide Geschlech-
ter: In diesem Feld geht es um MalRnahmen, die es Frauen und Mannern ermdgli-
chen, Erwerbsleben und Privatleben besser zu verknupfen.

Kontrolle und Institutionalisierung der Aktivitaten zur Gleichstellung: In dieses Feld
fallen alle MaRRnahmen, die gleichstellungspolitische Fortschritte sichern.

Welche konkreten Malinahmen Unternehmen durch- oder weiterfiihren wird ebenso wie
die konkrete Ausgestaltung der MaRnahmen den Unternehmen Uberlassen. Als Unter-
stitzungsangebot wird den Unternehmen eine Liste von moglichen MaBnahmen zur
Verfligung gestellt (siehe Abbildung 7).
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Abbildung 7: Liste von MalBnahmenvorschlégen

1. Malnahmen im Feld Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchswerbung und -besetzung
= Expliziter Wunsch nach weiblichen Bewerbungen in Stellenanzeigen

= Verbindliche Zielvorgaben zur Erhdhung des Frauenanteils an den Beschéftigten in allen
Funktionsebenen

= Beriicksichtigung von weiblichen Auszubildenden bei der Ubernahme in ein Arbeitsverhéltnis
zumindest entsprechend ihrem Ausbildungsanteil

= Angebot von Praktikumsplatzen fir Madchen und junge Frauen, insbesondere in Berufen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind

= Bei der Besetzung von Filhrungspositionen werden Frauen bei gleicher Qualifikation bevorzugt
= Vermeidung einer berproportionalen Verringerung des Frauenanteils an der Gesamtzahl der
Beschaftigten bei Personalabbaumalnahmen
2. Malnahmen im Feld Karriere- und Personalentwicklung

= spezielle Bildungsmalnahmen nur flir Frauen, die zur Erreichung qualifizierter Positionen befahi-
gen sollen

= Bereitstellung der Platze bei sonstigen betrieblichen BildungsmalRnahmen fir Frauen zumindest
entsprechend ihrem Anteil an den Beschéftigten

= Bereitstellung der Platze auflerbetrieblicher, vom Betrieb finanzierter Bildungsmanahmen flir
Frauen zumindest entsprechend ihrem Anteil an den Beschaftigten

= |Implementierung von Mentoring-Programmen
3. MaRnahmen im Feld Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienverantwortung fiir beide
Geschlechter
= das Angebot flexibler, den individuellen Bedlrfnissen entsprechender Gestaltung der Arbeitszeit;
= die Mdglichkeit qualifizierter Teilzeitarbeit, insbesondere in Fiihrungspositionen
= Bereitstellung betrieblicher oder externer Kinderbetreuung
= Hilfestellungen/Unterstiitzungen bei der Kinderbetreuung z.B. Hilfestellung bei der Suche eines
geeigneten Betreuungsplatzes oder Unterstiitzung von Elterninitiativen zur Kinderbetreuung.
4. MaBnahmen im Feld Institutionalisierung der Aktivitten zur Gleichstellung
= RegelmaRige Evaluierung
= |nstitutionalisierung einer Zustandigkeit (Person, Aufgabenbereich etc.) fir Gleichstellungspolitik

Staffelung: Anzahl der Manahmen nach Unternehmensgréie

Vorgegeben ist auch die Anzahl der durchzufiihrenden oder weiterzufiihrenden MaR-
nahmen. Die vorgegebene Anzahl der MaRnahmen ist jedoch nach UnternehmensgroRe
gestaffelt:

= 10 oder weniger Beschaftigte: keine Verpflichtung erforderlich;
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= 11 bis 20 Beschaftigte: mindestens je eine MalRnahme in den Gleichstellungsfeldern
»Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchswerbung und —besetzung“ und
»Karriere- und Personalentwicklung*;

= 21 bis 250 Beschaftigte: mindestens je eine MaRnahme in den Gleichstellungsfeldern
»Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchswerbung und -besetzung®,
»Karriere- und Personalentwicklung“ und ,,Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und
Familienverantwortung fur beide Geschlechter;

= 250 bis 500 Beschéftigte: mindestens je eine MaRnahme in allen vier Malinahmefel-
dern: ,,Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchswerbung und —besetzung*
und ,,Karriere- und Personalentwicklung®, ,,Vereinbarkeit von Erwerbstéatigkeit und
Familienverantwortung fur beide Geschlechter und ,,Institutionalisierung der Akti-
vitaten zur Gleichstellung®;

= 501 und mehr Beschéftigte: mindestens je zwei MalBnahmen in den beiden Gleich-
stellungsfeldern: ,,Personalbeschaffung, Stellenbesetzung, Nachwuchswerbung und —
besetzung“ und ,,Karriere- und Personalentwicklung® und mindestens je eine Mal-
nahme in den Feldern ,Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienverantwor-
tung fir beide Geschlechter* und ,,Institutionalisierung der Aktivitaten zur Gleich-
stellung”.

Weitere Verpflichtungen

Dariiber hinaus mussen sich die Bieterlnnen und ForderwerberIinnen verpflichten,

= sicherzustellen, dass etwaige Unterauftragnehmerinnen ebenfalls alle Bedingungen
einhalten und Fordermalinahmen einleiten, fortsetzen oder durchfiihren. Verletzun-
gen durch Unterauftragnehmerinnen werden den Auftragnehmerlnnen zugerechnet,

= nachzuweisen, dass sie die Verpflichtungen einhalten und umsetzen.

4.2.2. Gestaltungsempfehlung: Modelle der Einbeziehung des Kriteriums geschlechtsspezifische
Einkommensdiskriminierung bei der Bieterinnenauswahl

Es wurde bereits darauf verwiesen, dass es sehr schwierig ist, Einkommensdiskri-
minierung als potentiellen Ausschlussgrund von einem Vergabeverfahren bzw. Forder-
ansuchen in Osterreich zu etablieren, da im Vergleich zu anderen europaischen Landern
strukturelle Voraussetzungen fehlen. Im Unterschied zu der Gestaltungsempfehlung
»verpflichtung zu betrieblichen GleichstellungsmaBnahmen® handelt es sich daher in
diesem Abschnitt auch um erste allgemeinere Vorschlage, die noch weiterer Aus-
arbeitung und Konkretisierung, aber auch vieler Diskussionen bedurfen.

Modell 1: Verpflichtung zu Lohngleichheit — das Schweizer Modell als Ausgangspunkt

BieterInnen und Bewerberlnnen verpflichten sich in Form einer Selbstdeklaration zur
Lohngleichheit von Frau und Mann.
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In Anlehnung an das Schweizer Analysemodell2® wird ein Kontrollinstrument der Lohn-
gleichheit entwickelt. Zunichst wird der Durchschnittslohn (inklusive Uberstunden-
zuschlage, Pauschalen, Abgeltung und sonstige Zulagen und Préamien) von Mannern
und Frauen (gesamte Belegschaft des Unternehmens) erhoben, woraus sich die tatsach-
liche durchschnittliche Lohndifferenz von Frauen und Mé&nnern in einem Unternehmen
ableiten lasst. Anschliefend werden in einer Regressionsanalyse unterschiedliche
Variablen (das Schweizer Analysemodell berticksichtigt beispielsweise die Variablen
Alter, Ausbildung, potenzielle Erwerbserfahrung, Funktion und Anforderungen des
Arbeitsplatzes) zur Erklarung dieser Lohndifferenz einbezogen. Die verbleibende
Differenz gilt als geschlechtsbedingt, das heil3t diskriminierend. Es wird eine Tole-
ranzgrenze von Lohnungleichheit festgelegt — in der Schweiz werden 5% toleriert -, da
der Lohn von zuséatzlichen objektiven Faktoren beeinflusst werden kann, die in der stan-
dardisierten Analyse nicht bericksichtigt wurden. Eine Uber die Toleranzgrenze
gehende geschlechtsspezifische Lohnungleichheit widerspricht dem Gleichbehand-
lungsgesetz und wird geahndet, etwa in Form von Finanzstrafen oder Ausschluss von
kinftigen Verfahren und Forderungen, der auf einen bestimmten Zeitraum begrenzt sein
kann etc. Das heif3t, es sind geeignete MaRnahmen bei einem VerstoR festzulegen.

