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Internationaler Bericht

A WomEn-Puls projekt kereteiben beliil valo felmérés eredményei
Ausztria - Magyarorszag
“A jelenleg fennallo allapot regionalis szinti elemzése a projektteriileten

készitette Zala Megye Onkormanyzatanak megbizasabol
az
MJ Kanizsa Consulting Szolgaltaté Kft.

A dokumentum az INTERREG V-A Ausztria-Magyarorszag Program tamogatasaval
megvaléosulo WomEn-Puls cimii (ATHU116 szamu) projekt keretében késziilt.
A projekt az INTERREG V-A Ausztria-Magyarorszag Program keretében az Europai
Regionalis Fejlesztési Alap tamogatasaval valosul meg.

Ergebnisse der Erhebung im Rahmen des Projektes WomEn-Puls
Osterreich — Ungarn

“Regionale Analyse des Ist-Zustands im Projektgebiet*

Im Auftrag der Komitatsselbstverwaltung Zala
erstellt von
MJ Kanizsa Consulting Szolgaltaté Kft.

Das Dokument wurde im Rahmen des Projekts WomEN-Puls (Nr. ATHU116) mit der
Forderung des Programms INTERREG V-A Osterreich "-Ungarn erstelit.
Das Projekt wurde im Rahmen des INTERREG V-A Osterreich-Ungarn Programms
mit der Forderung des Europiischen Fonds fiir regionale Entwicklung
durchgefiihrt
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Osztrak oldalon a NOWA ¢és a DAFF a felmérést Stajerorszagban és Burgenlandban a
kozdsen kidolgozott mddszertan felhasznalasaval végezte el.
A kozvéleménykutatas eredményét az osztrak nemzeti jelentés foglalja 6ssze €s elemzi
Magyar oldalon Vas Megyei Onkormanyzat Hivatala és Zala megye Onkormanyzata kiilsé
szakértok bevonasaval készitette el a felmérést Vas és Zala megye kdzigazgatasi szervezeteinél
a kozosen kidolgozott moédszertan felhasznalaséval.
A nemzeti szintli beszamolok képezik a k6z0s transznacionalis kutatasi jelentés alapjat, 1j,
hatdron atnytlo szemlélettel. A vezeté partner, ZMO 4ltal elkészitett transznacionalis
beszamold feltarja a munkaerdpiac miikodését és a kihivasokat, amelyekkel a ndi

munkavallalok mind a k6z- mind a maganszektorban szembesiilnek.

NOWA und DAFF fiihrten diese Erhebung nach der gemeinsam entwickelten Methodik in der
Steiermark und dem Burgenland durch.

Die Ergebnisse der Umfrage werden im nationalen Erhebungsbericht zusammengefasst und
analysiert.

Auf der ungarischen Seite erstellte das Selbstverwaltungsamt des Komitats Vas und die
Komitatsselbstverwaltung Zala mithilfe externer Experten die Erhebung, auf der Grundlage
der gemeinsam entwickelten Methodik.

Dieser nationale Bericht bildet die Grundlage fiir einen gemeinsamen transnationalen
Erhebungsbericht mit neuen grenziiberschreitenden Aspekten. Der vom Leadpartner ZMO
erarbeitete Bericht macht deutlich, wie der Arbeitsmarkt funktioniert und welche

Herausforderungen Frauen im 6ffentlichen und im privaten Sektor vorfinden.
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1. WomENn-Puls projekt bemutatasa és a kutatas megalapozasa

A projektteriileten (Ausztridban Burgenland ¢és Stdjerorszadg, Magyarorszagon Vas és Zala
megye) a ndk, mint foglalkoztatottak aranya joval magasabb a kozszféraban, mint a
maganszféraban, ugyanakkor karrierépitési lehetoségeik jelentésen elmaradnak a hasonl6 kora
¢s végzettségl férfiakkal szemben. A kozszféra szervezetek esetében a versenyszférahoz képest
szakmai kontraszelekcio/rendszerprobléma tapasztalhatod, mivel a n6k szamara a kozszféraban
a karriercsucs alacsonyabb, vagy adott esetben sokkal hosszabb id6 alatt érhet6 el.

A kozszféraban dolgozd ndéi munkavallalok helyzetének javitisara tobb nemzeti szinti
kezdeményezés indult/indul, viszont hatdron atnyuld megkdzelitésli kozosen kidolgozott
modszertan alapjan végrehajtott tényfeltaras csak a WomEn-Puls projektben kezd6dott meg. E
projekt a ndk és férfiak munkaerdpiaci esélyegyenldségét biztositd tudas és gyakorlatok hataron

atnyulo transzferének elso 1épése.

A projekt atfogo célja
Kozszféraban foglalkoztatott ndk munkaerd-piaci és esélyegyenldségi helyzetének javitasa.
Hataron 4tnyald stratégiai intézményi egyiittmiikodés kialakitasa egylittmiikodési

megallapodas megkotésével és a 1étrejovo eredmények tartos fenntartasaval.

Projektspecifikus célok

Ko6z6s szakmai tréningprogram fejlesztése. Egy Un. kompetenciafejlesztési "Tool-kit"
(moédszertani  csomag) bilateralis kidolgozasa a nék ¢és férfiak esélyegyenldségének
elomozditasa érdekében. A genderszemlélet erdsitése €rdekében a munkavallalok és a

munkaltatok k6zos szakmai tréningprogramjanak végrehajtasa.

A projekt f6 eredményei
Gender szemléletli bilateralis halozat létrehozasa - elsdsorban, de nem kizardlag — a
kozszféraban foglalkoztatott nok munkaerd-piaci, valamint a ndk és férfiak esélyegyenldségi

helyzetének javitasa céljaval.

A projektben résztvevo partnerek és kapcsolodo tevékenységeik
Az osztrak PPk (NOWA, DAFF) felndttképzésben és gender témaban nagyobb szakmai

tapasztalattal, tudassal, illetve projekttapasztalattal rendelkeznek, mig a magyar PPk (Vas
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Megyei Onkorményzat Hivatala, Zala Megye Onkormanyzata) projektmegvaldsitasban
rendelkeznek nagyobb tapasztalattal, viszont a gender témaban is tettek mar eldrelépéseket.
Nowa

Nowa regiondlis egyesiilet, képzés, tandcsadds ¢€s projektmenedzsment szakteriiletekre

specializalodott. A szervezet stlyponti tevékenységi kore valamennyi tarsadalmi csoport 5

esélyegyenldségének elémozditdsdhoz kapcsolodd innovativ stratégia- és koncepciofejlesztés,

ill. végrehajtads, a munkaerdpiac, szakmai képzés, felnOttképzés a regiondlis fejlesztés és

gazdasag teriiletein. Ezeken tal a szervezet gender kompetenciakézpontot, oktatasi kozpontot,

ill. képzési és oktatasi regionalis kompetenciakdzpontot is vezet.

Jelentsebb projektjeik:

e Senior Capital: human er6forrés fejlesztése az 50+ munkavallalok korében, gazdasagi
¢s tarsadalmi értékiik novelésére egy tudasalapu és versenyképes gazdasagban;

e Central Europe, 9 Projektpartner: Magyarorszag, Szlovénia, Olaszorszag,
Németorszag, Lengyelorszag

e good NEWS: multilateralis struktarak kialakitasa, stratégia-fejlesztés €s intézkedések
megvalodsitasa a nok sikeres munkaerdpiaci integracidja érdekében, INTERREG V-A
SI-AT, Stajerorszag / Szlovénia

e Gender Basic, Gender elmélet és Gender Mainstreaming képzés kozigazgatasi
hivatalok (munkaiigyi hivatalok, kormanyzat, dnkormanyzatok, stb.) munkahelyi
vezetdi €és NGO-k szamara (Zagreb, Osijek, Opatija, Split), Horvatorszag IPA — V.
Komponens

DAFF

A DAFF 2008-ban alakult, jelent6s tapasztalattal bir EU egyiittmiikodési programok

tekintetében, mint pl.: ErasmusPlus, Grundtvig, ESF, LeaderPlus stb. Kompetenciaik

kiterjednek a tanulmanykészités, tanfolyamfejlesztés, tréninglebonyolitas teriileteire,
kiilonleges erdsségiik a kompetenciaelemzés €s fejlesztés szakteriilete.

Jelent6sebb projektjeik:

e TRAIT ¢és WALK'N'TALK cimi Erasmus Plus projektek, melyek célja a transzverzalis
készségek fejlesztése 0j pedagogiai moddszerek és IKT eszkoziik tdmogatasaval a
feln6ttképzésben, valamint a témahoz kapcsolodo stratégiai partnerség létrehozasa.

Vas Megyei Onkormanyzat Hivatala és a Zala Megyei Onkormanyzat irdnyitjak a megyei

foglalkoztatasi paktumok megvalositasat, melyek egyik kiemelt célcsoportjat a nék alkotjak.
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Ezen kivill mindkét szervezet rendelkezik az Emberi Eréforrdsok Minisztériuma altal
meghirdetett program keretében elnyert ,,Csaladbarat munkahely” cimmel.
A kovetkez6 projektjeik kapcsolhatok WomEnN-Puls programhoz:

e TOP-5.1.1-15-VS1-2016-00001Vas Megyei Foglalkoztatasi Paktum 2014-2020

e EFOP-1.6.3-17-2017-00011 Megyei szintl felzarkozas-politikai egytittmiikodések 6

tamogatasa a helyi esé¢lyegyenldségi programokhoz kapcsolodéan Vas Megyében
e TOP-5.1.1-15-ZA1-2016-00001 Zalai innovativ foglalkoztatasi paktum megvaldsitasa
e EFOP-1.6.3.-2017-00004 Zala megyei felzarkozas-politikai egytittmtikodések

A hataron atnyuld, k6zos tapasztalatokon alapuld tényfeltard vizsgalat 2019-ben indult, amely
egyik legfontosabb feladata, hogy megalapozza a tréning tevékenységeket. A felmérés kozosen
kidolgozott modszertan szerint valosult meg a kovetkezd sulypontokkal:

- kozszféraban dolgozé néi munkavallalok széleskorii lekérdezése

- maganszféraban és a kozszféraban felso-, kozép-, és operativ vezetdi beosztasban 1évo
munkavallalokkal lefolytatott csoportos interjuk

- vezetd beosztasu nokkel és férfiakkal lefolytatott mélyinterjuk,

A kutatds eredményeit nemzeti szinten Osszegezték a partnerek, majd a kutatdsban
kozremiikddo szakértokkel egyiittmiikddve a tapasztalatokat egy k6zos nemzetkdzi jelentésbe
(jelen dokumentumban) foglaljuk Gssze.

A tényfeltaras eredményein alapul6 kozos tréningprogram (toolkit) kidolgozas és megvaldsitas
a jelentések lezarasa utan kezdddik meg, kiegésziilve kiilonbozé célcsoport specifikus

érzékenyitd- és szemléletformalo tevékenységekkel.

WomEn-Puls ATHU116
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2. Modszertan

A kutatas soran felhasznalt moddszertani eszkd6zok a dokumentumelemzés (Eurdpai unids
dokumentumok, osztrak és magyar statisztikai dokumentumok); a projekt tapasztalatszerzé
tanulmanyutjainak beszamoléi, valamint a k6z6s modszertani kézikonyv alapjan kidolgozott
online kérddivezés és interjuzas (egyéni és fokuszcsoportos) €s annak részletes elemzése. 7
A kutatas soran olyan kovetkeztetések/ajanlasok keriiltek levonasra, amelyek kiindulopontjat

képezik a “gender” (nem) témahoz kapcsolddo kézos tréningprogramok kifejlesztésének.

2.1 Masodlagos kutatas forrasdokumentumai
Eurdpai Unio egyenld banasmoddra és esélyegyenldségre vonatkozo iranymutatésai.

Ausztriaban:

o Az allamszovetség személyzeti jelentés 2019 €és 2019. évi jovedelemjelentése
J Burgenland tartomany AMS adatbazis és AK prospektus

J Graz véarosa Személyzet szamokban

. Személyzeti jelentés — Grazi Haz 2018

o A nemek kozotti egyenléségrol szo1o 2017. évi jelentés (Graz)
Magyarorszagon:

J Vas Megyei Kormanyhivatal Esélyegyenldségi Terve, 2014-2019
J Zala Megyei Kormanyhivatal Esélyegyenldségi Terve, 2017-2022

J Kozigazgatas- és Kozszolgaltatas-fejlesztési Stratégia, 2014-2020

o Jo allam jelentés, 2018

o 2003. évi CXXV. torvény az egyenld banasmodrol és az esélyegyenlOség
elémozditasarol

° Hivatalos KSH adatok

2.2  Tanulmanyutak

A projekt keretében két tanulmanyutra keriilt sor. A magyarorszagi tanulmanyttra 2019.
oktober  3-an keriilt sor a Zala Megyei Onkormanyzat szervezésében, amelynek keretében
Mosonmagyardvar és Gyor varosaban latogattak meg két szervezetet, hogy jo gyakorlatokat
ismerjenek meg. A masodik szakmai programot az osztrak partner DAFF szervezte, amely

keretébe 2019. december 4-én Bécsbe latogattak a résztvevok.
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2.3 Online kérdéiv

Ausztriaban:

209 kozszféraban munkat vallalo né toltdtte ki az Online — kérddivet (Google alapu), mely
biztositotta az anonimitast.

A megkérdezettek kivalasztasakor nagy figyelmet forditottak arra, hogy a célcsoport a g
kozszféra kiilonbozo teriiletein dolgozzon (Pl. oktatas, igazsagiigy, egészségiigy, Stb.).

Magvyarorszagon:

Vas és Zala megyében a kérddiveket internetes feliileten lehetett kitolteni (Google), melyet két
megye Onalloan kiildott ki. (Ez a modszer teljes névtelenséget biztositott a résztvevoknek.) Zala
megyében a Zala Megyei Kormanyhivatal, a Szocialis és Gyermekvédelmi Féigazgatosag Zala
megyei szervezete, a Zala Megyei Kozgytilés Hivatalanak beosztott munkatarsai, valamint a
Zala megye telepiilési onkormanyzatainak jegyzOségi, polgarmesteri hivatalainak beosztott
munkatarsai keriiltek megszolitasra.

A megkeresésre Osszesen 282 db kitoltott kérddiv érkezett vissza a hatdriddig a feliileten.

Vas megyében a Kormanyhivatal munkatarsait kérték fel a kérddiv kitoltésére. A megkeresésre
Osszesen 79 db kitoltott kérddiv érkezett vissza.

Mindkét teriileten a kitdltés onkéntes volt. Osszesitve 361 kérddiv keriilt feldolgozasra,

melyben elsddlegesen a kozigazgatas teriiletén dolgozo ndk formalhattak véleményt.

2.4  Személyes interjuk

Ausztriaban:

A személyes interjukat vezetd beosztasi személyek bevonasaval készitették el. 27 egyéni
interji késziilt 28 emberrel. Az interjipartnerek kivalasztasakor ugyanolyan figyelmet
forditottak, mint a kérd6ivezés esetén; a kozszféra, a munkaerdpiac, a gazdasag, az oktatas, az
egészségligy, a politika és az érdekképviseleti csoportokbol keriiltek ki interjualanyok (
Osszesen 20 kozszféra beli szervezet).

Ezenkiviil 7, nagyon kiilonb6z0 teriiletekrdl (szocidlis vallalkozok, egészségligy és turizmus,
informatika, muszaki iroda, faipari épités, lizemépités, gyartdsi miveletek), miikodo és
kiilonb6z6 méretli maganvallalkozast vizsgaltak.

Magyarorszagon:

Zala megye esetében adott szervezet felsd vezetdjével egyeztetve (Zala Megyei
Kormanyhivatal, a Szocialis és Gyermekvédelmi Féigazgatosag Zala megyei szervezete, Zala
Megyei Kozgytilés Hivatala) adott szervezet felépitését figyelembe véve, az adott szervezet

vezetdjének felkérésére keriilt kivédlasztdsra az interjupartner. Az interjuk soran 1-1
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Onkormanyzati tulajdonti gazdasagi szervezet vezetd beosztdsu munkatarsa is megkeresésre
keriilt. A kozszféraban 3 {6 volt, aki a maganszférabol jott a kozszféraba, 7 f6 kizardlag a
kozszféraban dolgozott. A megkérdezett vezetok koziil 3 6 nem a megyeszékhelyen, hanem
jaraskozponti telepiilésen dolgozik.

A Vas Megyei Onkormanyzati Hivatal a Vas Megyei Kormanyhivatallal egyeztetve vezetdi
kijelolés altal azonositotta az interjlalanyokat. 3 f6 volt, aki a maganszférabol jott a
kozszféraba, és 2 allami, Onkormanyzati tulajdoni non-profit kft. képviseldje is az
interjualanyok koz¢ kertilt, 7 f6 kizarolag a kozszféraban dolgozott. A megkérdezett vezetdk
koziil 4 £6 megyeszékhelyen kiviili jarasi hivatalvezet6 volt.

Zalaban 9 nd, 3 férfi, Vasban 11 né, 1 férfi megkérdezése tortént. Osszesitve 20 nével és 4

férfival, 0sszesen 24 egyéni interju késziilt. 23 személyesen, 1 online.

2.5 Fokuszcsoportos interjuk

Ausztriaban:

8 fokuszcsoport interjut folytattak le, 6sszesen 57 {6 részvételével, ahova allami szektorban
dolgozd ndket, illetve n6i vezetdket hivtak. Az interjupartnerek kivalasztasdba bevontak az
osztrak fél stratégiai partnereit is. (GVV kozosségképviseleti szovetségét, Burgenland
tartomanyt, valamint Graz varosat és Stajerorszag tartomanyt.)