Die Durchsetzung dieser Anforderung ist géanzlich von der Durchfiihrung von Kontrol-
len abhdngig. Die Effektivitat der Kontrolle ist wiederum nur gewahrleistet, wenn diese
Verpflichtung &hnlich strikt Gberwacht wird wie die eigentliche Aufgabe des Auftrags.
Dafiir sind natdrlich personelle und zeitliche Ressourcen erforderlich.

Eine Weiterentwicklung dieses Modells konnte in der Weise erfolgen, dass Unterneh-
men bereits bei der Offertlegung/beim Forderansuchen die Ergebnisse der Lohnanaly-
sen beilegen mussen. Die Form, in der die Analysen vorgelegt werden, misste der
Struktur des Kontrollinstruments der Lohngleichheit entsprechen. Die Uberpriifung/Kon-
trolle der Lohngleichheit kdnnte dann im Vergabeverfahren ebenso wie die Uberprii-
fung anderer Eignungskriterien im Rahmen der Eignungsprifung, also bei der Auswahl
der Bieterlnnen stattfinden. Ein Verstol3 gegen die Lohngleichheit der Geschlechter
kdnnte dann zu einem Ausschluss aus dem Vergabeverfahren bzw. aus der Foérderung
flhren.

Modell 2: Verpflichtung zu Entgeltgleichheitstiberprifungen und Erstellung von
Aktionsplanen zur Entgeltgleichheit - das schwedische Modell als Ausgangspunkt

BieterInnen und Bewerberlnnen verpflichten sich in Form einer Selbstdeklaration zur
Durchfihrung von Entgeltgleichheitsiiberprifungen sowie zur Erstellung von Aktions-
pléanen zur Entgeltgleichheit.

26 Das Schweizer Analysemodell beriicksichtigt auf der Basis von unternehmens- und personenspezifi-
schen Daten funf Variablen zur Erklarung des Lohns. Die fiinf Variablen sind: Alter, Ausbildung, po-
tenzielle Erwerbserfahrung, Funktion und Anforderungen des Arbeitsplatzes. Das Auffuhren zuséatzli-
cher, den Lohn bestimmender Variablen ist méglich, einzige Bedingung ist, dass diese nicht diskrimi-
nieren.
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Im ersten Schritt ist ein Instrument bzw. sind Handlungsanleitungen fiir die Durchfih-
rung von Entgeltgleichheitstberprifungen und die Erstellung von Aktionsplanen zur
Entgeltgleichheit zu entwickeln, das den Unternehmen zur Verfugung gestellt wird. Da-
bei kann an bereits bestehende Instrumente angekn(pft werden. So wurde beispielswei-
se vom schwedischen Gleichberechtigungsombudsmann in Zusammenarbeit mit dem
Statistischen Zentralamt Schweden und der Provinzregierung Vastra Goétaland im Rah-
men des European Project on Equal Pay ein,, Tool“ erarbeitet, das detailliert die flr eine
Entgeltgleichheitsuberprifung und fir einen Aktionsplan wesentlichen Arbeitsschritte
beschreibt. Von Karin Tondorf und Edeltraud Ranftl liegt ein ,,Leitfaden zur Anwen-
dung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit fir Mé&nner und Frauen bei gleichwertiger
Arbeit” vor, der flr das deutsche Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und
Jugend entwickelt wurde. Nicht zuletzt ist auf den &sterreichischen ,,Leitfaden zu
Bestimmungen der Entgeltgleichheit und nicht diskriminierende Arbeitsbewertung®
(Ranftl 2004) zu verweisen.

Zur lllustration der im Rahmen einer Entgeltgleichheitstiberpriifung und Erstellung von
Aktionsplanen zur Entgeltgleichheit notwendigen Arbeitsschritte wird im folgenden die
zusammenfassende Checklist aus dem European Project on Equal Pay dargestellt. Die
Checklist umfasst drei Bereiche: Erfassung, Analyse und Handlungsplan.
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Abbildung 8: Checklist — Erfassung, Analyse und Handlungsplan

Erfassung:
= Erfassen und analysieren Sie Regelungen und Praxis von Lohnen und Einstellungsbedingungen.

= Stellen Sie fest, welche Tétigkeiten existieren und als gleichartig bezeichnet werden konnen. Geben
Sie an, wie viele Frauen und wie viele Manner in jeder Beschaftigung tatig sind.

= Stellen Sie fest, welche Tatigkeiten gleichwertig sind. Verwenden Sie dabei eine Methode, die die
Forderung nach Kenntnissen und Fertigkeiten, Verantwortung, Anstrengung und Arbeitssituation be-
ricksichtigt. Gruppieren Sie gleichwertige Arbeiten nach dem Schwierigkeitsgrad.

= Berechnen Sie die Geschlechterverteilung und markieren Sie die weiblich dominierten Tatigkeiten.

= Berechnen Sie Durchschnittslohn und/oder Medianlohn fiir Frauen und Manner gesondert sowie fir
Frauen und Manner, die die gleiche Arbeit ausfiihren, zusammen.

= Berechnen Sie fir jede Tatigkeit den Lohn der Frauen in Prozent des Lohns der Manner.

= Berechnen Sie flr jede Tatigkeit die Lohnstreuung der Frauen bzw. der Ménner.

= Geben Sie an, welche Zulagen in den Lohnvergleich einbezogen werden sollen. Die zu vergleichen-
den Zulagen sind solche, die als persénlich angesehen werden kénnen.

Analyse:

Eventuelle Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern sollen durch begriindete Sachargumente

erklart werden kénnen, die nichts mit dem Geschlecht der/des Angestellten zu tun haben durfen.

= Studieren Sie die Unterschiede von Durchschnitts-/Medianlohn zwischen Frauen und Ménnern in
gleicher Arbeit.

= Untersuchen Sie den Durchschnittslohn fir Frauen und Manner in weiblich dominierten Arbeiten und
vergleichen Sie ihn mit den Lohnen anderer, gleichwertiger Arbeiten.

= Studieren Sie die Lohnstreuung in jeder Arbeit. Vergleichen Sie die Streuung fiir Frauen bzw. Manner
in jeder Arbeit. Vergleichen Sie die Verteilung in weiblich dominierte Arbeiten und dbrige, gleich-
wertige Arbeiten.

= Erarbeiten Sie eine Zusammenstellung von Beobachtungen und Vorschlagen zu Malnahmen. Bei-
spiele fir Malnahmen sind Lohnangleichungen, Veranderungen von Formen oder Routinen der
Léhne, Kompetenzentwicklung oder andere Handlungen, die eine gleichméaRigere Lohnentwicklung
fordern. Die MaBnahmen kénnen sowohl auf Gruppen wie auch auf Einzelne gerichtet sein.

Handlungsplan:

= Berechnen Sie die Kosten der MaRnahmen. Verwenden Sie dabei die Methode, die das Unterneh-
men/die Organisation normalerweise fir personalwirtschaftliche Berechnungen verwendet.

= Machen Sie einen Zeitplan. Lohnangleichungen und andere Malnahmen sollten so schnell wie még-
lich erfolgen, spatestens jedoch innerhalb von drei Jahren. Vermerken Sie den Zeitraum des Planes
und die/den fiir die Malnahmen Verantwortlichen.

Quelle:  European Project on Equal Pay (2004): Werkzeug 5: Erfassung, Analyse und Handlungsplan — Checklist,
S. 1ff.

Ahnlich wie bei Modell 1 ist auch in dieser Variante die Durchsetzung dieser Anfor-
derung ganzlich von der Durchfuhrung von Kontrollen abhéngig. Fir diese Kontroll-
tatigkeiten muissen wiederum ausreichend Ressourcen zur Verfugung gestellt werden.
Zusatzlich sind in diesem Modell Ressourcen fur Schulungs- und Unterstiitzungs-

85



L_GRDL
[\UADIN Forschungsbericht 10/2009

angebote erforderlich sowohl fur die Unternehmen als auch fir die Verwaltung?? (siehe
auch weiterfihrende Empfehlungen).

Dariiber hinaus sind auch in diesem Modell geeignete MalRnahme bei einem Verstol}
gegen die Verpflichtung festzulegen, etwa in der Form von Finanzstrafen oder Aus-
schluss von kunftigen Verfahren und Forderungen, der auf einen bestimmten Zeitraum
begrenzt sein kann etc.

Ist diese Malinahme erfolgreich implementiert, kénnte ebenso wie in Modell 1 die Ver-
pflichtung in der Weise weiterentwickelt werden, dass Unternehmen bereits bei der
Offertlegung/beim Férderansuchen die Ergebnisse der Entgeltgleichheitsiiberpriifungen
sowie Aktionsplane der Entgeltgleichheit beilegen mussen. Ein VerstoRR gegen diese
Anforderung kénnte dann den Ausschluss aus dem Vergabeverfahren bzw. Ausschluss
aus der Forderung zur Folge haben.

4.3. Weiterflihrende Empfehlungen

43.1.  Ausdifferenzierungen und Weiterentwicklung

Die zur Diskussion gestellten Empfehlungen sind als grundsétzliche Empfehlungen zu
verstehen, die fir alle 6ffentlichen Auftragsvergaben und alle Wirtschaftsférderungen
an Unternehmen, Organisationen etc. Geltung haben soll. Gleichzeitig darf dabei aber
nicht Gbersehen werden, dass sich fiir einzelne Auftragsarten und einzelne Verfahren —
auch bei der derzeitigen Rechtslage — Koppelungsmdglichkeiten von o6ffentlicher
Auftragsvergabe an betriebliche GleichstellungsmaRnahmen ergeben, die tber das vor-
geschlagene Grundmodell hinausgehen. Fir solche Félle ist daher die Erweiterung des
Grundmodells um die zusatzlichen Optionen zu empfehlen. Eine Beschrdnkung auf das
Grundmodell kdnnte als Riickschritt interpretiert werden.

Am Beispiel eines Forschungsauftrags oder eines Forschungsprogramms (geistige
Dienstleistung) soll dies hier kurz skizziert werden:

Gleichstellung in Forschungsprogrammen/bei Forschungsauftragen zielt auf zwei zen-
trale Ebenen ab. Zum einen geht es um die strukturelle Ebene, beispielsweise die Zu-
sammensetzung der Forschungsteams. Zum anderen geht es auch um die Frage, inwie-
weit bei Forschungsinhalten Gender-Aspekte berticksichtigt werden, beziehungsweise
im Projektdesign entsprechende Analysen vorgesehen sind.

Ebene der Forschungsstrukturen: Diese Ebene umfasst vor allem die Zusammensetzung
der Forschungsteams, die Beteiligungen und Beteiligungsmdglichkeiten von Frauen und
Mannern in der Forschung sowie die Gender-Kompetenz im Forschungsteam.

21 Auch diesbeziiglich muss nicht alles neu entwickelt werden, sondern kénnte an bereits Bestehendes
anknupfen. So werden beispielsweise derzeit unter dem Titel: Frauen verdienen mehr — Lehrgénge fur
so genannte Equal Pay Akteurlnnen angeboten Der Lehrgang wurde vom Institut SOFIA entwickelt
und wird von SOFIA koordiniert.
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Neben dem Anteil von Frauen in Forschungsteams sowie der Frage, in welchen hierar-
chischen Positionen Frauen und Ménnern angesiedelt sind, geht es auch darum, zentrale
Problemlagen, die vor allem Frauen in diesem Beschaftigungssegment betreffen, wahr-
zunehmen und entsprechende Vorkehrungen zu treffen (beispielsweise fur Karriere-
maoglichkeiten von Frauen sowie MaRnahmen zur besseren finanziellen oder sozialver-
sicherungsrechtlichen Absicherung von Wissenschafterinnen). Gezielte Frauenforde-
rung sowie Gleichstellungsmanahmen kénnen hier adaquate Mallnahmen sein.

Ebene der Forschungsinhalte: Ein wichtiger Fokus bei der Planung und Realisierung
von Forschungsvorhaben liegt in der Einbeziehung einer geschlechterdifferenzierenden
Perspektive auf Ebene der Forschungsinhalte. Demnach sind Vorkehrungen zu treffen,
dass sowohl genderspezifische Forschungsfragen bearbeitet werden, als auch die Gen-
der-Kompetenz im Forschungsteam sichergestellt wird.

Es ist daher zentral, dass die Frage nach den Geschlechterverhaltnissen sowie das Ziel
der Gleichstellung bei samtlichen Schritten eines Forschungsprojektes integriert wer-
den. Dies betrifft:

= die geschlechtsdifferenzierende Analyse der Ausgangslage,
= die Auswahl geeigneter Theorien, Ansatze sowie Methoden,

= die Formulierung von geschlechterdifferenzierenden Forschungsfragen und For-
schungszielen,

= die Berucksichtigung geschlechtsspezifischer Fragestellungen und Ziele im
projektinternen Evaluierungssystem und beim Controlling der Ergebnisse.

Daraus folgt: Gleichstellungskriterien kdnnen bei Forschungsauftrégen bzw. in For-

schungsprogrammen zuséatzlich zu den im Grundmodell vorgeschlagenen Kriterien

= bei der Erstellung von Leistungsbeschreibungen eine Rolle spielen, indem geschlech-
terdifferenzierende Perspektive auf Ebene der Forschungsinhalte gefordert wird,

= bei der Festlegung von Eignungs- und Auswahlkriterien eine Rolle spielen, indem
der Nachweis von Genderkompetenz im Forschungsteam gefordert wird,

= und schlieBlich bei den Zuschlagskriterien, indem eine geschlechterdifferenzierende
Perspektive auf Ebene der Forschungsinhalte, Genderkompetenz und die Zusam-
mensetzung des Forschungsteams als Zuschlagskriterien bestimmt werden.

Ein mogliches Preisbonussystem (standardisierte Gewichtung der Zuschlagskriterien)
kdnnte hier beispielsweise auf drei zu gewichtenden Kriterien aufbauen:
= Kosten

= Inhalt und Methode (unterteilt in ,,allgemein* und ,,frauen- und genderspezifisch*)
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= Gleichstellungsrelevante Aspekte (unterteilt in ,,50 % Frauenquote im Forschungs-
team* und ,,weibliche Projektleitung®).28

Ahnliche Varianten sind auch fiir andere Dienstleistungsauftrage vorstellbar, wie bei-
spielsweise im Bereich Architektur, Bildung etc.

Eine zweite mogliche Spezifikation betrifft den Unterschwellenbereich bei der Auftrags-
vergabe. Hier musste aufbauend auf einer juristischen Expertise noch genauer analysiert
werden, ob nicht im Unterschwellenbereich grundsétzlich ein groRerer Spielraum zur
Berlicksichtigung von betrieblichen Gleichstellungsmalinahmen vorliegt.

Im Bereich Wirtschaftsforderung liegen, wie in Kapitel 3, dargestellt bereits Uberlegun-
gen einer Koppelung an Gleichstellung (in Konnex von Gender Mainstreaming und
Gender Budgeting) und erste Implementierungsversuche vor. Zudem finden sich im
Forderwesen eine Vielzahl von Erweiterungsmoglichkeiten, wie beispielsweise bereits
implementierte Programme und finanzielle Mittel zur expliziten Férderung von Frauen
in Unternehmen (wie etwa die Erhéhung der Frauenquote im Segment Forschung und
Technologie sowie die Forderung von frauengeleiteten Unternehmen). Fir eine Weiter-
entwicklung sowohl der Gestaltung als auch der Umsetzung scheint daher eine engere
Verknupfung des Grundmodells mit anderen Modellen/Strategien im Forderwesen
wesentlich.2?

Dariiber hinaus ist fir den Bereich Wirtschaftsforderung auch die Mdglichkeit zusatzli-
cher finanzieller Ressourcen — im Sinne eines ,,finanziellen Anreizes* — fur jene ge-
forderten Unternehmen zu berlegen, die bereits erfolgreich GleichstellungsmalRnahmen
im Unternehmen implementiert haben.