4 interji 27 allami szektorban dolgozo6 nével, tovabbi 4 interji pedig kozszféraban dolgozé 30
ndi vezetével (dontéshozo / munkaltatd) zajlott 2019 oktober-novemberben.

Magyarorszagon:

Zala megyében a fokuszcsoportos interjukon a kormanyhivatal kiilonbozd szervezeti
egységeinél dolgozd vezetdk €és munkavallalok, valamint a Szocialis és Gyermekvédelmi
Foigazgatosag szocialis intézményeinek vezetdi és munkavallaloi vettek részt.

A 4 fokuszcsoportos interjun 33 {6 vett részt, 28 nd és 5 férfi. Az interjukra az elsé két
csoportba felsOvezetdk, a masodik csoportba osztilyvezetdk ¢és munkavallalok (vegyes
csoport), a negyedik csoportba munkavallalok vettek részt.

Vas megyében az interjuba bevont szervezetek a Vas Megyei Korményhivatal megyekdzponti
¢s jarasi szervezeti egységeibdl keriiltek ki, amelyek teriiletileg, vagy szakteriiletileg eltérd
feladatokat latnak el. A harom fokuszcsoportos interju koziil kettd csoport szakiigyintéz6kbdal,
kozépszintii vezetokbdl, osztalyvezetdkbdl (Eszak-Vas, Dél-Vas) és egy pedig megyei szinten
hivatalvezetd helyettesekbdl, osztalyvezetdkbdl, foosztalyvezetdbdl allt dssze. Osszesen 24 {6

vett részt, ebbodl 22 6 nd, 2 £6 férfi (vezetdi csoportban voltak).
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A két megyében Osszesen 57 fot kérdeztiink meg, melybdl 7 f6 a férfi, 50 f6 a néi nemet

képviselte. Az interjuk 2019 szeptembertdl november elejéig valosultak meg.

3. Eredmények

3.1 Masodlagos kutatas 0
Ahhoz, hogy a n6k munkahelyi esélyegyenldségét kutatdsunk soran részletesen megvizsgaljuk
fontos kiilonbséget tenni az egyenlé banasmod biztositasa és az esélyteremtés politikaja
kozott.

Az egyenld bandsmod kovetelménye a diszkriminacid tilalmat, illetve a hatranyos
megkiilonboztetéstdl mentes élethez vald jog garantalasat jelenti. Az egyenlé banasméd elve
azt koveteli meg, hogy az osszehasonlithato helyzetben lévé, relevans tulajdonsagaik
tekintetében hasonlo személyeket azonos modon kezelje, és az eltér6 helyzeteket pedig ne
azonosképpen szabdlyozza, értékelje. Ez elsdsorban a munkahelyen beliil a férfiak és ndk
azonos elbirdlas ala vonasat jelenti (akar a bérezés tekintetében is).

Az egyenld banasmoddal szemben az esélyteremtési politika az Amszterdami Szerzédés 13.
cikke alapjan azt kivanja meg a tagallamoktol — tehat orszagok szintjén -, hogy tegyenek
lépéseket a védett csoportok (nem, faj, etnikai hovatartozas, vallas vagy meggy6z6dés,
fogyatékossag, kor, szexudlis iranyultsdg) tényleges egyenjogusitiasa érdekében az ¢let
legkiilonbdzdbb — oktatas, egészségiigy, munkaerépiac, szocialis biztonsag stb. — teriiletein.?
Az esélyegyenloség elosegitésének célja jellemzéen a hatranyos megkiilonboztetéshol fakado
hatranyok tarsadalmi szinti csokkentése, az érintett emberek tarsadalmi-gazdasagi
aktivitasanak, részvételének novelése, a tarsadalmi szinti esélyteremtés. Ezért kertilt az Eurdpa
2020 Stratégia kiemelt céljai k6z¢é a szegénység és tarsadalmi kirekesztettség csokkentése.

Az esélyteremtd-szakpolitika Ausztridban és Magyarorszagon IS az Alaptorvénybdl
(alkotmanybol), adott orszag jogszabalyaibol és a nemzetkozi szerzodésekbdl, Eurdpai Unids
iranyelvekbdl, egyezményekbdl levezetett intézkedési rendszeren alapszik. Pl. a magyar
Alaptorvény XV. cikkejének (3) pontja kimondja, hogy a ndk és a férfiak egyenjogtiak.

Ezen jogszabalyban meghatarozott alapfogalmakat alkalmazzuk a tanulmanyban.

! Magyar nemzeti tarsadalmi felzarkozasi stratégia II. Tartosan raszorulok — szegény csaladban €18
gyermekek — romak (2011-2020), Emberi Eréforrdsok Minisztériuma Szocidlis és Tarsadalmi
Felzarkozasért Felelos Allamtitkarsag, Budapest, 2014. Szeptember
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Ausztria statisztikai informaciok

Ausztridban 355 216 embert foglalkoztatnak a szovetségi kdzszolgalatban, ebbdl 42,4 % nd.
Az Osszes szovetségi szintll alkalmazott 17,5 %-a részmunkaiddben foglalkoztatott, ezen beliil
a nok részmunkaidds ardnya 32 %, a férfiak-¢ 6,8 %-a.

A grazi 6nkormanyzat 3548 embert foglalkoztat, akiknek 70 %-a né. Az alkalmazottak 28,4 %- 4,
a részmunkaiddben dolgozik, a részmunkaidében foglalkoztatottak 92 %-a nd.

Szovetségi szinten 171 100 ember végez tdvmunkat, a ndk kétszer olyan gyakran, mint a
férfiak.

A szdvetségi kormany legmagasabb vezetdi pozicionak (akadémikusok) 57 %-at nok toltik be,
a legmagasabb fizetési besoroldsokban (A1) ez az arany 32% ¢és 39,8% kozott valtozik. A 2006-
2018 kozotti idészakban a legmagasabb fizetési besoroldsokban (A1) a ndk aranya szovetségi
szinten, 13,1% -kal novekedett. A grazi nkormanyzaton a néi vezetdk aranya 33 %.
2018-ban a nok és férfiak jovedelmi kiilonbsége a szdvetségi szolgalatban 10,3%, és
foglalkozasi csoportok szerint 3,6% (iskolai feliigyelet) és 26,7% (katonai szolgalat) kozott
valtozott. Megallapithatd, hogy a nemek kozotti bérkiilonbség a szdvetségi szolgalatban

alacsonyabb, mint a magéanszektorban.

Magvarorszagi statisztikai informaciok

Magyarorszagon a kozigazgatadsban kiemelkedden magas a ndéi dolgozok aranya, €s csupan
minden negyedik beosztott tisztviseld férfi (75/25 %), ugyanakkor a vezetdi pozicidkat
gyakrabban toltik be férfiak, atlagban minden harmadik vezet6 férfi (66/33 %).

Orszagos szinten a koltségvetési szféraban dolgozok havi bruttd és nettd atlagkeresete a
megyék nagy tobbségében jelentdsen elmarad a versenyszféraban meglévo jovedelmektdl A
kutatasi teriileten beliil Vas megyében a szellemi foglalkozasuak kozott a nettd bérben kb. 80
ezer Ft-os hatranya van a koltségvetési szféraban dolgozoknak a versenyszférahoz képest; mig
Zalaban az alacsony versenypiaci bérek miatt a koltségvetési szféra bérei magasabbak.

A részmunkaidd foglalkoztatast tekintve a nem teljes, de legalabb havi 60 munkadraban
alkalmazasban allok atlagos allomanyi létszama Vas megyében 5 097 £6, Zala megyében 5 233
f6, Magyarorszagon 332 450 f6. Orszagosan az alkalmazottak 10,43%-a tartozik ebbe a
kategoriaba, Vasban 7,1%, Zaldban 7,9%. A koltségvetési szférdra vonatkozo adatok nem

allnak rendelkezésre.
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Osszességében megallapithato, hogy amig Ausztridban bevalt gyakorlat a ndk részmunkaidés
vagy tavmunkavégzés keretében torténd alkalmazasa, addig Magyarorszagon ez nagyon

alacsony. (Mo-n a jogszabalyi hattér nem kedvez a részmunkaidés alkalmazasnak.)

3.2 A tanulmanyutak tapasztalatai

A magyarorszagi tanulmanyut keretében meglatogatott mindkét helyszin EFOP program "
keretében (ESZA forrasok) megvaldosulo tevékenységeket, illetve egyedi modszereket mutattak
be.

A gy6ri Sziilok Haza a csalddokrol szol: szakképzett csapat segitségével tamogatjak a
latogatokat a sziilové és csaladda valas sokszor nehézségekkel teli folyamataban. A
gyermekfeliigyelet mellett képzéseket és tandcsaddsi lehetOséget biztositanak tigyfeleik
szamara.

Unios projektjiik, a ,,Sziilok Haza N6-Koz-Pont Gydrben” célja a munkaerdpiaci szempontbol
hatranyos helyzetiiek — elsésorban a n6k —, valamint a sziilésbdl visszatérdé ndk munkaerdpiacra
jutasanak eldsegitése. A program keretében a Regds-modszert alkalmazzak.

Feladataik koz¢ tartozik:

- a munka és a maganélet 0sszehangolasa, kiilonds tekintettel a munkaerd-piaci szempontbdl
hatranyos helyzetiiekre;

- @ munkaadok ¢és szakmai szervezeteik tdjékoztatasa, érzékenyitése a munka és csalad
Osszeegyeztetésének fontossagarol, a ndk atipikus foglalkoztatasanak lehetoségeirdl;

- maganélet és a munka Osszehangolasat segitd tamogatd szolgaltatdsokat nyujtésa (pl.
gyermekfeliigyelet, tanacsadas, képzés).

A Csalad és Karrier Pont Mosonmagyarovari helyszinén a szolgaltatas keretében csaladok,
szilok ¢és gyermekek szamara komplex programcsomagot kindlnak. Gyermekfeliigyelet
mellett, pszichologiai, mentalhigiénés és képzési tanacsadast is nyujtanak, amely nagy segitség
a célcsoportok szdmara. Tobb munkaltatoval is kapcsolatban allnak, igy az allaskdzvetitésben
is tudnak segiteni.

Az ,Egylitt a nokért a csaladban és a munkahelyen Mosonmagyarévar térségében” EFOP
program altal finanszirozott projekt célja egy olyan térségi munkaerd-piaci allapot kialakitasa,
amelyben a helyi megoldasokra és egylittmiikodésekre alapozva megkonnyitik az atipikus
munkavallaldst €s a munkaer6-piaci szempontbdl hatranyos helyzetii n0k munkaerd-piacra valod

gyorsabb visszatérését.
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A végzett tevékenységek — projektszinten — megegyeznek a Gydrben latott modellel;

sajatossaguk, hogy kiemelten foglalkoznak a fiatal csaladokkal (kisgyermekes sziilokkel).

Az ausztriai tanulmanyut 2019 december 4-én Bécsben keriilt sor, ahol a résztvevok két
workshop-on vettek részt.

Az elsén az Azonos Banasmodért Felelos Ugyvédi Testiilet tagja tajokoztatas tartott arrol, "
hogy Ausztridban a ndk, - illetve bizonyos esetekben a férfiak - milyen médon tudnak kiallni a
jogaikért, illetve még milyen szervezetek vannak segitségiikre ebben. Szamukra nagyon fontos
az egyenlé bandsmod, amely érdekében tudatosan épitik az egyiittmiikoddi halozatukat mas
szervezetekkel, partnerekkel. Szocialis munkasokkal és pszichologusokkal dolgoznak egyiitt,
hogy az adott esetben a sziikséges gyogyulasi (rehabilitacid) folyamatokat segitsék.
Tapasztalataik, statisztikaik azt mutatjak, hogy ezzel a gondolkoddsmoddal az esélyegyenldség
abszolut pozitiv irdnyt vett, és hatadsosan tudnak kiallni a megkiilonboztetések ellen, legyen szo
ebben az esetben barkir6l. Az el6add szerint a hatdésagok, a munkaltatok, a munkavallalok
hozzaallasa 1s pozitiv iranyba valtozott.

A masodik workshop a Netzwerk-Frauenberatung szervezetnél volt (Osztrak nék és lanyok
tanacsadd kozpontja). A szervezet kifejezetten a ndk jogainak érvényesitéséért kiizd.
Szolgaltatasaik kozott szerepel példaul az informacié nyujtds (pl. karrier lehetdségekrol),
képzések (workshopok, meetingek), kommunikacio (nyitott csoportok, események szervezése),
pszichologiai segitségadas (Onsegitd csoportok). A tajékoztatd mellet lehetdség volt
bepillantani az irodajuk miikddésébe, ahol rengeteg altaluk létrehozott kommunikacios €s
média anyagot, eszkdzt mutattak be.

Mindkét tanulméanyat mas, mar jol mikodoé gyakorlatok megismerését tette lehetoveé. Szamos
olyan teriilet valt beazonosithatovd, amelyhez a latott mddszertanok bizonyos elemeit a
magyarorszagi szervezeteknél is be lehet vezetni, ki lehet probalni.

Mindkét orszdgban alkalmazhat6 mintakat talaltunk arra, hogy a halézati rendszerben miik6do
szolgaltatasok milyen hatékonyan segitik a n6k beilleszkedését a munka vilagaba, illetve, hogy
a munkahelyen érvényesiiljenek az egyenlé banasmod elvarasai. Magyarorszagon a ,,Sziilok
haza” mozgalom biztositja ezen lehetdségeket, mig Ausztridban az Osztrak N6k és Lanyok
Tanacsado Kozpontja (Netzwerk-Frauenberatung).

A tanulményut lehetdséget nyujtott, hogy kozelebbrél megismerjiink olyan gyakorlatokat,
amelyek mar tapasztalattal rendelkeznek ezen a teriileten €s elkotelezettek a csaladbarat és ndi

szerepkorok, valamint a vallalkozova valast tamogatd programok fejlesztése irant. A jovébeni

WomEn-Puls ATHU116
Project co-funded by European Union funds (EFRE)



0092,
.0®
o’

iiterrey
Austria-Hungary [k

European Union — European Regional Development Fund

WomeEn-Puls

intézményi fejlesztéseknél és a csaladbarat stratégia megalkotasa soran érdemes beépiteni ezek

egyes elemeit, illetve ilyen tevékenységeket pilot jelleggel elinditani.

3.3 Az online kérddivek kiértékelése

A kérddiveket a k6z6s modszertani kézikonyvre alapozva az osztrak partnerek dolgoztak ki,
melyet tobb korben egyeztettek a magyar szervezetekkel. Majd a magyar szakértok Y
véleményezése alapjan keriilt véglegesitésre a dokumentum. A két kérdéivben jelentdsebb
eltérés nem volt, kivéve az IT elemekre vonatkozd elemeknél. Az informatikai képzések
tekintetében ugyanis a magyar partnerek mélyebb és részletesebb lekérdezést folytattak.
Mindkét orszagban a kérddivek internetes feliileten keriiltek megjelenitésre, amely
megkdnnyitette az eredmények értékelését.

Ausztriadban minden megkérdezett alkalmazott stijerorszagi és burgenlandi, és mindegyikiik
olyan szervezetnél dolgozik, amelyek nagyrészt regionalis €és helyi szinten miikddik. A
megkérdezettek legnagyobb része az X generacio (38-54 év) tagja, és rendelkezik fdiskolai,
vagy egyetemi végzettséggel. Kb. 2/3 résziik teljes munkaiddben dolgozik, és kb. a fele résziik
tobb mint 10 éve van az adott szervezetnél.

Magyarorszagon minden megkérdezett vasi és zalai, megyei vagy helyi kozigazgatasi
szervezeteknél dolgozé alkalmazott. Zomében 38-54 év kozotti (X generacid), foiskolai vagy
egyetemi végzettségii, alkalmazotti statusz, teljes munkaidében. A valaszadok kb. 54%-ban
tobbmint 10 éve a kozigazgatasban dolgozik.

Tehat a kutatasba bevont személyek ismérvei mindkét orszagban tobbségében megegyeznek.
Ausztriaban a legfobb motivacid, amely miatt a kozszférat valasztjak, a valtozatos és érdekes
tevékenység, a munka és csalad jo GsszeegyeztethetOsége, illetve az értelmes, tarsadalmi célt
szolgalo tevékenység. A karrierlehetdségeket a megkérdezettek kevésbé tartottdk fontosnak.
Magyarorszagon ez kiegésziil az elfogadd Gsszetartd csapat és a tamogatd, nyitott vezetés
értekeivel. Meghatdrozo a tarsadalmi hasznot teremtd, értelmes (érdekes) munka, melyhez
automatikusan kapcsoljak a szakmai fejlodés lehetoségét (karrier).

Ausztriaban a legjobb tapasztalatokra vonatkoz6 kérdésnél gyakran a csapatmunkat emlitették
(kollégak, egyiittmiikodés), a pozitiv munkahelyi klimat és a megbecsiilést. Pozitivan értékelték
a megkérdezett nék a tovabbképzési lehetéségeket, a munkahelyi kdrnyezetet és az 6nalld
munkavégzés lehetdségét. Tobben a szabad idébeosztast is kiemelték.

Magyarorszagon a csapatmunka mellett a csalddos statusz maximalis figyelembevételét

emelték ki (munka- és maganélet OsszeegyeztethetOsége), valamint a korrekt, szakmailag
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felkésziilt, emberséges vezetés, amely tdmogatja a munkavallalokat, és megfeleléen
kommunikal.

Ausztridban negativ tapasztalata, hogy az egyenlé banasmod nem minden esetben valdsult
meg, a noket hatranyok érték a fizetésben és a munka beosztasaban is. Megemlitették tovabba

a kollégak kozotti konkurencia (versengés) eseteit. 15
Magyarorszdgon a valaszadok nagy szamban szdmoltak be rossz tapasztalatként a
munkaszervezési jellegli negativ  élményekrdl (pl. létszamhidny, idonként extrém
munkaterhelés, rovid hataridok szabasa). Fajo pontja sokaknak a hidnyos irodai infrastruktira

(pL.: klimaberendezés hidnya, butorzat elégtelensége, elavult informatikai eszk6zok, stb.);

valamint a piacihoz képest alacsony bérszinvonalbdl és a teljesitményaranyos bérezés hianya.

Tapasztalatok a szervezeten beliili egyenlé banasmaodrol

Ausztridban alapvetden a ndk és férfiak kozotti egyenlé banasmodot kielégitdnek itélték meg,
a karriertapasztalatokat pozitivan értékelték, 56,5 % ezt atlagon feliiliként értékelte.

Az esélyegyenldség tekintetében 60% tapasztalatai szerint a palyazas és felvétel soran nem
jatszott szerepet a nem, a kor, az etnikai hovatartozas, a csaladi allapot, a testi tulajdonsagok, a
vallas vagy mas szempontok. A megkérdezettek 37,8 % tigy itélte meg, hogy a menedzsment
torekszik a valtozatossagra a szervezetben, 30,2 % ezzel nem értett egyet. A valaszadok 73 %-
a ugy itélte meg, hogy a szervezet altal képviselt értékek hasonloak a személyes értékeikhez.
A magyar kutatasi teriileten beliil Vasban a valaszadok 47 %-a, mig Zalaban 60 %-a adott a
egyenld banasmod meglétére 6-10 kozotti (magas) értéket. Az elégedetlenck aranya Vasban 24

%, Zalaban 23 %. Ok azok, akik szerint jocskan lehetne még mit tenni.

Karrier és tovabbfejlodési lehetoség

Ausztriaban a megkérdezett nék 63,5 %-a lehetOséget lat a tovabbfejlédésre, és ehhez a
tamogatast is €rzi.

A valaszolok 27,75%-a a gyermekgondozast, 23,05 % a hidnyz6 6ntudatossagot emlitette, mint
a karrier gatjat, ezeket kovették a szerepek ¢€s a részmunkaidd. Csak a nék 12,8 %-a latta ugy,
hogy a hianyz6 szakképzettség lenne a karrierjiik akadalya.

Magyarorszagon a karrierépités legnagyobb akadalya a gyermekgondozas (29,64 %-a), a
valaszadok masodik helyre tették (26,95 %-kal) a korlatozott mobilitast, ezt kdveti a a hianyzo
szakképzettség (21,33 %) és a nem elegend6 tudatossag (17,73 %).

A kapott valaszok hasonlosaga mellett kiemelendd, hogy Magyarorszagon még meghatarozo

tényez0 a karrierépités/tovabbfejlodési lehetdségben a szakképzettség hianya, addig ez
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Ausztridban ez nem dontd érték; ezzel ellentétes irdnyt mutat a részmunkaidd. Az osztrak
valaszadok 18,75 %-a tartja akadalyozd tényezének a karrierépitésben, hogy csak
részmunkaiddben dolgozik, Magyarorszdgon ez csak 4,43 %. Ez az adat is rdvilagit arra a
tényre, hogy a magyaroldalon a részmunkaidé nem jellemz6 a kozszféra foglalkoztatasban.

(Nem gyakori, ezért nem is akadalyozhatja a karrierépités.)

2 HILEITEY
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A n6k szakmai eldmenetelében mindkét orszagban a legfontosabb tényezdinek a hatékonysag
¢€s a motivacio novelését gondoljak. Ezt koveti a tisztelet és megbecsiilés az emberekkel valo
banasmoédban minden vezetdi szinten, szervezeti szerepben és Osszefiiggésben, majd
harmadikként az dnbizalom ndvelésének igénye.

Ugyanakkor Ausztridban kiemelkedéen magas a halozatok kialakitdsa iranti igény, ami
Magyarorszagon elenyeszd (sziget effektus); és ugyan ez allapithaté meg a redlis 6nértékelésre,
mint eldmenetelt meghatarozé tényezore.

Mind az osztrak, mind a magyar oldalon a felelésség kapcsan a politika/tarsadalom, a
gazdasag/vallalkozas és a ndk sajat maguk keriiltek megemlitésre, ezek koziil a nék sajat
felelossége kapta a legmagasabb értéket. A megkérdezettek az Eurdpai Unidtol varjak

legkevésbé a segitséget.
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Javaslatok a néi karrierek tamogatasa érdekében

Stratégiai szinten sziikség van nék Karrier-épitésére iranyuld specidlis programokra. Uj
megkdzelitésekre, mint a teljes munkaidd (heti 6raszdm) meghatarozasa, az azonos munkaért
azonos bér elvének altalanossa tétele, a nOkre vonatkozo kvotak bevezetése és az oktatasi
rendszer megvaltoztatésa. 17
Szerkezeti szinten kiemelten fontos a n6i haldzatok kiépitése (kiemelten ausztriai kutatasban),

a munkaidé rugalmasabba tétele (részmunkaidé aranyanak novelése magyar oldalon),
rendszeres egyeztetés a ndi alkalmazottak és a vezetdk kozott a karrier elképzelésekrdl, a
szakspecifikus képzettség magasabb értékelése és mas intézkedések.

Kultura szintjén fontos a beidegzodések feloldasa, a példaképekhez vald orientacio (néi

szolidalitas erdsitése), a tudatossag €s az atlathatosag.

A nok képzési igényei

Ausztriaban a megkérdezett ndk 85 %-a elmenne olyan tréningekre, ahol a kompetenciait,
készségeit bdvitheti; 80 % venné szivesen, ha a képzési forma e-learning lenne, foként a
személyes készségek teriiletén.

A kurzusoknak a korzet kdzpontjaban, illetve az adott tartoméanyban kell lennie.

A megkérdezettek kb. fele egy 2-4 alkalombol, és 5-10 egységbdl allo kurzust szeretne.
Eldnyben részesitenék, ha erre hétfotdl csiitdrtokig keriilne sor, a megkérdezettek nagy része a
képzést munkaidén belill képzeli el. A gyermekfeliigyeletet a toObbség nem nevezte meg
alapvetd feltételként.

Magyarorszagon a zalai valaszadoknal némileg nagyobb a részvételi hajlanddsdg, mint Vas
megyei kollégaikndl, de Osszességében 70% venne részt képzéseken, amelyek a szakmai
elémeneteli esélyeket javithatjdk. Ezen belill az online képzési formakba vald bekapcsolddasi
hajlandosag csak 58 %-0s. Leginkabb személyi készségek fejlesztését és nyelvi ismeretbdvitést
folytatnanak a résztvevok online térben. A vezetdi és IT készségeket preferaltan hagyoményos
formaban tanulnak.

A képzéseket a megyeszékhelyen, de nem a szervezetiik hivatalos helyiségében szeretnék
megtartani. A max. 20 oras, 2-4 alkalmas képzéseket preferalnanak legtobben, hétfo és
csiitortok kozotti napokon, munkaidében (munkaidén kiviili képzések esetén kb. 25%-uk
igényelne gyermekfeliigyeletet).

Egyértelmiien megéllapithatd, hogy az osztrak holgyek mérhetéen aktivabbak karrierjiik

képzéssel torténo fejlesztése érdekében, sokkal nyitottabbak az online képzési lehetdségek felé.
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Ugyanakkor mindkét nemzet valaszadoira jellemzd, hogy a rovidebb, modullalis jellegii

képzési kereteket részesiti eldnyben és azt munkaiddben kivanja megszerezni.

Képzési szandék

'S

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

migen Enem

Ausztridban a legnépszerlibb képzési igény a vezetdi készségek (klasszikus vezetdi ismeretek
— menedzsment) elsajatitasa (72,5%), ezt koveti a szocialis vezetési képességek (71,8%) és a
személyes készségeik (64,2%) megalapozasa.

Magyarorszagon a megkérdezettek 19,67 %-nak fontos a vezetdi készségek fejlesztése, a
személyes készségek fejlesztését a valaszadok 36,29 %-a tartja fontosnak. A jelentds eltérés
abbol adodhat, hogy az online kérdéivet magyar oldalon elsdsorban beosztott, nem vezetdi
munkakorben dolgozok toltotték ki (valaszadok 86,7 %).

A személyes készségeken beliili elemek megitélése jelentdsen eltér a két orszdgban.

Személyes képességek, készségek
Hl0zat Ktk e NN 55,2006
Munkavallaléval valé foglalkozas d5,4’50%
Vilagos alapelvek, értékek, etika | ﬂ 61 8//00
Relis Ttk el e OO e — 53 0076
Teherbird képessés  m———C L — 47,700
Onbizalom fejlesztése  —————— 18 300
Helyzetnek megfelelo viselkedés ﬂ 39,00%
bzl 0m, Btk Oy S, IOt A MG 64,2006

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Magyarorszag ™ Ausztria
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A klasszikus vezetdi feladatok fontossdgan beliil jelents eltérés van a két orszag
megkérdezettjei kozott; mig osztrak oldalon a dontésképesség és a célok megvalositasa a
legfontosabb feladat a vezetdi készségek kozott, addig ez magyar oldalon a dontésképesség
mellett a célkitlizés meghatarozas. Ez azt jelenti, hogy a megkérdezettek sok esetben a helyes

célmeghatarozast hianyoljak a vezetdi tevékenységben. 1gD

Vezetoi készségek -Management (klasszikus vezetoi
feladatok)

Idobeosztas

}

49,90%

()

Viltozas kezelése ' 24;/:?0%

0

N
N

Kontroll 36.20%

42 38%

Célok megvalositasa 64.00%

Dontésképesség SR 2,50%

, 0,
Tervezés 220

58,00%

Célkitiizés . 60,30%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75%

W Magyarorszag M Ausztria

A vezetdk szocialis készségeinél Ausztriaban a konfliktuskezelést (71,8 %) és az alkalmazotti
hatékonysadg kihasznalasat (63,3 %) tartjdk a legfontosabbnak, Magyarorszdgon a
munkavallalok motivalasa (49,4 %) és a visszacsatolast (49,31 %) tartjak meghatarozénak. Az
eredményekbdl a tervezett képzésekkel kapcsolatban az allapithatdé meg, hogy szocidlis
készségek terén Ausztridban elsddlegesen tarsas kapcsolatok vezetdi kezelésére kell helyezni a

hangsulyt, mig magyar oldalon a hatékony munkahelyi kommunikécié elsajatitasa lehet a cél.
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Vezetoi készségek - Szocialis készségek

PEdakep —Cri G 31, 40%
Csapatmunka d'@?g{%%
Alkalmazott potencial kihasznalasa $ 63,30%
Munkavallalé sziikségleteinek felismerése & 51,40% ZOD
K on Tk s ke e 71.80%6
Visszacsatolas d@s,m%
LCRILIT S T TN L ——— 61,20%

Munkay Ik Moty Al ————— 10,4006 013(%0

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Magyarorszag ™ Ausztria

Osztrak oldalon IT képzés terén a hangstly az informatikai alapokra helyezédik (67%), ezt
koveti prezentacid (57.27 %), mint elsajatitandd ismeret.

A magyar képzési igények felmérése az informatikai teriileten sokkal arnyaltabban tortént,
mivel a helyi képzési szabalyozo6 rendszer ezt kovetelte meg. A valaszokbdl megallapithato,
hogy Magyarorszagon is elsddlegesen szamitogépes alapismeretekre van sziikség ezen beliil a
szovegszerkesztés €s a tablazatkezelés haladod szintii (2. szint) elsajatitasara van igény. Specialis
igényként jelentkezik az elektronikus alairds és a felhdalapi megoldasok ismeretének
megszerzése. A kozosségi média feliiletek koziil egyértelmilen a Facebook hasznalataban

szeretnének fejlddni a munkatarsak.
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Informatikai ismeretek
Magyarorszag (Vas és Zala megye)

szamitogép felhasznaloi alapismeretek 36,57%
online alapismeretek 25,21%
szovegszerkesztés 28,53%
tablazatkezelés 34,63%
adatbazis-kezelés 20,78%
prezentacié-készités 20,78%
szovegszerkesztés haladé 34,07%
tablazatkezelés haladé 36,29%
adatbazis-kezelés haladé 20,78%
prezentacié-készités halado 19,94%
IT biztonsag 14,96%
webszerkesztés 8,31%
képszerkesztés 6,65%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Ausztridban az angol nyelv tanulasa iranti igény 57,27 % -kal kozepes érdeklddési teriiletre
esik.

A magyar valaszadok egyértelmiien a targyalasi szintli angol, és német nyelvtudast jelolték meg
az eldmeneteliikhoz sziikségek nyelvtudds szintjeként. Itt meg kell vizsgdlni, hogy kinek
sziikséges a szakmai elémeneteléhez, illetve szervezeti érdekekbdl a nyelvtudas, és szamukra

lehetdség szerint biztositani a tanulasi lehetdséget.

Nyelvtudas
Magyarorszag (Vas és Zala megye)

angol — alapfok [N 10,25%
angol — beszédkészség I 39.06%6
angol — felséfok NN 6,09%
német — alapfok [N 5°26%
német — beszédkészség NG 32,13%
német — felséfok M 3,32%
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Ha a két orszag angol nyelvtanuldsra vonatkoz6 adatait vetjiik 0ssze, azt lathatjuk, hogy az

osztrak holgyek nyelvtanulasi igénye toObbszorosen meghaladja a magyar valaszadokét.

Nyelvtudas - angol -

I 10.25%

angol — alapfok 35,05%

I 30.06%

angol — beszédkészség 57,27%

I 6.09%

angol — fels6fok 20.45%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Magyarorszag ™ Ausztria

Ajanlasok

Mindkét orszagban a karrierépités legnagyobb gatjanak a gyermekgondozast tekintik a nék. A
megkérdezettek jelentds része tekinti akadalyozo tényezonek a hianyzo ontudatossagot, mely a
tarsadalmi beidegzddésekben és a tradicionalis szerepmodellekben gyokerezik, amelyeket a
nék maguk is 6ntudatlanul atvesznek, és amely szerint élnek. Erre utal az is, hogy a nék elsé
helyen a sajat felel6sségét hangsulyoztak a karrierlehetGséget kapcsan, csak ezt koveti a
tarsadalmi-gazdasagi €és kornyezeti tényezOk. Stratégia szempontjabol nemcsak specialis
programokra lenne sziikség a nék karrierjének tdmogatasahoz, hanem j megkozelitésekre a
munka és vezetés kapcsan. Sziikséges egyenld értékelési is fizetési modell kialakitasara, a n6i
kvotak bevezetésére bizonyos szakterlileten, és a ndi egyenldség rogzitésére az oktatasi
rendszerben.

Szervezeti szinten a ndék hangstlyoztak a n6i halozatok felépitésének sziikségességet (elsd
sorban Ausztridban fogalmazodott meg markansan), valamint a keretfeltételek (munkaidd,
intézkedések és szabalyozasok) megvaltoztatasat.

Kultara szintjén sziikséges lenne a tradicionalis szerepmodellek feloldasa, a pozitiv mintak

bemutatasara, e felé orientalasra.

A kérddives felmérés eredményei €s Osszegzése alapjan az aldbbiakat érdemes figyelembe

venni a tréningprogramok (toolkit) kidolgozéasakor:
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o A vezetoket (ndi és férfi is) fel kell késziteni a konfliktus kezelésre, motivalo
munkakornyezet biztositdsara, munkatarsi visszajelzések adasara és fogaddsara, asszertiv
kommunikécidra, egyéni €s szervezeti szintli karriertervek készitésére. Ezen beliil kiemelten

fontos Ausztridban az alkalmazottak hatékonysaganak minél nagyobb kihasznélasa;

Magyarorszadgon a hatékony kommunikacié biztositasa. 23

o Minden lehetdséget szamba sziikséges venni a szervezeti rugalmassag novelése
érdekében (Magyar oldalon - atipikus foglalkoztatasi formak alkalmazasanak megvizsgalasa
célzott szervezeti audit keretében, majd ennek megvaldsitasit egységesen a teljes
intézményrendszerben, tovadbba egyéni munkavallaldi igények megfeleld vezetdi kezelés;

osztrak oldalon értékelési és fizetési modellprogramok kidolgozasa).

J Kommunikacids és egyiittmiikodési tréningek keretében kozelebb hozni egymashoz

a kiilonb6zo szervezeti egységekben dolgozd munkatarsakat.

J Onismereti, 6nbizalom noveldo programokkal megerdsiteni a ndk karrier esélyeit
vezetdvé valasuk érdekében is. Sziikséges a vezetdi és szocidlis készségek elsajatitdsdnak
elosegitése, a személyeskészségek egyes elemeinek megerdsitése a munka hatékonysag

novelése €s az egyéni karrierépités szempontjabol.

. Informatikai képzések tekintetében a munkavallaloi/beosztotti korben indokolt az IT
alapok elsajatitasa, illetve meglévo készségek megerdsitése (irodai programok egyes
elemeinek, mint pl. tdblazatkezelés) elmélyitése, a prezenticiok készitéséhez sziikséges

ismeretek altalanosséa tétele.

o A nyelvi képzések esetében Ausztridban fokozott igény mutatkozik, az angol nyelvii
tarsalgas tréningelemeinek kidolgozasara, mig Magyarorszdgon bar az angol nyelv
hasznalatanak elsajatitdsara mutatkozik jelent0sebb igény, a német nyelvi beszédkészség
novelését is fontosnak tartjak. A képzési formak tekintetében Ausztridban a nyelvi képzések
esetén az e-learning moddszer alkalmazdsa indokolt, mig magyar oldalon a kiscsoportos

tréningeket tamogathatja e-learninges tanulasi modszertan.
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J Javasolt megvizsgdlni a gyermekfeliigyeleti szolgaltatiasok fejlesztésének
lehetéségeit (munkahelyi bolcsdde, ovoda, gyermekfeliigyelet megoldasa iskolai, dvodai
sziinetek idején), ezen szolgaltatasok mindségének és elérhetdségének novelése indokolt a ndi
karrierépités szempontjabol.