43.2. Und die Umsetzung? Ausgewahlte Gestaltungsempfehlungen firr eine Umsetzung

Vernetzung verschiedener Initiativen und gemeinsame Strategieentwicklung

Derzeit wird seitens unterschiedlicher Initiativen und in verschiedenen Offentlichen
Institutionen tber die Koppelung von 6ffentlicher Auftragsvergabe und Wirtschaftsfor-
derung an betriebliche Gleichstellungsmalinahmen nachgedacht und werden Empfeh-
lungen entwickelt. In der Wirtschaftsforderung wurden auch bereits erste Schritte der
Umsetzung versucht. Um dem Ziel der Gleichstellung durch das Instrument der Koppe-
lung ndher zu kommen, scheint es jedoch wesentlich, dass sich diese Initiativen ver-
netzen, dass Ideen und Empfehlungen, aber auch erste Erfahrungen ausgetauscht und
diskutiert, und gemeinsame Strategien zur Umsetzung eines solchen Instruments

28 Diese drei Kriterien werden zueinander in Relation gesetzt, wobei jedem Kriterium ein konstanter
Punktwert zugeordnet ist, der mit einer Note (Skala reicht von 0 bis 10) zu multiplizieren ist. Die
Note bewertet die Qualitat der Erfiillung des jeweiligen Kriteriums (bei ausgezeichneter Erfiillung:
Note 10, bei ungeniigender Erfiillung: Note 0) (siehe genauer Papouschek et al. 2001, Gschwandtner
et al 2006).

29 Ein solches Vorhaben war aufgrund der zur Verfiigung stehenden Zeitressourcen im vorliegenden
Projekt nicht zu leisten.
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Gestaltungsempfehlungen

gefunden werden. Notwendig ist vor allem bei der ¢ffentlichen Auftragsvergabe, dass
Rechtsexpertinnen des Vergabewesens einbezogen werden. Das Gleiche gilt fur Prakti-
kerlnnen der Vergabe und Wirtschaftsforderung.

Schulungs- und Unterstitzungsangebote fir Bieterlnnen und Verwaltung

Von Praktikerlnnen wurde in den Gesprachen immer wieder auf die Notwendigkeit von
Sensibilisierungsaktivitdten und Unterstiitzungsangeboten verwiesen. Auch bisherige
Erfahrungen vor allem im Bereich des Gender Mainstreaming haben gezeigt, dass die
Festlegung von Kiriterien alleine nicht ausreicht. Damit die Kriterien auch fundiert
erfillt werden kénnen und nicht zu ,,Alibi-Aktionen* werden, sind bei der Einfuhrung
Unterstitzungsangebote fir Bieterlnnen und Forderwerberlnnen, aber auch fur Mitar-
beiterInnen der vergebenden Stellen wichtig.

Mdogliche Unterstlitzungsangebote sind Informationsbroschiren, Beratungsangebote,
aber auch Workshops oder Seminare. In Berlin wurden beispielsweise seitens der
Gewerkschaften Schulungen fiir Betriebsratinnen und Gewerkschafterinnen durchge-
fihrt sowie fir Unternehmen, die sich um 6ffentliche Auftrdge bemuhen, eine Hand-
lungsanleitung in Form einer Informationsbroschire erstellt.

Aber auch fir die Mitarbeiterinnen der vergebenden Stellen sind Schulungen wichtig,
um die vorgeschlagenen Empfehlungen korrekt anwenden und Uberpriifungen entspre-
chend durchfiihren zu kénnen sowie Bieterlnnen und Bewerberlnnen, die notwendigen
Informationen und Auskunfte zu vermitteln.

Nicht zuletzt unterstreichen derartige Unterstlitzungsangebote die Bedeutung des An-
liegens und sind zur Qualitatssicherung wichtig.

Offentlichkeitswirksame MafRnahmen

Gleichzeitig ist auch die Durchfiihrung 6ffentlichkeitswirksamer Malinahmen, wie einer
PR-Kampagne, einer Pressekonferenz etc. zu empfehlen, um die Offentlichkeit Giber die
Ziele einer Koppelung von offentlichen Auftrdgen und Wirtschaftsforderung an betrieb-
liche Gleichstellungsmalinahmen zu informieren.

Ohne Kontrolle geht es nicht

Bisherige internationale Erfahrungen mit der Koppelung von 6ffentlicher Auftragsver-
gabe und Wirtschaftsforderung an betrieblichen Gleichstellungsmalinahmen zeigen,
dass Kontrolle fur den Erfolg dieses Instruments unabdingbar ist. Eine Mdglichkeit
waére die Einrichtung einer unabhangigen Kontrollbehorde, wie sie beispielsweise in
den Vereinigten Staaten existiert, oder die Einrichtung von Abteilungen in bereits
bestehenden Behorden. Eine solche Behorde/Abteilung sollte sowohl der Information
und Beratung, als auch der Kontrolle der Unternehmen bei ¢ffentlicher Auftragsvergabe
dienen. Die zu schaffende Abteilung sollte 6ffentliche Jahresberichte erarbeiten, die die
Beteiligung von Unternehmen mit Gleichstellungsplanen dokumentieren. Diese Abtei-
lung sollte nicht zuletzt die Pflicht haben, die Angaben der Unternehmen zu Gberpriifen
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und falsche Angaben oder Nichterfullung der Verpflichtungen zu ahnden (Sanktionen
konnen Finanzstrafen oder Nichtvergabe kunftiger Auftrdge bzw. eine Sperrung der
Unternehmen von weiteren Auftrdgen/Forderungen fiir einen festgelegten Zeitraum
sein).

Dazu braucht es naturlich Ressourcen, die zur Verfligung gestellt werden missen,
zumal Praktikerlnnen bereits derzeit von mangelnden Ressourcen berichten, die die
Kontrolle von Bedingungen, die sich sowohl auf die Durchfihrung eines Auftrags als
auch auf die Produktion einer Lieferung beziehen, erschweren, wenn nicht sogar verun-
maoglichen.
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ANHANGE

Anhang 1 - Vergabeverfahren und Schwellenwerte

Vergabeverfahren

Das Vergabeverfahren ist mehrstufig. Es beginnt mit der Einladung zur Erstellung von
Angeboten, die nur dann zulassig ist, wenn die konkrete Absicht einer tatsachlichen
Vergabe besteht (Unzul&ssigkeit der Ausschreibung zur bloRen Informationsgewin-
nung). Aufgrund der Ausschreibung legen sodann die interessierten Bieterlnnen Ange-
bote, die von der vergebenden Stelle entgegenzunehmen und zu prifen sind und auf
deren Grundlage die Vergabeentscheidung zu treffen ist. Grundsétzlich stehen den ver-
gebenden Stellen verschiedene Vergabeverfahren zur Verfugung, um jenes Unterneh-
men zu finden, dem der Auftrag erteilt werden soll:

Das BVergG 2006 definiert die folgenden VVergabeverfahren:

= Offenes Verfahren

= Nicht offenes Verfahren mit/ohne Bekanntmachung

= Verhandlungsverfahren

= Direktvergabe

= Wettbewerb (Ideen-/Realisierungswettbewerb)

= Elektronische Auktion

= Rahmenvereinbarung

= Wettbewerb

= Dynamisches Beschaffungssystem

= Wettbewerblicher Dialog

Die Wahl des korrekten Verfahrens héngt von der Auftragsart und der erwarteten

Auftragssumme ab (siehe nachfolgend Schwellenwerte). Flr Sektorenauftrage, an die
an dieser Stelle nicht genauer eingegangen wird, gelten gesonderte Vorschriften.

Uberdies ist der/die Auftraggeberin bei der Wahl der Vergabeart ist nicht frei. Grund-
satzlich muss ein offenes Verfahren stattfinden. Ein nicht offenes Verfahren oder ein
Verhandlungsverfahren bzw. eine Direktvergabe ist nur zuldssig, wenn der Auftrag die
Schwellenwerte (siehe Tabelle weiter unten) nicht bersteigt, da dann ein unverhéltnis-
maRiger Aufwand im Vergleich zum Wert der Leistung bestunde.

Im Folgenden erfolgt eine kurze Beschreibung der Charakteristika einzelner Verfahren.