24
3.4  Egyéni interjuk kiértékelése
Az egyéni interjuk kérdés sorat a kozos modszertani kézikonyyv, illetve a mintadokumentumok
tartalmaztadk. A felmérés nemzetkozi jellege miatt az interji kérdéssor tartalmi elemeinek
véglegesitését tobbszords egyeztetés elézte meg a partnerek €s a kozremiikodd szakemberek
kozott.
Az egyéni interjuk alkalmaval a megadott kérdéssor alapjan keriilt sor a vélemények
Osszegyljtésére, ¢lve a személyes taldlkozas kotetlenségével, amely lehetdséget biztositott
kapcsolodo kérdések feltételére is. Az évek oOta 1étezd és aktiv kapcsolatoknak koszonhetden
mind osztrdk, mind magyar oldalon a vezetdk meglehetdsen széles skaldjat sikertilt elérni.
Ausztridban a kozszféra minden relevans teriiletét — munkaerdpiac, gazdasag, oktatas,
igazsagiigy, egészségiigy, politika, érdekképviselet — megszolitottdk. Olyan vezetdkkel és
dontéshozokkal beszéltek, akik megfeleld tapasztalatokkal és dontési kompetencidkkal
rendelkeznek.
A megkérdezett szervezetek regionalis €s orszagos szinten tevékenykednek (kivéve az
egyetemeket), a vallalkozasok regiondlis és nemzetkozi szinten.
Magyar oldalon elsddlegesen a kozigazgatdsban dolgozd vezetdk keriiltek megszolitasra,
melyet kiegészitett allami vagy Onkormanyzati tulajdont cégvezetok felkérése. A felkeért
valaszadok megyei vagy telepiilési szinten végzik tevékenységeiket, a vallalkozéasok is adott
teriilethez (megyéhez) kotddnek.
Bar Magyarorszdgon a kozigazgatasra erdsen jellemzd az elndiesedés a kutatds alapjan
kijelenthetd, hogy minél magasabb a vezetdi szint, anndl alacsonyabb a ndk aranya.
Mind Ausztridban, mind Magyarorszagon az allami szervezetekben a ndk ardnya joval
magasabb, de a felsé vezetésben ez nem tiikrozodik (ott altalaban kiegyenlitédik). A
maganszektorban/gazdasagban a férfiak aranya dominal.
A magyar oldalon személyes interjuba bekapcsolddo also, kdzép és felsdvezetdk a szervezetek
céljainak megvaldsitasa soran jelentkezd személyzeti kérdéseket (humanerdforras
gazdalkodast) ,,nemsemlegesen” kezelik. Ez a gendersemlegesség a tarsadalmi gyakorlatok és

sztereotipiak miatt gyakran azonban nem kovetkezetes. Tobb valaszadonal jelenik meg a ndi

WomEn-Puls ATHU116
Project co-funded by European Union funds (EFRE)



iiterrey
Austria-Hungary [k

European Union — European Regional Development Fund
WomEn-Puls
vezetdkhoz kapcsoloddan olyan tulajdonsagok - preciz, gondoskodd — amely sztereotipidk
jelenlétére utal (gondoskodo, mert csalddanya; koriiltekintobb, mert neki a csaladjardl is kell
gondoskodni, mint nd). Napjaink tarsadalmi elvarasdhoz igazodnak azon vezetdi kijelentések,
amelyek a kisgyermeknevelést (a gyermek 1 éves koraig) egyértelmiien néi/anyai feladatnak
tekintik. 25
Karrier
Ausztriaban a személyes interjuk soran a megkérdezettek a karrier fogalmat a kdvetkezoképp
foglaltak Gssze: Karriert az eredmények ¢€s az elkotelezettség, a felelésségvallalas, a kiegészitd
(plusz) feladatok és a magasabb jovedelem jelenti. Fejlédésnek tekintik vertikalis (hierarchikus
— hivatali elémenetel) és horizontélis (szakmai) szinten. A karriert a kdzszféraban sokszor a
pozicidkkal hozzdk Osszefliggésbe, amelyek a vezetésrdl szolnak. Magédnszféraban
(gazdasagban) a karrier olyan csapatépitést jelent, amely erésen kapcsolddik a menedzsmenthez
¢s a vezetéshez. ,,A szakmai karrier azt jelenti, hogy azt teszem, amit akarok, ami 6romet okoz,
¢s amihez szervezet, informécid, know-how és a vezetdk tdmogatdsa, bizalma kell; valamint
dontési kompetencia €s a lehetdség, hogy egyéni utakat jarhassak be.”
Magyarorszagon a kdzszféraban a karrier fogalmat két oldalrol kozelitették meg:
- egyfeldl karrier a szakmai fejlédés lehetésége, mely tartalmazza az egyre Osszetettebb
feladatok megoldasat, egyre nagyobb szakmai ismeret, tapasztalat megszerzését és ezen tudas
elismerését, és ezzel parhuzamosan a feleldsség novekedését is.
- masfel6l a karrier vezet6i pozicid, mely vezetdi felelosségvallalast és a
beosztottak/munkatarsak hatékony koordinaciojaban, eredményes munkavégzésében nyilvanul
meg.
A magyar oldalon megkérdezett vezetdk dontd tobbsége kihangstlyozta, hogy a szakmai
fejlodés, a szaktudas elismertségének novekedése, mint karrier elsdsorban a gazdasagi (magan)
szféraban értelmezhetd. ,,A karrier a piacképes tudas és nem a pozicio.”
Ausztriaban a szakmai karriert szintén nem tekintik lehetségesnek a kozszféraban, mig a
maganszektorban a vezetés/adott szervezet fejlddése gyakran a szakember karrierjének

eredménye.

A szervezet szamara nyujtott elonyok/hasznok
Mindkét orszag valaszadoi kozott széles korben egyetértés van abban, hogy a nék karrierjének
elutasitasara nincs objektiv indok. A tarsadalom soksziniségét tiikroznie kell minden

szervezetben, €s a humaner6forras 50%-rol nem szabad lemondani (humaner6forras 50 % férfi,
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50 % nd). A heterogén csoportok sokszinliséghez, szélesebb perspektivakhoz, kiillonb6zo
értékekhez és sokkal valtozatosabb problémamegoldasi modszerekhez és megkozelitésekhez

vezetnek. Ez sikeresebbé teszi dket, €s noveli a munkaltatok vonzerejét.

Tapasztalatok néi vezetokrol

A nok vezetdi poziciokra vonatkoz6 tapasztalata az allami és a maganszféraban eltérd, kivéve %
azt a tényt, hogy kevés né van vezetdi pozicidban.

A noket altalaban pozitiv vezetdi képességekkel latjak el (gondoskodd, meg tudja osztani tobb
dolog kozt a figyelmét, gyorsabban a 1ényegre térnek, vezetési stilusuk kollegialitasra épiil stb.),
¢s gyakran képzettebbek, mint a férfiak. Ugyanakkor poziciojuk megtartasa érdekében sokkal
rugalmasaknak kell lennitik, és gyakran tobb mint 100% -ot kell teljesiteniiik, hogy egyenldnek
ismerjék el dket.

Szinte mindenki véleménye megegyezett abban, hogy a ndk és a férfiak eltéréen vezetnek, de
a vezetoi pozicioban 1évoé nok gyakran — elsd sorban a gazdasagi szervezetek esetében - férfias
tulajdonsagokkal (konnotacid) rendelkeznek, vagy férfias stilusjegyeket vesznek fel, annak
érdekében, hogy illeszkedjenek a tarsadalmi viszonyokhoz és a példaképekhez.

A kozszféraban dolgoz6 valaszadok tigy érzik, hogy a n6k masképp oldjak meg a problémakat
¢s kihivasokat. Ausztridban a megkérdezettek arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy
kozszféraban a ndkre inkabb j6 menedzselési feladatokat biznak, mig a férfiakra vezetési
feladatokat.

Mindkét orszagra jellemzd, hogy felsd vezetd szerepben dolgozd ndkre Qazdasagi
/maganszféraban kevés példa/tapasztalat van. A nék megjelenése inkabb kozép- vagy alsod
vezetdi szinten elfogadott. Nem jellemz0 a részmunkaidds vezetd, mivel a legidealisabb, ha a

vezetd mindig elérhetd.

Specialis programok néi alkalmazottak szamara

Ausztridban ¢és Magyarorszagon is szervezetileg kevés, vagy egyaltalan nincs ndi
karriertdmogatéasi program/ajanlat. Ugyanakkor szinte minden egyes interjlialany esetében
megjelent a munka és a csalad 6sszeegyeztethetdségének a kérdése, amely befolyasolja a ndk
helyzetét a karrierépitéssel kapcsolatos egyenldség elérésében.

Ausztriaban kevés vagy egyaltalan nincs karrierfejlesztési lehetdség az allami szektorban a ndk
szamara, kivéve az AMS-t (munkaerd-piaci szolgaltatas). Még a maganszektorban sincsenek

specidlis ajanlatok a ndk szamara, a szervezetre és a személyzet fejlesztésére.
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Magyarorszagon a humanerdforras stratégia intézményi kidolgozasara nincs bevett gyakorlat.
Altalaban a személyiigyi kérdésekkel foglalkozé osztaly/munkatars feladatai kozé tartozik ilyen
jellegti protokollok kidolgozasa. Elmondhato, hogy inkabb a ,,szokasjog”, mint stratégiai
alapok biztositjadk a ndék karrierépitésének lehetdségeit. A magyarorszagi interjuk soran
elhangzott tapasztalatok és intézményi gyakorlatok alapjan a valaszadok indokoltnak tartjdk a 5
humanerdforrds gazdalkodas terén olyan intézkedés csomag bevezetését, amely segiti az Uj
munkavallalo  beilleszkedését a meglévd rendszerben, tamogatja a munkakarrier
megalapozasat, segiti az eldmenetelt és vezetd beosztasu személyek esetén biztositja a vezetdi
készségek, képességek folyamatos fejlesztését, a munkakorbdl adodod fesziiltségek mentalis

kezelését.

Azon teriiletek, ahol a néi vezeték meghatarozok (kiemelten alkalmasak)

A n6k minden szinten megalljak a helytiket, nincs kiilonbség a nemek kozott és csak korlatozott
mértékben vannak olyan teriiletek, ahol ésszer(i, ha n6 vagy épp férfi a vezeto.

A megfeleld6 szakképzettség elengedhetetlen a Karrierépitéshez, ugyanakkor az
alkalmazhatdsdg mind a személytdl, mind a kornyezettdl fligg. A ndknek nehezebb a férfiak
altal dominalt munkahelyeken elérébb jutni mig ez forditva nem jelent problémat.
Ausztriaban a ndket kiillondsen alkalmasak vezetének tekintik személyzeti, a beszerzés /
értékesités teriileten, Magyarorszagon ez kiegésziil a szocialis teriilettel.

A részmunkaidds karriert / vezetdi poziciot problematikusnak tekintik, mivel a jelenlétre
sziikség van, pl. hataridds tigyletek, lizleti utazasok, projektkovetelmények miatt. Ezek elemek,
amelyek feltételezik, hogy a fent emlitett kovetelmények nem teljesithetok részmunkaidében.

Magyarorszagon fel sem meriil, hogy részmunkaidében karriert épithet egy no.

Stratégiai szintli valtoztatast jelentenének Magyarorszdgon a ndk munka- és maganélet
Osszehangolésat, tovabba a ndi vezetdfejlesztést timogatd szolgaltatasok, mentor, coaching és
képzési program beépitése a 2020-t6l érvényes szervezeti esé¢lyegyenldségi tervekbe. A tudatos
munkaltatdi markaépités (a jelenlegi és leendd munkavallalok szdmara hiteles, vonzo
munkaltatéi kép kialakitasa érdekében), és a dolgozok elkdtelez6dését tamogatd programok
miikodtetése érdekében javasolt ehhez kapcsolddd/részben kapcsoldédd munkakor bevezetése a
nagyobb szervezeteknél.

Ausztriaban kiemelten fontosnak tartjak stratégia szintjén a noi esélyegyenldségi és eldléptetési

tervek, karrierfejlesztési modellek kidolgozasat, a munka fogalmanak atértelmezését, kevésbé
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a személyre, inkabb a kozdsen létrehozott eredményre fokuszalva. Megoldasi méd lehet a ndi
kvota bevezetése a vezetdi poziciokra.

Mindenképp sziikséges a ndk/lanyok korai ismeretszerzésének biztositdsa (mar az altaldnos
iskolaban) a munka- és karrierlehetdségekrol, mely egyben fejleszti a ndi dntudatossagot.
Rendszer szinten a megkérdezettek megemlitették a tarsadalmi, szervezeti strukturakat és az = 55
alapfeltételeket, valamint azt, hogy a ,hierarchikus rendszerek” a férfiak altal uraltak.
Hianyoznak a néi hal6zatok, amelyek segitenék a ndi vezetoket €s a munkaerd-piaci strukturalis
hatranyok szintén valtozéast igényelnek (gyermekvallalds miatti kies6 munka sok helyen
szamit). A gyermekvallalas sok esetben csak részmunkaidds foglalkoztatas vallaldsat teszi
lehetéveé a ndk szaméara, amely csokkenti a karrierépités lehetdségét.

Halozatosodas esetén elsddlegesen kozvetlen kapcsolatépitést kell 6sztondzni.

Kiilonosen fontos a rugalmas munkaidd, mind rendszerelem megléte. A kiilonb6zo
munkaidomodellek kidolgozasa mellett a hatékonysagot novelheti pl. a megosztott vezetés,
vagy ,.tesztvezetés” biztositasa (kiprobalhatja magéat a jelentkez6 személy).

A nok szerepvallalasahoz elengedhetetlen a megfeleld mindségl €s elérheté gyermekfeliigyelet
biztositasa (Magyarorszagon a bolcsddei- dvodai intézményrendszer teriileti elérhetdségének
fejlesztése).

Mind ezt &ssze kell, hogy kapcsolja az a kiegészité rendszer — fiiggetlen hivatal(ok), ahol a
diszkriminacidt be lehet jelenteni — és annak megéllapitdsa esetén szankciot lehet alkalmazni.
Jelentds elorelépést jelenthetnek a pozitiv példak nyilvanossa tétele (ndi példaképek).
Kultara szintjén elmondhat6, hogy a férfiak altal uralt hierarchikus rendszerek korlatozzak a
noket a tradiciondlis tarsadalmi elvarasok /(nemi) szerepek / szocializacid és a sajat ,,nemi
megértésiik” mellett.

Ausztriaban a megkérdezettek szerint sziikséges a képességek folyamatos fejlesztése ¢és
hasznalata, a ndk aktiv timogatasa.

A rendszeren beliili kultira fenntartdsa és fejlesztése elengedhetetlen a benniik dolgozok
folyamatos felkészitése ¢és képzése nélkiil. Erre Magyarorszagon a kozigazgatas teriiletén
kotelezi is a dolgozokat a munkahely. Ugyanakkor a szakteriileti képzések mellett hidnyoznak
azok az altalanos munkahatékonysagot ndveld tréningek, foglalkozasi programok, amelyek a
munkamotivaciét novelnék, eldsegitenék a dolgozok csoportszintli gondoskodasat és
biztositandk a vezetOk szdmara azokat az egyéni Osztonzdket, amelyet a kdzigazgatdsban

meglévo ,,monotonitas” feloldasa indokol.
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Képzési igények

Ausztriaban a vezetok képzési igényeit, elvarasait nem csak a személyes interjikban, hanem az
online kérd6ivekben is nyomon kovették, kiemelve a vezetdk altal kitoltott anyagokat.

Ez alapjan a legtobbre értékelt vezetdi tulajdonsdgok 90 %-ban illeszkedik a személyes
tulajdonsagokhoz, elsdsorban a hatidrozott Ontudatot (szilard oOntudat) emelték ki. Az 54
informatikai ismeretek koziil a koOzOsségi médiat, az elektronikus alairast és a
felhdszolgaltatasokat tartottak fontosnak. A megkérdezett vezetok 64 %-a tartotta fontosnak az
angol nyelvtudast.

Magyarorszagon a személyes interjuk sordn a valaszadok sziikségesnek latjdk a vezetd
beosztasu személyek vezetéshez/irdnyitdshoz kapcsolodo készségeiknek, képességeinek,
elméleti tudasanak fejlesztését a meglévd gyakorlati tapasztalatokra alapozva. Fontos feladat a
szervezeteknél meglévé munkaszervezési, huménerdforrds menedzsmenti j6 megoldasok
Osszegyljtése, standardizalas, és ezekrdl informacié atadasa a vezetok szamara.

IT képzések teriiletén az elektronikus alairas és a felhdalapu szolgaltatasok mellett a magasabb
szintli prezentacio készitési ismeretek elsajatitasat nevesitették.

Az interjuba bevont vezetdk szinte mindegyike jelezte a nyelvtudas sziikségességét — német s
angol nyelv esetén. Vas megyében magasabb az igény a német nyelvtudas beszédkészség szintli
hasznalatara, de az angol nyelv ismerete és haszndlata magasabb emlités szdmmal jelent meg.
A képzések formajat tekintve mindkét orszagban jelentds igény mutatkozik e-learning jellegii
programokra, melyet kiilonosen a nyelvi képességek fejlesztése terén tartanak eldnydsnek.
Osztrak oldalon megjelenik még az e-learning alapu IT oktatds igénye is, melyet magyar
oldalon inkébb kiscsoportos, kdzvetlen képzési keretek kozott javasolnak.

A megkérdezettek mindkét orszagban a rovidebb képzéseket tartjak jonak, egy-egy képzést 2-
5 alkalomra/taldlkozora bontva. Gyermekfeliigyeletet a megkérdezettek tobbsége nem tartotta

alapkovetelménynek.

Ajanlasok

A mai tarsadalomban a vezet6i pozicioit nehéz Osszeegyeztetni a kiegyensulyozott csaladi
¢lettel. A tarsadalmi beidegzddéseket (hozzaallast) és a tradicionalis szerepeket is meg kell
kérddéjelezni, hogy az ,,anyasag”-rol és a ,,sziildi viszony”-ra keriiljon a hangsuly (nemi
megkiilonboztetés nélkiil), kiilondsen szervezeti dsszefliggésben.

Stratégiai szinten az allami szféra foglalkozik az esélyegyenldséggel €s a ndk elémenetelével

(esélyteremtd politika), a karrier-fejlesztési modellekkel, a nék kvotaival, valamint a munka és
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vezetés Uj megoldasaival. Fontos, hogy a ndkkel Osszefiiggd foglalkozasok bérszintjét
ugyanolyan szintre kell emelni, mint a férfiak esetében. A maganszféraban gondoskodni kell a
mentorprogramok  kidolgozasarol és az észak-eurdpai tarsadalmi modellekre valo
orientalodasrol is.
Magyar oldalon stratégiai szintli valtoztatist jelentenének a nék munka- és magéanélet 3
Osszehangolésat, tovabba a ndi vezetdfejlesztést timogatd szolgaltatasok, mentor, coaching és
képzési program beépitése a 2020-t6l érvényes szervezeti esélyegyenldségi tervekbe.
Struktura szintjén Ausztriaban a szerkezeti keretfeltételek valtozasa a munkaid6 beosztasban a
legfontosabb, amely - intézkedések és a rendeletek szempontjabdl is — figyelembe veszi a nemi
szerepeket a karriert és a vezetést illetéen. Kiemelend6 az oktatasi rendszerben az egyenlség
biztositdsa. Rugalmassa kell tenni a munkaszervezési formakat nemcsak a munka- és maganélet
Osszehangolasa, hanem az 0 generdcidk bevonzasa €s megtartasa érdekében is, akiknél ez
kiemelt szempont. A munkavégzés folyamatossaganak érdekében Ilehetéséget kellene
biztositani olyan alternativ munkavégzési formakra, amelyeket a rendszer nem ismer.
Magyarorszagon a megkérdezettek korében indokolt olyan tréningprogramok/ adott esetben
egyéni tanacsadasok szervezése, ahol a vezetd beosztast személyek vezetéshez kapcsolodd
készségeiket, képességeiket, elméleti tudasokat lehet fejleszteni meglévé gyakorlati
tapasztalataik alapjan. Ehhez kapcsolodva lehetdséget kellene biztositani olyan
szemléletformdld programok lebonyolitdsara, amely adott szervezetben a nemek helyzetét
mutatndk be ¢és kozds megoldasokat keresnének a feltart sztereotipidk vagy elditéletek
feloldasara.
Kulttra szintjén indokolt a beidegz6dések felszamolasa, a tudatossag novelése és a ndk aktiv

tdmogatasa, természetesen a kiilonféle nemi szerepek figyelembevételével.

A személyes interjuk kiértékelése alapjan az aldbbiakat érdemes figyelembe venni a

tréningprogramok (toolkit) kidolgozasakor:

. A vezetok (néi és férfi is) szamara legfontosabb a személyes hatékonysag novelése,
ezért elsdsorban személyes készségeik fejlesztését tartjadk indokoltnak. Az dnbizalom, realis
onértékeléshez kapcsolddd ismeretek megszerzése és a munkavallalokkal valé eredményes
kapcsolattartashoz (foglalkozas) sziikséges informaciok megszerzése a meghatarozo. A
munkaszervezéshez kapcsolodoan az idégazdalkoddsra vonatkozd készségek és a dontési

helyzetek felismerésére, elemzésére, valamint a dontésképességet segitd ismeretekre, mint
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kiemelt vezetdi készség megszerzésére van igény. A kérddivezés eredményeihez illeszkedve
kiemelten fontos Ausztriaban az alkalmazottak hatékonysaganak minél nagyobb kihasznalasa;

Magyarorszagon a hatékony kommunikacio biztositasa.

o Informatikai képzések tekintetében a vezetok korében indokolt az elektronikus alairas, 31
a felhdszolgaltatasokhoz kapcsolddo tréningek megszervezése. Ausztridban ehhez kapcsolddik
még a kozosségi média hasznalatdnak/alkalmazasdnak megismerése, mig magyar oldalon a
professzionalis prezentaciok készitéséhez sziikséges ismeretek megszerzését tartjak
indokoltnak a vélaszadok. A képzéseknek minden esetben a gyakorlatba jol atiiltethetd

elemeket kell tartalmazniuk.

J A nyelvi képzések esetében Ausztridban fokozott igény mutatkozik, az angol nyelvii
elsajatitasara, ehhez kapcsolodo tréningek — akar e-learning képzések - szervezésére, mig
Magyarorszagon bar az angol nyelv hasznalatanak elsajatitdsara mutatkozik a vezetok kozott is
a magasabb igény, a német nyelvi beszédkészség novelését is fontosnak tartjak. Magyar oldalon
elényben részesitik a kiscsoportos tréningeket (3-5 f6), melyeket tamogathatja e-learninges

tanulasi modszertan.

J A gyermekfeliigyeleti szolgaltatasok képzéshez tarsitasira nem mutatkozott
jelentGsebb igény.

Javasoljuk, olyan képzési programok, csoportos foglalkozasok megszervezését, ahol
szakteriilettdl fliggetleniil — k6zds érdeklédési kor alapjan — tanulhatnak a résztvevok, pl.
targyalastechnikat, konfliktuskezelést. Fontos lehet a stresszkezelés, valamint vezetdi
készségfejlesztés, illetve a gender mainstreaming szemlélet gyakorlati elterjesztésére. A ndk
esetében fontos lenne a vezetdi eldmenetel miatt is az 6nbizalom ndvelése, amely Onismereti
munkaval alapozhaté meg.

Minden képzés/tréningfoglalkozas esetében fontos, hogy a képzésbe bevont személyek adott
programon a munkaidejiikben, vagy munkaidejiik egy részében vegyenek részt. A csaladtol

tavol toltott id6 nem novelhetd, mivel ez jelentdsen csokkenti a részvételi hajlandosagot.
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3.5  Fokuszcsoportok interjuk kiértékelése

Ausztriaban:

8 fokuszcesoport interjut folytattak le, 6sszesen 57 f6 részvételével, ahova allami szektorban
dolgozd néket, illetve néi vezetdket hivtak, valamint 7 vallalkozds munkatarsai is bevonasra
kertiltek, akik a gazdasagi élet kiilonbozd teriiletein dolgoznak (pl. turizmus, épitdipar). A 3,
bevontak koziil 27 6 alkalmazott, 30 f6 pedig vezeté volt. A beosztottak kozott voltak
adminisztrativ feladatokat ellatd, szakmai teriileten dolgozoé és esélyegyenldséggel foglalkozo
résztvevok is. A vezetok kozott alsd- kozép és felso vezetd is bekapcsolddott az interjikba.
Volt olyan interju alany, aki vezetoként foglalkozik esélyegyenldséggel.

Magyarorszagon:

Zala megyében a fokuszcsoportos interjikon a kormanyhivatal szervezeti egységeinél dolgozo
vezetOk és munkavallalok, Zalaegerszeg MIJV hivataldnak dolgozoi, valamint a Szocialis és
Gyermekvédelmi Foigazgatdsag szocialis intézményeinek vezetdi és munkavallaloi vettek
részt. (Kizarolag kozigazgatasi teriilet)

A 33 résztvevot az interjuk soran tobb csoportra osztottak. Az els6 két csoportba felsdvezetok,
a masodik csoportba osztalyvezetok (kozép és als6 vezetdk) €s munkavallalok (vegyes
csoport), a negyedik csoportba munkavallalok vettek részt.

Vas megyében az interjuba bevont szervezetek a Vas Megyei Kormanyhivatal megyekozponti
¢s jarasi szervezeti egységeibdl keriiltek ki (kizarolag kozigazgatas kiillonbozd szakteriiletet). .
A harom interjucsoportbol (24 £0) kettd csoport szakiigyintézOkbdl, kozépszintli vezetokbdl,
osztalyvezetékbdl (Eszak-Vas, Dél-Vas) és egy pedig megyei szinten hivatalvezet6
helyettesekbdl, osztalyvezetokbol, foosztalyvezetdbdl allt Gssze.
Modszertan
A koz6s modszertani kézikonyvben meghatarozottak szerint a fokuszcsoportos interjuk soran
két kérdéskort vettek végig a résztvevok, melyet mindig megel6zott egy rovid bevezetd. (Ez
egy alapvetd informacidkat kozl6 bemutatkozasra alkalmat adé rész volt.)
A két célcsoport (alkalmazott/vezetd) kérdései
Hogyan latjak Ondk a ndk karrierlehetdségeit az allami szektorban?
Mi az Onok vizidja a nék karrierlehetdségeirdl az allami szektorban?
A bemutatkozast kdvetden az interji vezetdi relevans kérdéseket tettek fel a célcsoportoknak,
amelyeket aktivan moderaltak.
Kérdések az alkalmazottként/beosztottként dolgozo ndk szamara

Hogyan hatarozza meg 6nmaga szamara a ,,karrier” fogalmat?
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Mi az On motivacidja, amiért az kdzszféraban dolgozik?
Milyen tapasztalatokat szerzett eddigi palyafutasa soran?
Melyek a kozszféraban a karrierépités akadalyai és kihivasai?
Milyen karrierépitési timogatést biztosit a nék szimara az On munkaltaltoja?
Milyen képzéseket tartana On fontosnak a karrierépités tamogatas szempontjabol fontosnak a
nék szamara?
On min valtoztatna, hogy tAmogassa a nok karrierépitési lehetdségeit?
Kinek kellen valtoztatdsokat végrehajtania, a nok karrierlehetéségeinek javitasa céljabol?
Kérdések a vezetok szamara (dontéshozok/munkaltatok)
Hogyan hatdrozza On meg a ,karrier” fogalmat?
Milyen tapasztalatai vannak Onnek a vezetdi pozicioban levd nékkel?
Milyen haszna szadrmazik az On Szervezetének/részlegének, ha a ndk karrierjét timogatnak?
Milyen okai lehetnek, hogy kevés n6é van vezetdi beosztasban?
Létezik olyan munkakdr, ahol a n61 vezetdk leginkabb/legkevésbé alkalmasak?

Van az Ondk szervezetében specialis lehetdség a nok karrierjének tamogatasara?

A fokuszcsoportos interjuk soran kiilonbséget kell tenniink a vezetd beosztasti és az
alkalmazotti (beosztotti) statuszban dolgozdok kozott.

Alkalmazotti kor

A talalkozok alkalmaval egyértelmiivé valt, hogy a munkavallalok keveset foglalkoztak a n6i
esélyegyenldség €s ndi karrierépités lehetdségeivel. A jovobeli elképzelések tekintetében a
résztvevok kevésbé voltak kreativok — nem fogalmaztak meg innovativ, ujszerii javaslatokat.
A megkérdezettek az egyéni célok koz¢ soroljak a karrierépités lehetdségét, melynek kiinduld
pontja minden esetben adott személy. Ez alatt azt értik, hogy az egyén:

- milyen személyiségjegyekkel rendelkezik,

- milyen szakismerettel/képzettség és szakmai tapasztalattal bir

- milyen az értékrendje — ez mennyire illeszkedik a szervezeti célokhoz,

- mennyire motivalt céljai elérésében.
Egyéni célok elérésében a munkahelyi tdimogatd kornyezetet kevésbé emelték ki.
A magyar alkalmazotti résztvevok megallapitottak, hogy a szakmai eldmenetelt a kdzigazgatas
minden teriiletén kozpontilag szabalyozott rendszer hatarozza meg. Vezetdi pozicioba szinte
csak akkor lehet keriilni, ha valaki nyugdijba vagy masik munkahelyre megy. A rendszert

elfogadtak, valtoztatasra nem igazan latnak esélyt.
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Beletorédés uralkodott mind a két orszagban abban a tekintetben, hogy ez a probléma (néi
karrierépités) mar régdta megoldatlan, és a n6k karrierlehet6ségei csak elméletben léteznek.
Ausztridban ¢és Magyarorszagon is a kozszféraban/ allami szektorban torténd munkavégzés
legerdsebb motivaciods tényezdje a munkahelyi stabilitas, a szocidlis elonyok és a teljesitmény.
Mig Magyarorszdgon az allami szektorban a szakmai elémenetelt és az ehhez kapcsolodo
javadalmazast részletesen szabalyozzak (ebben a vezetéknek van némi egyéni beleszolasa),
addig Ausztridban megkérdezett n6k ugyan elégedettek és értékelték a rendszer altal nyujtott
rugalmassagot és a tarsadalombiztositasi szolgaltatasokat, de helyzetiik egyenl6tlennek tartjak
a férfiakkal szemben a teljesitmény €s a bérezés teriiletén. ,,A karrier lehetséges, de nagyon
nehéz, a nének a megfeleld helyen kell lennie a megfeleld idében.”
Problémat jelent, hogy a nék részére szervezett szemindriumok gyakran nem a ndi karrierek
tamogatasarol szolnak.
Javaslatok a néi karrierek tamogatasara
Stratégia szintjén meg kell valdsitani a mar l1étezd koncepciokat és célkitlizéseket (magyar
oldalon az esélyegyenldségi tervekben megfogalmazott célok eléréséhez sziikséges
tevékenységeket be kell épiteni a munkahelyi rendszerekbe).
Struktura (rendszer) szintjén a nemi esélyegyenléség kozponti kérdéssé kell tenni a
munkahelyi/intézményi szervezet minden szintjén.
Kultira szintjén elengedhetetlen az eltérd nemi szerepek elismerése, a tudatossag és a noi
halozatok megerdsitése, elétérbe helyezése.
Képzési igények
Ausztridban a résztvevok a képzési elemek koziil a személyes és vezetdi készségek fejlesztésére
helyezték a hangsulyt. Lényegesnek tartjdk a menedzsmenti, a kdzgazdasagi vonatkozasu
gender kompetencia fejlesztését és a torvényi eldirasok, altalanos feltételek jobb megismerését.
Javasolt képzési témateriiletek:

e nemek kozotti egyenldség alapjai (n6k szamara)

e karriertdmogatasi lehetoségek

e munkarotécio, cserék lehetdsége azonos szinteken, részlegek és szervezetek kozott

o tajékoztatas/szaktandcsadas a gyermekdpolasi 1d6 (sziilé1 szabadsag) és a

részmunkaidd hatasairol és altalanos feltételirdl

Magyarorszagon a résztvevok az egyenld banasmod altalanos gyakorlatta tétele mellett olyan
képzési elemeket nevesitettek személyes €s vezetdi szinten, amely az eredményes munkavégzés

¢s a tAmogatd munkahelyi kornyezet kialakitasanak alapja.
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Javasolt képzési témateriiletek:
e stresszkezelés
e hatékony kommunikacié / idegennyelvi kommunikacio
o konfliktuskezelés
e generaciok kozotti egyiittmiikodés eldsegitése — felkésziilés a vezetésre 35

e csapatépités

Vezet6i kor

A vezetd beosztasu személyekkel folytatott beszélgetések sokkal nyitottabban folytak, mint
beosztotti korben. Ebben a kdrben ndk és férfiak is jelen voltak, amely dontden befolyasolta a
beszélgetések menetét. A magyar oldalon szamos eldremutatd javaslat és konkrét Gtlet is
megfogalmazddott, amelyet kozosen fogalmaztak meg (pl.: szervezetfejlesztés egyes elemeihez
kiegészitési javaslatok, tdvmunka bevezetésének lehetdsége, szakmai egylittmiikodések
érdekében forumok visszaallitasa...stb.).

A ndk és karrierépitésiik lehetdségeivel, illetve problémaival sok férfi vezetd most szembesiilt
eldszor. Ugyanakkor szdmos jo Otlet sziiletett annak érdekében, hogy a nemek elkiiloniilése
helyett a kozos megbeszélés keretében a masik nézépontjanak megismerése és a ndi
perspektivak figyelembevétele megvalosuljon.

A ndk korében egyértelmiien beletorddés volt tapasztalhato ebben a kérdésben, mivel ez a téma
mar régota napirenden van, de lényegi valtozdsokat nem torténtek. Az egyenjogusag
stratégiaként és célkitlizésként 1étezik, de a gyakorlatba még nem épiilt be. Klasszikus
értelemben csak kevés karrierlehet6ség 1étezik (a rendszer hierarchikus).

A karrierépités lehetosége ¢és a kozigazgatasban meglévd (elsddlegesen magyar oldalon)
besorolasi rend (eldmeneteli tdbla) heves vitdkat valtott ki. Egyontetli vélemény volt, hogy a
rendszer elavult és frissitésre szorul annak érdekében, hogy a megvaltozott mitkddési és
szervezeési feladatokhoz jobban illeszthetd legyen.

A vezetOk szdmadra a karriert a magas szintl fejlddési lehetdségek, az 6nallosag €s dontésekben
vald érdemi részvétel jelenti.