Offenes Verfahren: Bei einem offenen Verfahren wird eine unbeschréankte Anzahl von
Unternehmern offentlich zur Abgabe von Angeboten eingeladen. Es findet keine
Vorselektion der Bewerber statt. Eine 6ffentliche Ausschreibung muss bekannt gemacht
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werden (in Amtsblattern, Tageszeitungen, in der Wiener Zeitung, im ,,Amtlichen Liefe-
rungsanzeiger* oder auch online unter: www.auftrag.at).

Nicht offenes Verfahren (noV) mit vorheriger Bekanntmachung (mvB)/ohne vorherige
Bekanntmachung (ovB): Das Nicht offene Verfahren (noV) mit vorheriger Bekanntma-
chung (mvB) wird auch als 2-stufiges Verfahren bezeichnet. Im mehrstufigen Verfahren
wird in einer ersten offenen Ausschreibung nach geeigneten Anbieterinnen gesucht. Die
so ermittelten geeigneten Interessentinnen (mindestens 5) erhalten erst die tatsachlichen
Ausschreibungsunterlagen und werden in einer zweiten Stufe zur Legung eines entspre-
chenden Anbotes eingeladen. Der eigentliche Wettbewerb findet erst in der 2. Stufe statt.
Zweistufige Verfahren kdnnen sowohl oberhalb wie auch unterhalb der Schwellenwerte
durchgefiihrt werden.

Bei einem Nicht offenen Verfahren (noV) ohne vorherige Bekanntmachung (ovB) wird
eine beschrankte Zahl von Unternehmern (mindestens 5) wird zur Abgabe von Ange-
boten eingeladen.

In Nicht offenen Verfahren gilt generell Verhandlungsverbot!

Verhandlungsverfahren(VV) mit vorheriger Bekanntmachung(mvB)/Verhandlungsver-
fahren (VV) ohne vorherige Bekanntmachung (ovB): Bei einem VV wird eine be-
schrénkte Zahl von Unternehmern/Organisationen (mindestens 3) wird zur Abgabe von
Angeboten eingeladen.

Im Verhandlungsverfahren selbst muss mit mehreren Bieterlnnen Uber den gesamten
Leistungsgegenstand verhandelt werden. Reine Preisverhandlungen sind zwar vom Ge-
setz her nicht ausgeschlossen, werden von der Judikatur des BVA jedoch nicht akzeptiert.

Direktvergabe bedeutet die formfreie Auftragsvergabe, unmittelbar an einen geeigneten
Unternehmer (nur unter dem Schwellenwert moglich) (841) Generell sind allerdings
auch bei der Direktvergabe (Auftragswert unter dem Schwellenwert) von der beauftra-
genden Stelle mehrere (in der Regel drei) Vergleichsangebote einzuholen, wobei dem
gunstigsten Angebot der Zuschlag zu erteilen ist. Davon ist nur abzusehen, wenn es fur
diese spezielle Dienstleistung nur eine/n in Frage kommenden Anbieterin gibt (etwa bei
der Ubersetzung aus einer seltenen Sprache); in diesem Fall hat die vergebende Stelle
die entsprechenden Nachweise zu fiihren.

Wettbewerb: Im BVergG gibt es Ideen- und Realisierungswettbewerbe. ldeenwettbe-
werbe sind Verfahren, die dazu dienen, dem Auftraggeber insbesondere auf den
Gebieten der Raumplanung, Stadtplanung, Architektur, Bau- und Ingenieurwesen, der
Werbung oder der Datenverarbeitung einen Plan zu verschaffen. Demgegenuber sind
Realisierungswettbewerbe Verfahren, bei denen im Anschluss ein VV zur Vergabe
eines DL-Auftrags erfolgt.
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Schwellenwerte

Die Schwellenwerte definieren den Typus der Ausschreibung und sind daher ausschlag-
gebend flr den Ablauf des Verfahrens, u.a. ob eine ,,EU-weite Ausschreibung® erfolgen

Mmuss.

Tabelle 2: Die Schwellenwerte im Unterschwellenbereich mit dazugehdorigen Verfahren:
nicht offenes Verfahren ohne Verhandlungsverfahren ohne Direktvergabe
vorherige Bekanntmachung | vorherige Bekanntmachung (3 Bieter)

Bauauftrage <120.000 EURO < 80.000 EURO <40.000 EURO
Lieferauftrage < 80.000 EURO <60.000 EURO <40.000 EURO
Dienstleistungsauftrage <80.000 EURO <60.000 EURO <40.000 EURO
Dienstleistungsauftrag <60.000 EURO <40.000 EURO
geistig

Tabelle 3: Die Schwellenwerte im Oberschwellenbereich:30

Offenes Verfahren und Nicht offenes Verfahren Verhandlungsverfahren (VV) mit
(noV) mit vorheriger Bekanntmachung (mvB) vorheriger Bekanntmachung (mvB)
Bauauftrage = 5,150 Mio € < 350.000,- €
Lieferauftrage =206.000,- € <206.000,- €
Dienstleistungsauftrage > 206.000,- € < 206.000,- €
Dienstleistungsauftrag =206.000,- € <206.000,- €
geistig

30 Um die Transparenz im Vergabewesen zu erhdhen, verlangt die EU, dass Ausschreibungen oberhalb
bestimmter erwarteter Wertgrenzen5 im Amtsblatt der Europdischen Union (SupplementS) verdffent-

licht werden.
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Anhang 2 - LOGIB

LOGIB - Erlauterungen zum Fragebogen (EBG 2008a; EBG 2008a)

Abbildung 9: Auszug aus den Logib Erlduterungen — A Arbeitszeit

A Betriebstibliche wochentliche Arbeitszeit

Wenn in Ihrem Unternehmen fr alle Vollzeitbeschaftigten eine einheitliche Arbeitszeit gilt, bitte diese
im Fragebogen bzw. der Excel-Datei eintragen.

Die betriebstbliche Arbeitszeit ist in Stunden pro Woche einzutragen, z.B. 42.5 Stunden. Die be-
triebsubliche Arbeitszeit entspricht einem Beschéftigungsgrad von 100 Prozent (Vollzeitstelle).

Falls es in Inrem Unternehmen mehr als eine «betriebsubliche Arbeitszeit» gibt (in Stunden oder
Anzahl Lektionen), sind die entsprechenden Arbeitnehmerinnen auf getrennten Bogen bzw. Dateien
aufzufiihren.

Bsp.: Arbeitnehmerinnen, die auf der Basis von Lektionen entldhnt werden (Lehrerlnnen), konnen
separat von den ibrigen Mitarbeiterinnen erfasst werden. Die betriebs(bliche wdchentliche Arbeitszeit
entspricht in diesem Fall der Anzahl der im Rahmen eines Vollpensums (100%) zu erteilenden Lektio-
nen.

Quelle:  (EBG 200843, 2)

Abbildung 10: Auszug aus den Logib Erlduterungen — B Ausbildung

B Ausbildung des Arbeitnehmers/der Arbeithnehmerin

Ausbildung, die durch ein entsprechendes Zeugnis oder Diplom bescheinigt ist. Es ist nur die hdchste
abgeschlossene Ausbildung einzutragen. Fiir im Ausland erworbene Abschllisse ist wenn moglich der
Code flir eine gleichwertige schweizerische Ausbildung einzutragen.

Tertidrstufe
1 = Universitat, Hochschule (Uni, ETH)

2 = Fachhochschule (FH), Padagogische Hochschule (PH): mindestens drei Jahre Vollzeitausbildung.
Ingenieurschulen HTL, Hohere Wirtschafts- und Verwaltungsschule (Betriebsokonom, HWV), Hohere
Fachschule fiir Gestaltung (HFG), Héhere Fachschule fiir Sozialarbeit oder Sozialpddagogik
(SASSA/SAR), Institut fir angewandte Psychologie (IAP), Kaderschule des SRK, Schweizerisches
Institut fiir Berufspadagogik (SIBP), Heilpadagogisches Seminar, andere padagogische Ausbildungen,
Hohere Hauswirtschaftliche Fachschule (HHF) sowie allfallige andere Fachschulen

3 = Hohere Berufsausbildung, Fachschule: mindestens zwei Jahre Vollzeitausbildung. Berufslehre plus
zusatzliche Ausbildung, die in der Regel mit einer eidgendssischen Priifung abgeschlossen wird (Eidg.
Fachausweis, Diplom oder hdhere Fachprifung/Meisterdiplom, Technikerin TS, Abschluss einer
héheren kaufmannischen Gesamtschule oder einer hdheren gastgewerblichen Fachschule sowie
vergleichbare Ausbildungen

Sekundarstufe Il

4 = Lehrerinnenpatent auf verschiedenen Stufen: Primarlehrerinnenseminar, Oberseminar, Kinder-
gartenseminar, usw.

5 = Matura, Gymnasium, Berufsmaturitat
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6 = Abgeschlossene Berufsausbildung, die in der Regel zum Erwerb eines eidgendssischen oder
kantonalen Fahigkeitszeugnisses flihrt: Berufslehre, Kaufménnische Lehre (KV), Handels- und Dip-
lommittelschulen, Krankenpflegeschulen, Berufsschulen fiir Landwirte, Ausbildung fiir Hauswirtschaftli-
che Angestellte, anerkannte Anlehren, usw.

Obligatorische Schule

7 = AusschlieRlich unternehmensinterne, durch das Bundesamt fiir Berufshildung und Technologie
(BBT) nicht anerkannte Berufsausbildung

8 = Obligatorische Schule, ohne abgeschlossene Berufsausbildung
Andere

9 = Andere Ausbildungsabschliisse, die nicht in die gangigen Raster der schweizerischen Ausbil-
dungsgénge passen

Quelle:  (EBG 2008a, 2)

Abbildung 11: Auszug aus den Logib Erlduterungen — C Anforderungsniveau

C Anforderungsniveau des Arbeitsplatzes

1 = Arbeitsplatz, der die Verrichtung héchst anspruchsvoller und schwierigster Arbeiten beinhaltet
2 = Arbeitsplatz, der sehr selbstandiges und qualifiziertes Arbeiten bedingt

3 = Arbeitsplatz, der Berufs- und Fachkenntnisse voraussetzt

4 = Arbeitsplatz mit einfachen und/oder repetitiven Tatigkeiten

Quelle:  (EBG 2008a, 3)

Abbildung 12: Auszug aus den Logib Erlauterungen — D Berufliche Stellung

D Berufliche Stellung
1 = Oberstes und oberes Kader
Leitung oder Mitwirkung in der obersten Geschéftsfilhrung:

= Gestaltung oder Mitgestaltung der Politik auf der Ebene Gesamtunternehmen;

= Verantwortung oder Mitverantwortung flir die Realisierung der Unternehmensziele;

= Koordination der verschiedenen Leitungsfunktionen;

= Zustandigkeit fiir Politik und Zielerfiillung in einem bestimmten Verantwortungsbereich.
2 = Mittleres Kader

Bereichsleitung, hohe Stabsfunktionen:

= Verantwortung fiir Planung und Organisation in einem bestimmten Geschéftsbereich;
= Mitwirkung bei der Entwicklung von langfristigen Maltnahmenplanen.

3 = Unteres Kader

Ausflihrungsorientierte Leitung eines Teilbereichs, qualifizierte Stabsfunktionen:

= Verantwortung fiir die Realisierung von Auftragen im eigenen Tatigkeitsbereich;

= Beteiligung an Planung und Organisation.

4 = Unterstes Kader

Uberwachung von Arbeiten gemalR genauer Anleitung:
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= Beaufsichtigen der laufenden Arbeiten;

= Fallweise Beteiligung an Planung und Organisation.
5 = Ohne Kaderfunktion

Quelle:  (EBG 20083, 3)

Abbildung 13: Auszug aus den Logib Erlauterungen - E Tatigkeit

E Tétigkeit

Es handelt sich um jene Tétigkeit, welche der/die betreffende Arbeitnehmerlin tatsdchlich ausubt,
unabhéngig von der Zugehdrigkeit zu einem bestimmten Unternehmensbereich, einem Wirtschafts-
zweig oder vom erlernten Beruf und der beruflichen Stellung. Es ist nur die Hauptbeschaftigung
einzutragen.

Produktionsnahe Tatigkeiten

10 = Herstellen, ver- und bearbeiten, montieren von Zwischen- und Endprodukten, Tatigkeiten im
Gartenbau und Forstwirtschaft

11 = Tatigkeiten im Baugewerbe

12 = Maschinen und technische Anlagen unterhalten, reparieren, warten, steuern, bedienen, einrichten
13 = Konservieren und restaurieren (Kunsthandwerk)

Dienstleistungen

20 = Definieren der Ziele und der globalen Strategie eines Departements oder einer Unternehmung.
Gestalten der Unternehmenspolitik (in diesem Fall besteht ausnahmsweise zwischen der Tatigkeit, der
beruflichen Stellung und des Anforderungsniveaus eine wechselseitige Abhangigkeit)

21 = Rechnungswesen, Finanzverwaltung, Personalwesen
22 = Sekretariats- und Kanzleiarbeiten, Backoffice

23 = Andere kaufmannisch-administrative Tatigkeiten

24 = Logistik, Stabsaufgaben

25 = Begutachten, beraten, verkaufen (Consulting, Versicherungen, Anlageberatung, Kreditvergabe
usw.), kaufen und verkaufen (Borse, Frontoffice), Rechtsprechung, Rechtsberatung, beurkunden

26 = Kaufen und verkaufen von Grundstoffen und Investitionsgtitern

27 = Verkaufen von Konsumgutern und Dienstleistungen im Detailhandel
28 = Forschung und Entwicklung

29 = Analysieren, programmieren, Operating, Daten erfassen

30 = Planen, konstruieren, gestalten, zeichnen

31 = Beférdern von Personen, transportieren, lagern und spedieren von Waren, tibermitteln von Nach-
richten

32 = Sichern, bewachen (Verkehrsregelung, 6ffentliche Sicherheit, Werkschutz usw.)

33 = Tétigkeiten im Bereich der medizinischen Versorgung und sozialen Betreuung, therapieren,
pflegen, versorgen, betreuen, medizin. behandeln

34 = Tétigkeiten im Bereich der Korper- und Kleiderpflege (Haare schneiden, chemisch reinigen usw.)

35 = Tatigkeiten im Bereich der Reinigung und offentlichen Hygiene (putzen, Strassen wischen, Keh-
richt beseitigen usw.)

36 = Padagogische Tatigkeiten (lehren, erziehen, ausbilden) ohne den auflerschulischen Sportunter-
richt, fiir den der Code 38 zu verwenden ist

37 = Gastgewerbliche und hauswirtschaftliche Tatigkeiten (bedienen, kochen usw.)
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38 = Tétigkeiten im Bereich Kultur, Information, Unterhaltung, Sport, Freizeit
40 = Andere Tétigkeiten (nur eintragen, wenn keine der vorher erwahnten Tatigkeiten zutrifft)

Quelle:  (EBG 2008a, 4)

Abbildung 14: Auszug aus den Logib Erlduterungen - F Arbeitszeit

F Arbeitszeit im Referenzmonat

Die Arbeitszeit ist fiir jede Arbeitnehmerin/jeden Arbeitnehmer entweder in der Spalte «Arbeitnehmerin
im Monatslohn» oder in der Spalte «Arbeitnehmerln im Stundenlohn» einzutragen, nie an beiden
Orten gleichzeitig.

Arbeitnehmerinnen im Monatslohn

Einzutragen ist fur jede Arbeitnehmerin/ieden Arbeitnehmer der individuell vereinbarte Beschafti-
gungsgrad flr den Referenzmonat auf welchem der Bruttolohn basiert (ohne Uberstunden/Uberzeit).

Kurzarbeit: Sofern ein/e Arbeitnehmerln von Kurzarbeit betroffen war, wird der effektiv realisierte
Beschaftigungsgrad fiir den Referenzmonat eingetragen. Der Bruttolohn wird entsprechend diesem
Beschaftigungsgrad, aber ohne Kurzarbeitsentschadigung eingetragen (vgl. Punkt ,I).

Arbeitnehmerinnen im Stundenlohn

Einzutragen ist das Total der vom Unternehmen fiir Person X im Referenzmonat effektiv bezahlten
Stunden (der Bruttolohn ist dieser Stundenzahl entsprechend einzutragen, vgl. Punkt ,[).