Szinte minden csoportban a vezet6i poziciot betoltd nokkel kapcsolatban jo tapasztalatokat
soroltak fel. A vezet6i pozicidban levé nék gyakran olyan részlegeket iranyitanak, ahol dont6
tobbségben nék dolgoznak, illetve ndkkel foglalkoznak, példaul szocialis-, vagy munkaerd

tovabbképzési teriilet.
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A férfi vezeték ma mar nyilvanosan nem ndellenesek, de bizonyos helyzetekre a régi
beidegzddések alapjan reagalnak. Ugyanakkor minden beszélgetésben megfogalmazodott,
hogy a nék minden teriileten alkalmazhatdak vezetOként, nincsenek korlatozasok.
Javaslatok a karrier tamogatasahoz
Stratégia szintjén j munkalehetdségek €s vezetdi poziciok meghirdetése esetén sziikséges az 34
informaciokhoz vald egyenld hozzaférés biztositasa. Az esélyegyenléséget a szervezet minden
szintjén és minden részlegén kozponti kérdésként kell kezelni.
Rendszer szinten a nék halézatainak, a strukturalis feltételek megvaltoztatasanak, valamint a
humaénerdforras kivalasztdsanak, a humanerdforras (személyzet) fejlesztésének van
jelentdsége, valamint a teljesitmény értékelésének atlathatosagara és objektivitdsara van
szlikség. Az egyéni fejlesztési tervek ¢€s kompetencialapu fejlesztés ¢és értékelések
bevezetésevel objektivabb visszajelzések valhatnak elérhetdvé. Ennek alapja lehet egy komplex
kompetencia tar kidolgozasa, amely egyértelmiivé tenné az egyes munkakorok betdltéséhez
sziikséges kompetenciakat, azok mérhetdvé tételét és jutalmazasat. Az egyéni fejlesztési tervek
alapjat is biztositand. Az egyéni teljesitményértékelés kibovitése (tovabb fejlesztése) a
motivaciot is nagymértékben erdsitené és segithetné. Ezaltal a vezet6i €s menedzsment
képességek fejlesztésére és erdsitésére is nyilna lehetdség (soft skill). Az utanpotlasnevelésre
stratégia kidolgozasa €s bevezetése sziikséges, amely a munkaerdhiany okozta munkakori
tulterheltség feloldasaban nytjthat megoldast.
Struktura szinten Ausztridban igény mutatkozik a halozatok szerepének erdsitésére is. Az
osztott munkakorének lehetdsége, a rotdciés munkavégzés lehetdségének vizsgalata
hozzéjarulhat a szervezeti hatékonysag és eredményesség noveléséhez
Kultara szintjén a kiilonféle nemi szerepek, a szervezet tudatossaganak /
gondolkodasmddjanak, valamint a vallalati kultara és a kommunikaci6 atlathatosaganak
figyelembevételérdl van sz6. A karrierépitésben gondolkodé ndk szamara célzott
intézkedésekre van sziikség, ebben a ndéi halozatok aktiv §sztonzésének és tamogatasanak van
SZerepe.
Képzési igények
Ausztriaban az interjizasban résztvevd vezetdk igényei arnyaltabban keriiltek
megfogalmazasra, mint az alkalmazotti kdrben. Minden esetben jelezték, hogy vezetdi
szerepiiknél fogva specialis ismeretekre van sziikségiik, amelyet a mindennapi gyakorlatban
szervezetiikon beliill alkalmazhatnak. Megfogalmazodott tovabba az igény a vezetdi

kompetencidk fejlesztésre is, amely hozzdjarulhat a vezetéi poziciok hatékonyabb ¢és
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eredményesebb betdltésé¢hez. Ismeretszerzés formajat inkabb beszélgetés, egyéni tapasztalatok
megosztasaban ¢€s kiscsoportos tanacsadasban latjak.
Javasolt képzési témateriiletek:

e anemek kozotti egyenldség alapjai a vezetOk szamara

e javaslatok a nék karrierépités tamogatasara 37

e atudatossag erdsitése (nem érzékenyités)

e Workshopok, beszélgetések férfi és néi vezetdkkel / ndi €s férfi vezetdk kdzott a

szervezeti egységek vagy szervezetek kozott az egyenjogusagrol és ennek

fontossagarol, helyérdl és szerepérdl adott szervezetben

Magyarorszagon a fokuszcsoportos megbeszélések soran dominalt az a felfogas, hogy a
kozigazgatas teriiletén a nemek kozotti foglalkoztatas gender-semleges. Minden szinten
elfogadott azonban az a nézet, hogy n6i munkavallalonak lenni nehezebb, mivel az onfejlesztés,
a tovabbtanulas a gyermekek és a hazimunka mellett komoly eréfeszitést igényel (csalad és a
munka Osszehangoldsa). Ebben a férfi résztvevok is egyetértettek €s ezt elismerték.

Magyar oldalon a koztisztvisel6k kdzott magas a ndi vezetdk aranya, ebbdl kdvetkezik, hogy
feltétleniil sziikség lenne vezetdveé valasat, munka- és maganélet 6sszehangolasat megkonnyitd,
azt segitd és tamogato stratégiak, modszertanok, eljarasrendek kidolgozasara és szolgaltatasok
inditasara. A vezet6k maguk fogalmaztak meg az igényt a tréningek megtartasara, éppen azért,
hogy ne csak a szakmai, hanem az ,,emberi” oldalat is megismerhessék a munkatarsaknak, mert
erre nagyon kevés a lehetdség. Az egyes szervezeti egységeknél (csoport szinten) a
csoportkohézid erdsitésével a munka hatékonysdga is novelhetd lenne. Ennek kapcsan
igényiiket fogalmaztdk meg a kommunikacios, konfliktuskezeld, kiégést megel6zd/kezeld,
valamint a csapatépitd tréningek irant, amelyeket a csoportvezetok és beosztottakkal kozosen
kellene megszervezni.

A fentiekben részletezett képzési/tréning igények szervezeti egységeként eltérdk, igy
mindenképp egy olyan fejlesztési paletta kialakitdsa lenne célszerti, ahol az adott szervezeti
egyseg az adott egyének szintjéhez €és igényehez igazitottan valaszthatna az elérhetd programok
koziil szdmara megfeleldt.

A munkahatékonysag novelése érdekében nemcsak egyéni, de csoport szinten is sziikséges
tréningeket/képzési programokat szervezni, amely olyan altaldnos ismereteket fejleszt, amely

szaktertilettdl fliggetleniil minden nap alkalmazhato.
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Minden képzés/tréningfoglalkozas esetében indokolt, hogy a képzésbe vont személyek adott

programon a munkaidejiikben, vagy munkaidejiik egy részében vegyenek részt.

Javasolt képzési témateriiletek:

szakmai workshopok, legjobb gyakorlatok cseréje (nemek kozotti egyenldség,

tudatossag erdsitése, vezetdi készségek) 38
targyalastechnika/kommunikacios készségek fejlesztése

idegennyelvi kommunikécio (angol és német beszédkészség)

konfliktuskezelés

IT ismeretek a vezetés timogatasara
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4. Osszegzés és ajanlas a ,, Tréningprogram (toolkit) fejlesztése gender témaban“ munkacsomag céljaihoz

Az osztrak kutatas legfontosabb eredményeinek osszefoglalasa

STRATEGIA

Az esélyegyenloség jelenjen meg minden
szervezetnél (stratégiaban)

* programok tervezésében ¢s végrehajtasa-
ban

* biztositson 0j tipust hozzaférést a munka-
hoz és a vezetéshez

* vizsgalja feliil a kompenzacios rendsze-
reket (bérezést)

* mutassa be a n6i kvotakat

* esélyegyenldség az oktatasi stratégiakban

KULTURA

Az esélyegyenlOséget, mint meghatarozo
kozponti értéket determinalja

* a beidegzodések feloldasa

+ vegye figyelembe a kiilonféle nemi
szerepeket

* aktiv 0sztondzze a ndket

* tudatossag-munka - igazitsa a szervezet
gondolkodasmodjat az egyenldséghez

» engedélyezze és tamogassa a halozatépitést
* személyzetfejlesztés - a nék eldmozditasat
célz6 intézkedések felajanlasa

o)

STRUKTURA/RENDSZER

A nemek kozotti egyenldség biztositdsa a
szervezetben

» a keretfeltételek megvaltoztatasa

* intézkedések bevezetése a n6k tamogatasa
érdekében

* halozatok kiépitése

* hozzaférés és lehetéségek létrehozasa a
nemi szerepek figyelembevételével

» az atlathatosag és az objektivitas szervezeti
szintli biztositasa

*  esélyegyenldség-orientalt
megléte az oktatasi rendszerben

strukturak
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4.2 A magyar kutatas legfontosabb eredményeinek osszefoglalasa

Mivel a magyar kutatas a kozszféran beliil kiemelten koncentralt a koztisztviselok helyzetére
a jelentésben ezen specialis elemeket nevesiteniink kell.

Stratégia szintii megallapitasok

Az esélyegyenldség €s az egyenld banasmodd a foglalkoztatds minden szintjén jelenjen meg 4
(munkahelytdl fiiggetlendil).

A koztisztviselok kozott magas a né1 munkavallalok ardnya, ebbol kovetkezik, hogy feltétleniil
szlikség van a ndk munkahelyre valo visszatérését és szakmai eldmenetelét, vezetové valasat,
munka- ¢és maganélet Osszehangoldsit megkOnnyitd, azt segitd és tamogatd stratégiak,
modszertanok, eljarasrendek kidolgozasara és szolgaltatdsok inditasara. A kozigazgatas
terliletén ezt a stratégiai szintet meg kell erdsiteni, tehat az esélyegyenldségnek a szervezetre
vonatkoz6 minden dokumentumban €és minden szinten megfelelden kifejezésre kell jutnia.
El6 kell mozditani a ndi szerepek ellatasahoz kapcsolddo tanacsadasi szolgaltatasok (mentalis
egészség megbdrzése, csalddon beliill elakaddsok kezelése, munka- ¢és maganélet
Osszehangolasa), valamint a gyermekfeliigyeleti szolgéltatasok (pl. csaladi napkozi, bolcsdde,
6voda, nyari gyermekfeliigyelet), tovabba mentor, coaching és képzési program beépitését a
2020-t61 érvényes szervezeti esélyegyenldségi tervekbe. Ezen tervek célkitiizéseinek
megvaldsulasat folyamatba épitett értékeléssel kell nyomon kovetni.

Fontos, hogy a nék sajat maguk donthessenek a karrierjiikrdl, ne keriiljenek hatranyba a
gyermekeik miatt egy vezetdi kinevezésnél se (ne a vezetd dontse el helyettiik, hogy tudja-e
vallalni a poziciot). Kérdezzék meg dket a motivacioikrdl, mérjék fel igényeiket, késziiljenek
egyéni karriertervek. A kozigazgatasban kisebb mértékii, de még mindig jelen van az
egyenldtlen bérezés, ezeket fel kell kutatni, és felszdmolni. A kisgyermekes nék vezetdi
pozicioba valo keriilését eldsegitené, ha a csaladi feladatok végzése altal megszerzett vezetoi,
szervezeési kompetencidkat is figyelembe vennék a vezetd kivalasztasi dontéseknél, nem csak
az esetleges hatranyokat (csaladi fokusz, ami nem mindenkinél akadalyozza a vezetdi
szerepvallalast, vagy a gyermekek betegsége miatti kiesés a munkabol).

Osztondtni kell a tudatos karrierépitést szervezeti szinten.

A stratégiai szint megerdsitése egylitt a vezetok érzékenyitésével és képzésével azt
eredményezhetné, hogy a vezetdk szervezeti szintli elvardsoknak feleljenek meg, eszkozoket
kapjanak, és ne a sajat vezetdi pozicidhoz kapcsolodd mérlegelési jogkdrben dontsenek néi

esélyegyenldségi ligyekrdl. Fontos stratégiai feladat, hogy a sziilés miatt tdvollévok esetén
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kapcsolattartasra legyen lehetdség a munkavallalo és szervezeti egysége kozott, ahol kordbban
dolgozott.
Rendszer szintii megallapitasok
Sziikséges olyan intézkedéscsomag (keretfeltételek) kidolgozasa, amely elésegiti az 1)
alkalmazott beilleszkedését, a munkahelyi elémenetelének nyomon kovetését, mentorprogram 4
kidolgozésat. A beilleszkedési program részeként elsd nap program, orientacids tréning
tartalmi kidolgozasa is indokolt.
Indokolt lenne olyan tréningprogramok/ adott esetben egyéni tanadcsadasok szervezése, ahol a
vezetd beosztdsu személyek vezetéshez kapcsolodd készségeiket, képességeiket, elméleti
tudasokat lehet fejleszteni meglévd gyakorlati tapasztalataik alapjan.
Ehhez kapcsolodva lehet6séget kellene biztositani olyan szemléletformald/tudatositd
programok lebonyolitasara, amely adott szervezetben a nemek helyzetét mutatnak be €s kozos
megoldasokat keresnének a feltart sztereotipidk vagy elditéletek feloldasara. A férfiak csaladi
szerepvallalasat, a kedvezmények igénybevételét is 0sztondzni sziikséges, €s ezt tdmogatd
szervezeti kulturat kialakitani.
Fontos feladat a bevont szervezeteknél a meglévd munkaszervezési, humanerdforras
menedzsmenti j6 megoldasok 0sszegytijtése, sztenderdizalasa, és ezekrdl informacio atadasa a
vezetOk szdmara. Pl. karrier menedzsment, munka- és maganélet 6sszehangolésa teriileteken
példa értékiien miikodé megoldasok bemutatasa, reklamozasa, népszeriisitése.
Rugalmassa kell tenni a munkaszervezési formakat (munkaidé beosztast) nemcsak a munka-
¢s maganélet 6sszehangolasa, hanem az 01j generaciok bevonzasa és megtartasa érdekében is,
akiknél ez kiemelt szempont. A munkavégzés folyamatossaganak biztositasa érdekében teret
kell adni olyan alternativ munkavégzési formara, amelyeket most nem ismer a rendszer. (Az
atipikus foglalkozas hidnya nem abbol szarmazik, hogy kiprobaltak és nem miikddott, hanem
abbol, hogy eleve azt feltételezik, hogy itt nem miikodik.) Minden lehetdséget szamba kell
venni a szervezeti rugalmassag novelése érdekében (atipikus foglalkoztatasi formak
alkalmazédsdnak megvizsgaldsa célzott szervezeti audit keretében, majd a megvalodsitas
egységesen a teljes intézményrendszerben, tovabba egyéni munkavallaloi igények megfeleld
vezetdi kezelése).
A tavmunka végzés hidnya abbol is eredhet, hogy a munkavallalok nem rendelkeznek
megfeleld informatikai ismerettel, illetve hidnyoznak azok a részismeretek, melyek ezeket

segitenék. A foglalkoztatds rugalmasabbd tételé érdekében sziikséges lenne olyan specialis

WomEn-Puls ATHU116
Project co-funded by European Union funds (EFRE)



iiterrey
Austria-Hungary [k

European Union — European Regional Development Fund
WomEn-Puls
informatikai képzések szervezése, amely az alternativ munkaformdk bevezetését
eredményezhetik.
A rugalmas munkaid6beosztas noveli a rendelkezésre all6 humanerdforras jobb kihasznalasat,
biztositja a munkavallaldi potencial hatékonysaganak novekedését.
A n6i munkavallalok erdforrdsainak hatékony felhasznalasa érdekében indokolt a 4
gyermekfeliigyeleti szolgéltatdsok fejlesztését szorgalmazni a munkaltaté hataskorében
(munkahelyi bolcséde, 6voda, gyermekfeliigyelet megoldasa iskolai, 6vodai sziinetek idején)
¢s azon kiviil is (az ellatasi teriileten 1évé intézmények bevonasaval). Fontos, hogy ezen
szolgaltatasok megfeleld mindségben legyenek elérheték (teriileti megoszlas ne csak a
varosokra korlatozddjon).
A munkahelytdl vald tartos tavollét esetén (gyermekvallalds) indokolt olyan kapcsolattartd
rendszer/eljaras kialakitdsa, amely segiti a kisgyermekes sziild visszatérését a munkéba,
rendszeres tdjékoztatast biztosit szdmara, noveli a visszatérés igényét €s csokkenti a munkatol
tavollévd 1dé mértékét. Meg kell alkotni a sziilés, vagy tartds betegség miatt tavollevok
kapcsolattartasi, visszatérési protokolljat.
A kozigazgatas felépitése miatt az eldmeneteli lehetdségek korlatozottak (bérben és pozicidban
is), és sok esetben nagyon hosszt id6 alatt torténik meg. Ez az ambicidézus munkatarsak, és
kiilonosen a fiatalabb Y, és a munkaerdpiacon egyre nagyobb szamban megjelend Z generacio
esetében kiilonosen nagy kihivas elé allitja a kozigazgatast az utanpétlas szempontjabol. Ujra
kell gondolni a karrier elémenetelek, karrier utak kérdését, és a sziik lehetdségeket nyujtod
vertikalis karrier ut mellett a szakmai kiteljesedés lehetdségeinek maximalis kihasznaldsat.
A fentiek miatt kiemelten fontos a gender semleges vezetd-kivalasztas gyakorlati bevezetése,
az atlathato és objektiv modszerek kidolgozasa és alkalmazasa, amely segiti a karrierépitést.
A munkavallalok értékelési rendszerének targyilagossagat biztositani kell (a ténylegesen
mérhetd tevékenységekre vonatkozzon, és a tudomanyos kritériumoknak megfeleljen). Az
értékeléseket interaktivva kell alakitani; biztositva ezzel a fejlodés/stagnélas/visszafejlodés
fokozatait, kdvetkezményeit; az értékelés rendszerességét, idokozeit.
Fontos szempont lehet egy kompetencia tar kialakitasa, amely azonositana az egyes munkakor
betoltésehez sziikséges kompetencidkat (kompetencia szotar), valamint lehetdséget adna az
egyéni fejlettségi szintek mérését - a meglévo kompetenciak azonositasat, valamint a fejlesztés
alatt és utani fejlédést is képes lenne mérni. Ez lehetdséget biztositana, hogy a
teljesitményértékeléssel 6sszekotve, egyéni szinteken is visszajelzést adjon a résztvevoknek és

a vezetdknek.
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Biztositani kell a képzési lehetdségekhez valo egyenld hozzaférés lehetdségét (akar olyan
dolgozo6 is bekapcsolodhasson képzésbe/oktatasba aki jelenleg gyermekgondozas miatt tavol

van a munkahelyétol).