Dazu zéhlen:
= die gearbeiteten und voll bezahlten Stunden (ohne Uberstunden);

= die voll bezahlten Ausfallstunden z.B. infolge Arztbesuch, Militardienst, Ferien, unfall- oder krank-
heitsbedingter Abwesenheit usw.

Nicht einzubeziehen sind:
= die durch Kurzarbeitsentschadigung abgegoltenen Stunden
= Ausfallstunden, die nicht voll bezahlt wurden

Quelle:  (EBG 2008a, 6)

Abbildung 15: Auszug aus den Logib Erlduterungen — G Lohnvereinbarung

G Lohnvereinbarung
1 = Verbandsvertrag: Vertragspartner: Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbande

2 = Firmen- oder Hausvertrag: Vertragspartner: Unternehmung und Gewerkschaft(en) oder Be-
triebskommission (Hausverband)

3 = Regelung im oOffentlich-rechtlichen Bereich (Bund, Kanton, Gemeinde oder Entléhnung nach
entsprechenden Richtlinien)

4 = Nur Einzelarbeitsvertrag: Vertragspartner: Unternehmung und einzelner Arbeitnehmer

Quelle:  (EBG 2008a, 5)
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Abbildung 16: Auszug aus den Logib Erlduterungen - H Lohnform

H Lohnform

1 = Zeitlohn: Die Entiéhnung héngt nur von der Anzahl der zu bezahlenden Stunden ab. Darunter
fallen auch die festen Monatsléhne sowie die Auftragsentiéhnung

2 = Pramienlohn: Neben der Vergitung der zu bezahlenden Stunden erhalten die Arbeitnehmer
regelmafig Prémien, deren Héhe z.B. von der Menge der hergestellten Produkte, der Qualitat der
Produkte oder der Ausschussmenge abhangt

3 = Lohn mit Provisionsanteil: Neben der Verglitung der zu bezahlenden Stunden erhalten die
Arbeitnehmer eine Provision, deren Hohe durch den Umsatz oder ahnliche Kriterien bestimmt wird

4 = Akkordlohn: Die Entldhnung richtet sich ganz oder groBtenteils nach der mengenmaRig erbrach-
ten Leistung

Quelle:  (EBG 2008a, 5)

Abbildung 17: Auszug aus den Logib Erlduterungen - | Bruttolohn

Bruttolohn im Referenzmonat
Arbeitnehmerinnen im Monatslohn

Der Bruttolohn ist entsprechend der individuell vereinbarten Arbeitszeit (und somit entsprechend dem
Beschaftigungsgrad) auszuweisen. Erhielt ein/e Arbeitnehmerln fir den Referenzmonat nicht den
vollen Lohn oder war ein/e ArbeitnehmerIn nicht wahrend des ganzen Referenzmonats angestellt (z.B.
wegen Ein-/Austritt, unbezahltem Urlaub), ist gemaR Lohnfragebogen, Seite 1 vorzugehen (im Falle
von Kurzarbeit, siehe Punkt ,F*).

Einzutragen ist der Bruttolohn

= inklusive Arbeitnehmerinnenbeitrage (obligatorische und Uberobligatorische) an die Sozial-
versicherung (AHV/IV, EO, ALV, NBUV, berufliche Vorsorge);

= inklusive Naturalleistungen, die auf der Lohnabrechnung eingetragen sind; die Naturalbezlige
gehen mit dem Wert in die Bruttolohnsumme ein, den sie fiir den Empfanger haben. Die dem Ar-
beitgeber entstandenen Kosten sind nicht maligebend;

= inklusive (regelméafig) ausbezahlte Pramien-, Umsatz- oder Provisionsanteile. Bei stark
schwankenden Betragen ist ein durchschnittlicher Wert anzugeben;

aber

= ohne Zulagen fiir Schicht-, Nacht- und Sonntagsarbeit sowie andere Erschwerniszulagen (diese
werden separat in der folgenden Spalte erfasst);

= ohne Anteil 13. (14. oder n-ter) Monatslohn ((dieser wird separat in der entsprechenden Spalte
erfasst, vgl. Punkt ,K“);

= ohne Sonderzahlungen, welche nicht im Verhaltnis zur geleisteten Arbeitszeit im Referenzmonat
stehen (diese werden separat in der entsprechenden Spalte erfasst, vgl. Punkt ,L“);

= ohne Verdienst aus Uberstunden und Uberzeit;

= ohne Familien- und Kinderzulagen;

= ohne Entgelte fir nicht in Anspruch genommene Ferien;
= ohne Spesenriickerstattungen;

= ohne Kurzarbeitsentschadigungen;
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Arbeitnehmerinnen im Stundenlohn:

Einzutragen ist der im Referenzmonat ausbezahlte Bruttolohn wie fiir Arbeitnehmende im Monatslohn,
aber

= ohne Ferien- und Feiertagsentschadigungen;
= ohne Anteil 13. (14.) Monatslohn (dieser wird separat erfasst);

= ohne Entschadigung fir nicht voll bezahlte Ausfallstunden (siehe Punkt ,F*, Arbeitnehmerlnnen im
Stundenlohn).

Quelle:  (EBG 2008a, 6)

Abbildung 18: Auszug aus den Logib Erlduterungen - K 13. Monatslohn

K 13. Monatslohn (Anteil fir Referenzmonat)

Als 13. Monatslohn, inklusive 14. oder n-ter Monatslohn (sofern er nicht Pramiencharakter hat), ist der
anteilsmaRige Bruttobetrag flir den Referenzmonat, entsprechend der individuellen Arbeitszeit
(bzw. dem Beschéftigungsgrad) im Referenzmonat anzugeben.

Quelle:  (EBG 2008a, 6)

Abbildung 19: Auszug aus den Logib Erlduterungen — L Sonderzahlungen

L Sonderzahlungen (Anteil fir Referenzmonat)

Anzugeben ist der anteilsméaRige Bruttobetrag fiir den Referenzmonat, entsprechend der indivi-
duellen Arbeitszeit (bzw. dem Beschaftigungsgrad) im Referenzmonat.

Bsp: Bei (halb-) jahrlichen Zahlungen ist der durchschnittliche (zu erwartende) Betrag anteilsmalig fiir
den Referenzmonat anzugeben.

Als Sonderzahlungen gelten nicht regelmaRig geleistete Zahlungen (Gratifikationen, unregelmaRig
ausbezahlte Pramien, Provisionsanteile, Umsatz-, Gewinnbeteiligungen, Leistungsanteile, Boni).

Nicht dazu gehdren:

= der 13. (14., n-te) Monatslohn (auRer wenn er Pramiencharakter hat);

= Verdienst aus Uberstunden und Uberzeit, Entschadigungen fiir Kurzarbeit
= Zahlungen fir nicht in Anspruch genommene Ferien;

= Abgangsentschadigungen, Heiratszulagen, Beitrage an Umzugskosten u.&. Wichtig: Die Daten
sind der Uberprifenden Stelle in anonymisierter Form zuzustellen. Wir méchten Sie aber bitten, in
jedem Fall eine Kopie der nicht anonymisierten Daten zu behalten fiir allféllige spatere Riick-
fragen bzw. Erganzungen (madglichst in elektronischer Form).

Quelle:  (EBG 2008a, 6)
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Anhang 3 — Wirtschaftsférderung in Oberésterreich

Wirtschaftsforderungen im Bereich Handel/Gewerbe/Industrie nach konkreten MaRnahmen,
nach Art der Empfangerinnen sowie nach Hohe der Forderungsbetrage

Tabelle 4: Aufschlisselung der Wirtschaftsférderungen im Bereich Handel/Gewerbe/
Industrie nach konkreten MalRnahmen, nach Art der Empféngerinnen sowie
nach Hohe der Forderungsbetrage
Forderungsart An Betrdge von - bis Summe
780-Einrichtungen zur Férderung von 06. Kreditgarantiegesellschaft; 910.591
Handel, Gewerbe und Industrie: Beitrage 06. Unternehmensbeteili-
zum laufenden Aufwand, Investitionsdarlehen | gungsges.m.b.H
781-Bildung und Beratung
78120-Wirtschaftsfrderungsinstitut, WIFI 22.236
Okologische Betriebsberatung, Beitrag
zum laufenden Aufwand
78130-Forderung der Lehrlingsausbildung | Unternehmen, Bildungsein- Zwischen 4.000 und | 5.670.000
(z.B. NAP-Begleitmalnahmen fir Jugend- | richtungen, Vereine, juristische | 1.700.000
liche, Innovative Arbeitsmarktentwicklung,) | Personen
78140-Pakt fiir Arbeit und Qualifizierung Unternehmen, juristische Per- | Zwischen 4.300und | 9.716.000
fir OO (Arbeits- und Implacementstiftun- sonen, Vereine, Bildungsein- 1.379.862
gen, IT-Qualifikation, Startjobs, sozialéko- | richtungen
nomische Beschaftigungsinitiativen)
78150-Gemeinschaftsinitiative EQUAL Vereine, Firmen, Bildungsein- Zwischen 5.000 und 630.000
richtungen 85.000
78190-Sonstige Manahmen (Umschulun- | Vereine, Firmen, Magistrat, Zwischen 4.000 und | 2.190.000
gen, berufliche Weiterbildung Internationa- | WKOO, Bildungseinrichtungen | 429.995
lisierung, Konsumentenberatung, Beitrdge
an WK0O0)
782-Wirtschaftspolitische Malnahmen
78210-Neugrindung und Erweiterung von
Betrieben, Verlegung aus 6kologischen
Grlinden
Beitrage zur Existenzgriindung flr WKOO, Privatpersonen 45.000
Jungunternehmer/innen
Wirtschaftsimpulsprogramm, Beitrage | Gewerbetreibende, Firmen und | 4.000 - 36.0000 1.028.509
juristische Personen
Wirtschaftsimpulsprogramm, Zinsen- Gewerbetreibende, Firmen und | 5.000 - 200.000 3.933.984
zuschiisse juristische Personen
78211-Errichtung des Dieselmotoren- BMW Motoren GmbH 2.111.300
werkes in Steyr
78233-Gemeinsame Wirtschafts- und Vereine, Firmen, Einzelperso- | 4.000 - 30.000 705.000
Tourismusférderung Bund/Land (Investiti- | nen
onsbeitrége, Beitrage zum laufenden
Aufwand, Zinszuschiisse)
78242-EAGFL-kofinanzierte MaBnahmen | Verarbeitungsfirmen 12.000 — 50.000 110.560
78245-EU-kofinanzierte Malnahmen in 6.630.000
Ziel 2-Gebieten (2000-2006) (davon:)
Beitrage aus Landesmitteln, Wirt- Firmen, Privatpersonen 5.000 - 2.000.000 ca.
schaftsprojekte, Tourismusprojekte 5.000.000
78249-LEADER+ (Programmperiode Gemeinden, Vereine 5.000 - 100.000 370.000
2000 — 2006)
78250-EU-kofinanzierte Manahmen in Gemeinden, Tourismusver- 4.500 — 140.000 515.000
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Phasing-Out-Gebieten (2000-2006)

bande, Firmen

78252-EU - sonstige MalRnahmen BFI, AK 399.803
78254-Regionale Wettbewerbsfahigkeit Clusterland Oberosterreich 300.000
2007-2013 Wirtschaftsprojekte aus GmbH
Landesmitteln
78270-Sicherung von gewerblichen
Nahversorgungsbetrieben
Beitrage an die Wirtschaftskammer WKOO 63.696
Investitionsbeitrage Firmen, Privatpersonen 4.000 - 25.000 1.202.270
Investitionsbeitrage Vereine 17474
78280-Innovative Investitionen, Forschung, 7.230.000
Entwicklung und Fertigungsiiberleitung (davon:)
Beitrage an Private zum laufenden Firmen, FFG 20.000 - 1.300.000 1.350.400
Aufwand (FFG)
Zinsenzuschiisse 00. Landesbank AG. HYPO, 1.969.910
FFG
Beitrage an Private zum laufenden Privatpersonen, Firmen, Uni, 5.000 - 171.000 569.753
Aufwand, small-scale Institute
Beitrage zur Produkifindung, Firmen 40.602
Zinszuschiisse, 00. Landesbank HYPO, FFG 1.375.565
Investitionsbeitrage Firmen, Genossenschaften 1.114.000
Technologieférderung, Investitionsbei- | WKOO 140.406
trége an Private
StartUp Férderung FFF, Beitrage an Firmen 24.439
Private zum Ifd. Aufwand
Investitionsbeitrage an Vereine Vereine 5.000 - 350.000 646.335
78292-006. Technologie- und Marketing- 4.701.000
gesellschaft m.b.H.
78297-Technologiezentren, Technologie- 14.766.000
parks und Kompetenzzentren (davon:)
Beitrage zum Ifd. Aufwand Fachhochschulen OO F&E 540.000
Beitrag zum laufenden Aufwand Clusterland Oberosterreich 1.241.632
GmbH
Beitrag zum laufenden Aufwand Upper Austrian Research 3.775.077
Beitrdge zum laufenden Aufwand, Firmen 5.000 - 50.000 1.960.665
Clusterkooperationsprojekte
Beitrdge zum laufenden Aufwand CATT Innovation Management 862.151
Kofinanzierung zu Bundesforderungs- | Kompetenzzentren, Technolo- | 11.00 - 700.000 5.226.950
programmen, Beitrdge zum laufenden | giezentren
Aufwand
Technologiezentren, Technologieparks | Kompetenzzentren, Technolo- | 8.000 — 500.000 831.399
und Kompetenzzentren, Investitions- giezentren
beitrage
Lebensmittelcluster, Investitionsbei- WKO 295.750
trage
78900-Sonstige Malnahmen gemeinnitzige Einrichtungen, 4.500 - 165.000 1.323.000

(Energie- und Rohstoffforschung, For-

Firmen und juristische

schungseinrichtungen) Personen (inkl. Uni-Institute),
Gemeinden
Quelle:  Land Oberdsterreich, Forderbericht 2008, eigene Berechnungen
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Forderpakete nach Férderungensummen

Tabelle 5: Verteilung der Forderpakete nach Fordersummen
Forder- Anzahl der Férderungen von ... Euro bis ... Euro
summen - -
in Euro gesamt | 4.000- | 10.000- | 50.000 - Uber Uber
10.000 50.000 | 100.000 | 100.000 | 1 Mill.

Lehrlingsforderung 5.670.000 | 74 43 16 3 11 1

Pt ATDeQUallizienng | g 746000 | 197 131 26 13 2 :

Gemeinschaftsinitiative

EQUAL 630.000 36 14 20 2

Sonstige Maflnahmen

(Umschulungen, Konsu- 9.190.000 29 4 15 9 8

mentenberatung,

Beitrage an WKOOQ)

Neugriindung und Er-

weiterung von Betrieben, Ca.

Verlegung aus ékolog- 5000000 | 2'° 120 139 6 5

schen Griinden

Dieselmotorenwerk Steyr 2.111.300 1 1

Gemeinsame Wirt-

schafts- und Tourismus- 705.000 56 44 11 1

férderung Bund/Land

EU-kofinanzierte MaR-

nahmen in Ziel 2-Gebie- 6.630.000 72 19 38 5 8 2

ten (2000-2006)

LEADER+ (2000 - 2006) 370.000 12 3 7 1 1

EU-kofinanzierte MaR-

nahmen in Phasing-Out- 515.000 17 6 8 1 2

Gebieten

EU-sonstige MaRnahmen 399.803 2 1 1

Regionale Wettbewerbs-

fahigkeit 2007-2013/

Wirtschaftsprojekte aus 300.000 ! 1

Landesmitteln

Sicherung gewerbl. Nah- |4 34 550 | 490 70 49 1

versorgungsbetriebe

Innovative Investitionen,

Forschung, Entwicklung 7.230.000 47 13 20 2 10 2

etc.

08. Technologie- und

Marketingges.m.b.H. 4.701.000 1 1

Technologiezentren,

Technolgieparks und 14.766.000 168 47 100 3 17 1

Kompetenzzentren

Sonstige Maflnahmen

(Energie/Rohstofffg, For- 1.323.000 34 20 7 1 6

schungsinstitute)

Quelle:  Land Oberdsterreich, Forderbericht 2008, eigene Berechnungen
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