Kultira szintjére vonatkoz6 megallapitasok

A szervezeti kultariban kézponti értékké kell tenni az esélyegyenlSséget. 43
A rendszeren beliili kultura fenntartdsa és fejlesztése elengedhetetlen a benniik dolgozok
folyamatos felkészitése és képzése nélkiil. Erre a kozigazgatas teriiletén kotelezi is a
dolgozdkat a munkahely. Ugyanakkor a szakteriileti képzések mellett hidnyoznak azok az
altalanos munkahatékonysadgot ndveld tréningek, foglalkozasi programok, amelyek a
munkamotivaciét noveln€k, eldsegitenék a dolgozok csoportszintii gondoskodéasat ¢s
biztositandk a vezeték szamara azokat az egyéni Osztonzoket, amelyet a kozigazgatasban
meglévo ,,monotonitas” feloldasa indokolt.

Kiemelten fontos a kommunikacios, konfliktuskezeld, kiégést megel6z6/kezeld, valamint a
csapatépitd €s egylittmiikodési tréningek biztositdsa (amellyel javithatéak az egyes szervezeti
egységeken beliili és egymas kozotti kapesolatok is, €s kozelebb hozni egyméshoz a kiilonb6zo
szervezeti egységekben dolgozd munkatarsakat).

Vezet6i szinten a konfliktuskezeld, stresszkezeld, problémamegoldo, idégazdalkodasi,

valtozasmenedzsment teriileten mutatkoznak hidnyok.

4.3  Altalanos ajanlasok a toolkit fejlesztésekhez

Kiemelten a n6i vezetdk tamogatasa érdekében specialis onismereti, 6nbizalom-épitd, érzelmi
intelligencia fejlesztd, vezetdi készségfejlesztd tréningek inditésa is sziikséges.

Sziikség lenne olyan empatiat fejlesztd tréningekre/workshopokra is, melyek lehetdvé tennék
az egyes szervezetekben a nemek munkavallalasaval, karrierlehetdségeik hasonlosagaival,
kiilonbozdségével vald megismerkedést, lehetdséget biztositva az elditéletek, sztereotipidk
kovetkezményeinek felismerésére.

Nyelvi képzés szervezése tobb nemzetkodzi projekt kapcsan valt indokolta, mivel a kollégak
nem tudnak szakmailag megfeleléen részt venni a megvaldsitasban, ha a partnerekkel a
kommunikacio akadozik. A targyalasi szinti angol, és német (magyar oldalon) nyelvtudast
megszerzése a nemzetkozi intézményi egylittmikodések kommunikéacios alapja.

Szinte minden munkateriileten megfogalmazodott az igény informatikai képzésekre is,
amelyek elsdsorban a mindennapi munkahoz hasznalt alap programok (alapismeretek, word,

excel, ppt) elsajatitasat tenné lehetévé. Az ECDL modulok koziil a tablazatkezelés,
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szovegszerkesztés, felhasznaloi alapismeretek jelentek meg preferalt teriiletként a kérddives
felmérésnél. Vezetéi szinten az elektronikus aldirds, a felhdszolgaltatasok hasznalata, a

kozosségi média és a professzionalis prezentacio képzési igénye kerlilt meghatarozasra.

44
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4.4  Javaslatok a tervezett tréning programok moduliris egymasra épiilésére

Nemek kozotti egyenldség Nemek kozotti
alapjai a vezet6k szamara egyenléség alapjai a

munkavallalok szamara

1. témakor — IT készségek fejlesztése

Ezen beliil:

- IT alapkészségek elsajatitasa

- irodai programcsomagok felhasznaléi szintli rugalmas ismerete
(tablazatkezelgs, stb.)

- kozosségi média

- felhoalapu szolgaltatasok

- elektronikus alairas

- prezentacid készités

stb.

45

2. témakor —Kommunikacios és nyelvi készségek fejlesztés

Ezen beliil:

- angol és német (magyar oldalon) nyelvi ismeretek elsajatitasa,
elmélyitése kiilonb6zo szinteken

- kommunikacios; konfliktuskezelési ismeretek, retorikai készség és
értékeld visszajelzés elsajatitasa a munkavallaloi hatékonysag novelése
érdekében

3. témakor — személyes készségek fejlesztése

Ezen beliil:

- munkavallalok személyes készségeinek fejlesztése

(6nbizalom, onértékelés, hatékonysag, motivacid, érzelmi intelligencia

fejlesztd, kommunikacios, konfliktuskezeld, kié¢gést megeldzd/kezelo;
csapatépitd €s egylittmiikddési stb. tréningek)

4. témakor — személyes készségek fejlesztése

Ezen beliil

- vezetdi készségek fejlesztése

(idémenedzsment, dontéshozatal, valtozasmenedzsment,
stresszkezeld, problémamegoldd, asszertiv kommunikécio, stb.
tréningek)

- szocialis készségek fejlesztése

(csapatmunka/egyiittmiikodés erdsitése, alkalmazotti potencial
kihasznalasa, munkavallalok motivalasa kiégés elleni)

Javasolt képzési formak a kiscsoportos tréningek és e-learning elemek.
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5. Vorstellung des Projekts WomEN-Puls und der Grundlagen der
Forschung

Im Projektgebiet (Burgenland und Steiermark in Osterreich, sowie die Komitate Vas und Zala
in Ungarn) ist der Anteil der weiblichen Angestellten deutlich hoher im 6ffentlichen Dienst, als
in der Privatwirtschaft, ihre Karrieremoglichkeiten unterlegen jedoch deutlich denen der 4
Ménner mit vergleichbarer Ausbildung und Alter. Im Vergleich zur nicht-staatlichen Bereich
ist im 6ffentlichen Dienst eine Kontraselektion/ein Systemproblem zu beobachten, weil Frauen
im offentlichen Dienst nur eine niedrige Karriere-Spitze erreichen konnen, oder sie brauchen
deutlich mehr Zeit dazu.
Zur Verbesserung der Lage der Frauen im oOffentlichen Dienst wurden/werden mehrere
nationalen Maflnahmen initiiert, ein grenziibergreifendes Projekt zur Datenerhebung auf der
Grundlage von einer gemeinsam erstellten Methodik organisierte jedoch bisher nur das
WomEn-Puls. Das Projekt ist der erste Schritt zum grenziibergreifenden Transfer von
Knowhow und Praxis, die die Chancengleichheit von Frauen und Ménnern im Arbeitsmarkt

gewdhrleisten.

Umfassendes Ziel des Projekts

Ziel des Projekts WomEN-Puls ist die Verbesserung der Lage beziiglich Chancengleichheit und
Arbeitsmarkt von Frauen im 6ffentlichen Sektor im Projektgebiet (Burgenland und Steiermark
in Osterreich, sowie die Komitate Vas und Zala in Ungarn). Ferner der Ausbau einer
grenziibergreifenden  strategischen  institutionellen ~ Zusammenarbeit ~ mit  einer

Kooperationsvereinbarung und mit dem nachhaltigen Vorbehalt der Ergebnisse.

Projektspezifische Ziele

Entwicklung eines gemeinsamen Trainingsprogramms. Bilaterale Ausarbeitung eines Toolkits
zur Kompetenzentwicklung, zwecks der Forderung von Chancengleichheit der Frauen und
Minner, bzw. bei der Durchfiilhrung der fachlichen Trainingsprogramme der
Arbeitgeber innen.  Durchfilhrung von  gemeinsamen  Trainingsprogrammen  fiir

Arbeitgeber_innen und Arbeitnehmer_innen zur Starkung der Genderaspekte.

Hauptergebnisse des Projekts
Aufarbeitung eines bilateralen Netzwerks im Bereich Gender mit dem hauptsédchlichen, aber
nicht ausschlielichen Ziel der Verbesserung der Lage der Frauen im 6ffentlichen Dienst, sowie

der Chancengleichheit der Frauen und Ménner im Arbeitsmarkt.
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Teilnehmende Partner und ihre diesbeziigliche Titigkeit
Die Osterreichischen Partner (NOWA, DAFF) haben mehr Erfahrung und Fachkenntnisse in
den Bereichen Erwachsenenbildung und Gender, wahrend die ungarischen Partner
(Selbstverwaltungsamt des Komitats Vas, Komitatsselbstverwaltung Zala) in Durchfiihrung
von Projekte mehr Erfahrung haben. Sie machten aber wesentliche Schritte im Bereich Gender. 4,
Nowa
Nowa ist eine regionale Einrichtung, die zur Beratung und Projektmanagement spezialisiert ist.
Ihre Tatigkeit zielt in erster Linie die Entwicklung und Durchfiihrung von innovativen,
strategischen Konzeptionen zur Forderung der Chancengleichheit aller sozialen Gruppen ab,
besonders in den Bereichen Arbeitsmarkt, fachliche Schulungen, Erwachsenenbildung,
Wirtschaft und regionale Entwicklung. Sie leiteten mehrere Gender Kompetenzzentren, sowie
regionale Bildungszentren.
Wichtigere Projekte:
e Senior Capital: Entwicklung von Humanressourcen der Arbeitnehmer_innen 50+,
Steigerung ihrer wirtschaftlichen und sozialen Wert in der Marktwirtschaft;
o Central Europe, 9 Projektpartner: Ungarn, Slowenien, Italien, Deutschland, Polen;
e good NEWSS: Entwicklung multilateralen Strukturen, Strategieentwicklung,
MaBnahmen zur Forderung der Integration von Frauen im Arbeitsmarkt, INTERREG
V-A SI-AT, Steiermark/Slowenien;
e Gender Basic, Gender Theorie und Gender Mainstreaming: Schulungen fiir
Leiter innen von administrativen Amtern (Arbeitsamt, Regierung,
Selbstverwaltungen, etc.) und NGO-s (Zagreb, Osijek, Opatija, Split), Kroatien IPA —
IVV. Komponens
DAFF
Daff wurde 2008 gegriindet, die Organisation verfiigt iiber jahrelange Erfahrungen mit EU
Kooperationsprogramme, z. B.: ErasmusPlus, Grundtvig, ESF, LeaderPlus etc.. lhre
Kompetenzen beinhalten die Verfassung von Aufsdtzen, Entwicklung von Schulungen,
Abwicklung von Trainings. Ihre besondere Stirke ist die Kompetenzanalyse und
Kompetenzentwicklung.
Wichtigere Projekte:
e Erasmus plus Projekte TRAIT und WALK'N'TALK, deren Ziel die Entwicklung
transversalen Kompetenzen und neuer padagogischen Methoden in der

Erwachsenenbildung war, ferner erstellten sie im Thema strategische Partnerschaften.
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Die Selbstverwaltungsamt des Komitats Vas und die Komitatsselbstverwaltung Zala leiten
die Beschiftigungspakete auf Komitatsebene ein, wobei eine wesentliche Zielgruppe die
Frauen sind. Beide Einrichtungen gelten als ,,Familienfreundliche Arbeitsstellen”, diesen Titel
wird vom Ministerium fiir Humanressourcen vergeben.
Folgende Projekte konnen mit dem Programm WomEN-Puls verbindet werden: *
e TOP-5.1.1-15-VS1-2016-00001 Beschiftigungspaktum des Komitats VVas 2014-2020
e EFOP-1.6.3-17-2017-00011 Forderung der konvergenzpolitischen Kooperationen bei
Chancengleichheitsprogrammen im Komitat Vas
e TOP-5.1.1-15-ZA1-2016-00001 Durchfiihrung des innovativen
Beschiftigungspaktums Zala

e EFOP-1.6.3.-2017-00004 Kooperationen im Komitat Zala zur Konvergenzpolitik

Die grenziibergreifende, auf gemeinsamen Erfahrungen basierende Erhebung begann 2019.
Ihre Hauptaufgabe ist die Erstellung von Grundlagen zur Trainings. Die Erhebung fand auf der
Grundlage einer Methodik statt, die gemeinsam ausgearbeitet wurde, und die folgenden
Schwerpunkte hatte:

— Befragung der weiblichen Angestellten im 6ffentlichen Dienst

- Zielgruppeninterviews im privaten und 6ffentlichen Sektor mit Arbeitnehmer innen auf
Fiihrungsebene, Mittelebene und in der operativen Fiihrung;

— Tiefinterviews mit weiblichen und ménnlichen Fiihrungskriften.

Die Ergebnisse der Untersuchung wurden von den Partnern international zusammengefasst,
danach wurde dieses internationale Dokument mithilfe von Experten erstellt.

Die Ausarbeitung des Trainingsprogramms (Toolkit), die auf die Ergebnisse der Untersuchung
basiert, beginnt erst nach dem Abschluss dieser Berichte. Diese wird mit Tatigkeiten ergénzt,

die die verschiedenen Zielgruppen sensibilisieren und ihre Anndherungsweisen umstellen.
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6. Methodik

Wihrend der Erhebung wurden die folgenden Methoden verwendet: Dokumentenanalyse (EU-
Dokumente, Osterreichische und ungarische statistische Materialien), Online Fragebogen und
Interviews (Personen- und Fokusgruppen Interviews), die anhand der Erfahrungen der
Studienreisen des Projekts, sowie auf der Grundlage eines gemeinsam erstellten methodischen 49
Handbuches herausgearbeitet und detailliert analysiert wurden. Die Erhebung fiihrte zu solchen
Schlussfolgerungen/Empfehlungen, die als Grundlage zur Ausarbeitung der gemeinsamen

Trainingsprogramme zum Thema Gender dienen konnen.

6.1  Quellendokumente der Desktop Research

EU-Richtlinien zur Gleichbehandlung und Chancengleichheit

Osterreich

J Personalbericht und Einkommensbericht des Bundes 2019
e AMS Datenbank und AK Broschiire im Land Burgenland

J Personal in Zahlen 2018 — Stadt Graz

. Personalbericht — Haus Graz 2018

o Gleichstellungsbericht 2017 (Graz)

uUngarn:

o Chancengleichheitsplan des Selbstverwaltungsamtes des Komitats Vas, 2014-2019
o Chancengleichheitsplan des Selbstverwaltungsamtes des Komitats Zala, 2017-2022
. Strategie zur Entwicklung der Administration und des 6ffentlichen Dienstes, 2014-
2020

J Guter Staat Bericht, 2018

o Gesetz Nr. CXXV. von 2013 iiber die Gleichbehandlung und der Férderung der
Chancengleichheit

. Offizielle KSH Daten

6.2  Studienreisen

Im Rahmen des Projekts fanden zwei Studienreisen statt. Die Reise in Ungarn wurde am 3.
Oktober 2019 von der Komitatsselbstverwaltung Zala veranstaltet, in deren Rahmen zwei
Organisationen in Gy6r und Mosonmagyarovar besichtigt wurden, um gute Praxen
kennenzulernen. Die zweite Reise fand am 4. Dezember 2019 in Wien statt, diese wurde von

DAFF in Osterreich organisiert.
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6.3  Online Fragebogen
Osterreich
209 beschiftigte Frauen im 6ffentlichen Sektor beantworteten die Online-Fragebogen.
In der Auswahl der Befragten wurde groBes Augenmerk auf eine moglichst diverse
Zusammensetzung der Zielgruppe gelegt, es wurde versucht alle relevanten Bereiche des s
offentlichen Sektors Arbeitsmarkt, Wirtschaft, Bildung, Justiz, Gesundheit, Politik und
Interessensvertretungen anzusprechen.
Ungarn
In den Komitaten Vas und Zala konnten die Online Fragebogen auf einem Internet-Plattform
(Google) ausgefiillt werden, diese wurden von den beiden Komitaten selbststandig ausgesandt.
Die Methode garantierte eine komplette Anonymitét der Teilnehmer innen. Im Komitat Zala
wurden die Mitarbeiter_innen des Regierungsamtes des Komitats Zala, die der Zalaer
Organisation des Direktoriums fiir Sozialwesen und Kinderschutz, die des Amtes der
Komitatsversammlung von Zala, ferner die der Notariaten und Biirgermeisteramter des
Komitates befragt.
Insgesamt gingen 282 ausgefiillte Fragebogen ins System bis zum Ablauf der Frist ein.
Im Komitat Vas fiillten die Fragebogen die Mitarbeiter_innen des Regierungsamtes aus.
Insgesamt gingen 79 ausgefiillten Bogen ein.
In beiden Gebieten war die Erhebung freiwillig. Insgesamt wurden 361 Fragebodgen
aufgearbeitet, in denen in erster Linie Frauen ihre Meinung mitteilten, die Iim

Verwaltungswesen titig sind.

6.4  Einzelinterviews

Osterreich:

In der Auswahl der Interviewpartner innen wurde groBes Augenmerk auf eine moglichst
diverse Zusammensetzung gelegt, es wurden alle relevanten Bereiche des 6ffentlichen Sektors
Arbeitsmarkt, Wirtschaft, Bildung, Gesundheit, Politik und Interessensvertretungen adressiert.
Weiters wurden 7 private Unternehmen aus sehr unterschiedlichen Bereichen (Social
Entrepreneur, Gesundheit und Tourismus, IT, Technisches Biiro, Holzbau, Anlagenbau,
Produktionsbetrieb) und unterschiedlicher GroB3e befragt.

Ungarn:

Im Komitat Zala wurden die Interviewpartner nach einer Vereinbarung mit der Leitung der

Einrichtung (Regierungsamt des Komitats Zala, Hauptdirektorium fiir Sozialewesen und
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Kinderschutz, Amt der Komitatsversammlung von Zala), mit Beriicksichtigung des Aufbaus
der jeweiligen Einrichtung, auf Anfrage der Leitung ausgewihlt. Im Rahmen der Interviews
wurde je eine leitende Mitarbeiter_in von Wirtschaftsorganisationen aufgesucht, die sich im
Eigentum der Selbstverwaltungen sind. Im 6ffentlichen Dienst gab es 3 Personen, die aus dem
Privatsektor kamen, 7 weitere Personen waren nur im Offentlichen Sektor tdtig. Von den 5
befragten Fiihrungskréften arbeiten 3 Personen nicht im Komitatssitz, sondern in den
Bezirkszentren.
Im Komitat Vas wurden die Interviewpartner nach der Vereinbarung mit dem
Selbstverwaltungsamt des Komitats und mit dem Regierungsamt des Komitats ausgewéhlt. 3
Personen kamen aus der Privatwirtschaft ins 6ffentliche Dienst, 2 Personen vertraten nonprofit
GmbHs, die im Eigentum der Selbstverwaltungen sind, weitere 7 Personen arbeiteten
ausschlieflich im 6ffentlichen Sektor. Von den befragten Fiihrungskréiften arbeiten 4 Personen
nicht im Komitatssitz.
Im Komitat Zala wurden 9 Frauen und 3 Ménner, im Komitat Vas 11 Frauen und 1 Mann
befragt. Insgesamt wurden 24 individuellen Interviews mit 20 Frauen und 4 Manner gefiihrt,

23 personlich, 1 online.

6.5 Fokusgruppen Interviews

Osterreich:

8 Fokus Gruppen Interviews mit 57 Teilnehmer innen wurden durchgefiihrt. In der Auswahl
der Interviewpartner_innen wurden auch die Osterreichischen Assoziierten Strategischen
Partner_innen, der Gemeinde Vertreter Verband GVV und das Land Burgenland sowie die
Stadt Graz und das Land Steiermark, miteinbezogen.

4 Interviews wurden mit 27 beschéftigten Frauen im 6ffentlichen Sektor aufgenommen,
ferner 4 Interviews mit 30 Fiihrungskriften (Entscheidungstriger innen/ Arbeitgeber innen)
aus dem oOffentlichen Sektor.

Ungarn:

Im Komitat Zala nahmen in den Fokusgruppen Interviews die Fiihrungskrifte und
Arbeitnehmer_innen der verschiedenen Einheiten des Regierungsamtes, ferner die der sozialen
Institute des Hauptdirektoriums fiir Sozialen- und Kinderschutz teil.

In die 4 Fokusgruppen Interviews wurden 33 Personen miteinbezogen, 28 Frauen und 5

Minner. Die erste Gruppe bildeten Fiihrungskrifte, die zweite Gruppe bestand aus
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Abteilungsleiter_innen und Arbeitnehmer_innen (gemischte Gruppe), in der vierten Gruppe
nahmen Arbeitnehmer_innen teil.
Im Komitat VVas waren die einbezogenen Institutionen die Komitats- und Bezirkseinheiten des
Regierungsamtes des Komitats, die regional oder fachlich unterschiedliche Aufgaben erfiillen.
Von den drei Fokusgruppen Interviews wurden zwei Gruppen aus Sachbearbeiter_innen, o,
mittleren Leiter_innen, Abteilungsleiter_innen (Nord-Vas, Siid-Vas) gebildet, eine Gruppe aus
stellvertretenden Amtsleiter_innen, Abteilungsleiter_innen, Hauptabteilungsleiter_innen auf
Komitatsebene. Insgesamt nahmen 24 Personen in den Interviews teil, 22 Frauen, 2 Ménner.
Beide Ménner waren in der Gruppe der Fiihrungskrifte.
In den beiden Komitaten befragten wir insgesamt 57 Personen, 50 Frauen und 7 Ménner. Die

Interviews wurden von September bis Anfang November 2019 durchgefiihrt.

7. Ergebnisse

7.1  Desktop Research

Um die Chancengleichheit der Frauen im Arbeitsplatz untersuchen zu kénnen, muss zwischen
der Sicherung der Gleichbehandlung und der Politik der Chancenbildung unterscheidet werden.
Die Gleichbehandlung erfordert das Verbot der Diskrimination, sowie eine Garantie des Rechts
zum Leben ohne Benachteiligung. Das Prinzip der Gleichbehandlung erfordert, dass
Personen, die in vergleichbarer Lage sind und die in ihren relevanten Merkmalen
vergleichbar sind, gleich behandelt werden, wihrend die unterschiedlichen Situationen nicht
gleich geregelt, beurteilt werden diirfen. Das bedeutet in erster Linie die gleiche Beurteilung
der Frauen und Minner im Arbeitsplatz (auch im Bereich der Vergiitung).

Im Gegenteil dazu wurde die Politik der Chancenbildung im Artikel 13. des Amsterdamer
Vertrags geregelt, diese erfordert von den Mitgliedstaaten — also auf Landesebene -, dass diese
in die Richtung der vollstindigen Gleichberechtigung der geschiitzten Gruppen
(Geschlecht, Rasse, ethnische Zugehdrigkeit, Religion oder religidse Uberzeugung,
Behinderung, Alter, sexuelle Einstellung) Schritte unternehmen, in den verschiedensten
Bereichen des Lebens — Bildung, Gesundheitswesen, Arbeitsmarkt, soziale Sicherheit, etc..2
Ziele der Forderung der Chancengleichhalt sind zumeist die Reduzierung der Nachteile auf der

Ebene der Gesellschaft, die aus Diskriminierung resultieren, die Steigerung der sozialen-

2 Ungarische nationale Konvergenzstrategie 1I. Langzeitbediirftige — Kinder in armen Familien - Roma

(2011-2020), Staatssekretariat fiir soziale Konvergenz im Ministerium fiir Humanressourcen, Budapest,
2014. September
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wirtschaftlichen Aktivitit und Partizipation der Betroffenen, die Chancenbildung auf sozialer
Ebene.

Die Fachpolitik der Chancenbildung basiert sich sowohl in Osterreich als auch in Ungarn auf
die Verfassung, auf Gesetze beiden Lander, auf internationalen Vertrage, EU-Richtlinien und
Abkommen. Z. B. der Punkt (3) des Artikels XV. des ungarischen Grundgesetzes erklért, dass
Frauen und Minner gleichberechtigt seien.

Im Beitrag werden die Grundbegriffe dieser rechtlichen VVorschriften verwendet.

Statistische Informationen aus Osterreich

In Osterreich sind im Bundesdienst 355.216 Personen beschiftigt, davon sind 42,4% Frauen.
Insgesamt 17,5% aller Beschiftigten auf Bundesebene sind teilzeitbeschéftigt, die Teilzeitrate
bei den Frauen betragt 32%, bei den Méannern 6,8%.

Im Magistrat Graz sind 3.548 Personen beschéftigt, 70% davon sind weiblich. 28,4 % der
Beschiftigten des Magistrat Graz arbeiten Teilzeit, 92% der Teilzeitbeschéftigten sind Frauen.
171.100 Personen auf Bundesebene leisten Telearbeit, Frauen doppelt so oft wie Ménner.
57% der beschiftigten Akademiker innen im Bund sind Frauen, in den hdochsten
besoldungsrechtlichen Einstufungen (Al) variiert der Prozentsatz zwischen 32% und 39,8%.
Die Entwicklung des Frauenanteils auf Bundesebene in den hochsten besoldungsrechtlichen
Einstufungen (A1) im Zeitraum 2006-2018 ist positiv mit 13,1%.

Im Magistrat Graz betrdgt der Anteil an weiblichen Fiihrungskriften 33%.

Im Jahr 2018 lag der Einkommensunterschied von Frauen und Mannern im Bundesdienst bei
10,3% und differierte nach Berufsgruppe zwischen 3,6% (Schulaufsicht) und 26,7%
(Militarischer Dienst). Es kann festgestellt werden, dass der Gender Pay Gap im Bundesdienst
niedriger ist als in der Privatwirtschatft.

Statistische Informationen aus Ungarn

In Ungarn ist der Anteil der weiblichen Angestellten im Verwaltungswesen besonders hoch,
nur etwa jede dritte Angestellte ist mannlich (75/25%). Fiihrungspositionen bekleiden jedoch
ofters Ménner, durchschnittlich ist jede dritte Leiter médnnlich (66/33%).

Landesweit ist das brutto und netto Monatsgehalt der Arbeitnehmer_innen im Bereich
Finanzplanung deutlich geringer, als die der Angestellten im nicht staatlichen Dienst. Im
Rahmen der Forschung wurde festgestellt, das im Komitat Vas ihr Gehalt monatlich etwa
80.000 Forint weniger ist, wihrend im Komitat Zala sind die Gehiélter in der Finanzsektor

hoher, weil die nicht-staatlichen Gehalter generell niedriger sind.
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Im Komitat Vas arbeiten 5097 Personen in Teilzeit (7.1%) (min. 60 Arbeitsstunden pro Monat),

im Komitat Zala 5233 Personen (7.9%), in Ungarn insgesamt 332.450 Personen (10.43%). Zum
Sektor Finanzplanung stehen keine Angaben zur Verfiigung.

Insgesamt lésst sich feststellen, dass wihrend in Osterreich die Beschiftigung von Frauen oft

in Teilzeit oder in Telearbeit erfolgt, sind diese Varianten in Ungarn atypisch. In Ungarn wird .,

die Beschiftigung in Teilzeit gesetzlich nicht begiinstigt.

7.2 Erfahrungen der Studienreisen
Im Rahmen der beiden Studienreisen in Ungarn wurden die realisierten Tétigkeiten, Methoden
des EFOP Programms vorgestellt.
Das Haus der Eltern in Gyo6r spricht die Familien an: die Besucher innen werden mithilfe
einer Expert_innengruppe dabei unterstiitzt, wie sie sich zu Eltern, zu einer Familie entwickeln
konnen. AuBler Kinderbetreuung bieten sie Schulungen und Beratungen fiir ihre Kund_innen
an.
Ihr EU-Projekt, das ,,Sziilok Haza N6-Ko6z-Pont Gy6rben” (Haus der Eltern Frauenzentrum in
Gyo6r) zielt darauf ab, dass die auf dem Arbeitsmarkt benachteiligten Personen — in erster Linie
Frauen — und Frauen nach dem Karenz einen Weg zuriick in die Arbeitswelt finden. Sie nutzen
dazu die Reg6s-Methode. Thre Aufgaben umfassen:
- Work-Life-Balance, mit besonderer Hinsicht auf die auf dem Arbeitsmarkt
benachteiligten Personen
- Beratung der Arbeitgeber innen und ihre Organisationen, Sensibilisierung fiir die
Relevanz der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie, fiir die atypische Formen der
Beschiftigung von Frauen,
- Dienstleistungen, die bei der VVereinbarung von Privatleben und Arbeit behilflich sind
(Kinderbetreuung, Beratung, Schulung).
Der Familie und Karriere Punkt befindet sich in Mosonmagyarovar. Sie bieten ein komplexes
Programmpaket fiir Familien, Eltern und Kinder an, so wie Kinderbetreuung, psychologische-
und mentalhygienische Schulungen, die eine gro3e Hilfe fiir die Zielgruppen sind. Sie sind mit
mehreren Arbeitgeber_innen in Kontakt, sie helfen auch bei der Arbeitsvermittlung.
Ihr Programm ,Zusammen fiir die Frauen in der Familie und in der Arbeit um
Mosonmagyardvar wird von EFOP finanziert. Das Ziel ist die Gestaltung einer solchen

Situation auf dem lokalen Arbeitsmarkt, die die lokalen Losungen und Kooperationen

WomEn-Puls ATHU116
Project co-funded by European Union funds (EFRE)



0092,
.0®
o’

iiterrey
... Austria-Hungary [EEal

European Union — European Regional Development Fund

WomEn-Puls
beriicksichtigt, die atypische Beschéftigung ermoglicht und die moglichst schnelle
Reintegration der Frauen in die Arbeitswelt fordert.

Auf der Projektebene sind ihre Tétigkeiten identisch mit denen der Einrichtung in Gy®ér. Thre
Besonderheit ist, dass sie einen extra Wert an junge Familien legen (Eltern mit Kleinkindern).
Die Osterreichische Studienreise fand am 4. Dezember 2019 in Wien statt. Die
Teilnehmer_innen besuchten zwei Workshops.

Im ersten Workshop hielte die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine
Informationsveranstaltung dariiber, wie in Osterreich Frauen — in einigen Fillen auch Minner
— fiir ihre Rechte engagieren konnen, bzw. welche Organisationen dabei behilflich sein kdnnen.
Fiir sie ist die Gleichbehandlung sehr wichtig, deswegen bauen sie ein Netzwerk mit anderen
Partner_innen, Organisationen aus. Sie arbeiten mit Sozialarbeiter_innen und Psycholog_innen
zusammen, damit sie die eventuellen Rehabilitationsprozesse fordern konnen. IThre Statistiken,
Erfahrungen zeigen, dass mit dieser Einstellung die Angelegenheit der Gleichbehandlung eine
positive Wende hatte, sie konnten sich in allen Féllen erfolgreich gegen Diskrimination
einsetzen. Laut des Referenten verdnderte sich die Einstellung der Behdrden, der
Arbeitgeber_innen ebenso auf einer positiven Weise.

Der zweite Workshop wurde von der Organisation Netzwerk-Frauenberatung veranstaltet.
Die Organisation setzt sich ausdriicklich fiir die Durchsetzung der Frauenrechte ein. Sie bieten
Infoveranstaltungen (z. B. liber Karriermdglichkeiten) an, Schulungen (Workshops, Meetings),
Kommunikation (offene Gruppen und Veranstaltungen) und psychologische Betreuung
(Selbsthilfegruppen). Auller der Veranstaltung ermdglichten sie einen Einblick in die Tétigkeit
ihres Biiros, sie erstellten zahlreiche Kommunikations- und Medienmaterialen.

Beide Studienreisen stellten neue, bereits ausprobierte Praxen vor. Mehrere Bereiche konnten
identifiziert werden, die auch bei Organisationen in Ungarn ausprobiert und eingefiihrt werden
konnten.

In beiden Landern fanden wir funktionsfahige Modelle, wie die miteinander vernetzten
Organisationen die Integration der Frauen in die Arbeitswelt wirkungsvoll unterstiitzen kénnen,
bzw. wie die Gleichbehandlung im Arbeitsplatz durchgesetzt werden kann. In Ungarn wird das
von der Bewegung ,Haus der Eltern* gewihrleistet, in Osterreich vom Netzwerk-
Frauenberatung.

Die Studienreisen ermdglichten uns das Kennenlernen solcher Einrichtungen, die bereits tiber
Erfahrungen in diesem Bereich verfiigen und engagiert sind, um Programme zu entwickeln und

zu unterstiitzen, die familienfreundlich sind und die Frauenrollen berticksichtigen. Kiinftig wire
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es wichtig bei den institutionellen Entwicklungen und bei der Ausarbeitung von
familienfreundlichen Strategien, dass einige dieser Elemente eingebaut werden, oder dhnliche
Pilot-Projekte eingefiihrt werden.
7.3  Evaluierung der Online Fragebogen
Die Fragebogen wurden aufgrund einer gemeinsamen Methodik von den Osterreichischen 54
Partnern ausgearbeitet, die auch mehrmals mit den ungarischen Einrichtungen abgesprochen
haben. Das Dokument wurde nach der Begutachtung durch die ungarischen Expert_innen
fertiggestellt. Die beiden Fragebogen waren grundsitzlich identisch, Unterschiede gab es nur
bei den IT-Elementen. Im Bereich informatischer Schulungen waren die ungarischen
Erhebungen detaillierter. Die Fragebdgen waren in den beiden Landern online gestellt, dadurch
war die Evaluierung einfacher.
Alle befragten Beschiftigten kommen aus der Steiermark und aus Burgenland und arbeiten in
Organisationen, die zu einem hohen Ausmal auf regionaler und lokaler Ebene tétig sind. Der
grofite Anteil der Befragten ist aus der Altersgruppe der Generation X (3854 Jahre) und verfiigt
tiber einen Universitéits-/FH-Abschluss. Ca. 2/3 der Befragten sind Vollzeit beschéftigt, ca. die
Halfte mehr als 10 Jahre in der Organisation.
In Ungarn kommen alle Befragten aus den Komitaten VVas und Zala, alle sind Angestellten beim
Verwaltungswesen der Komitats- und Lokalebene. GroBenteils war auch hier die Generation X
(3854 Jahre) vertreten, die hauptsidchlich Hochschul- oder Universititsabschliisse haben, im
Angestelltenstatus und in Vollzeit arbeiten. 54% der Befragten arbeiten seit mehr als 10 Jahren
im Verwaltungswesen.
Die Merkmale der Befragten waren also groBtenteils in den beiden Landern identisch.
In Osterreich ist die stirkste Motivation im offentlichen Sektor zu arbeiten eine
abwechslungsreiche und interessante Tatigkeit und die gute Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, sowie eine sinnvolle Tétigkeit, die einen sozialen Zweck erfiillt.
Karrieremoglichkeiten werden als am wenigsten wichtig eingestuft.
In Ungarn wurden dariiber hinaus die offene, zusammenhaltende Gruppe benannt, ferner die
Unterstiitzung und Offenheit der Leitung. Als relevant wurde ferner die sinnvolle Tatigkeit
gehalten, die einen sozialen Zweck erfiillt, mit der sie automatisch die Moglichkeit der
fachlichen Entwicklung verbinden.
Bei der Fragestellung nach den besten Erfahrungen wurde in Osterreich hiufig das Team, ein
positives Arbeitsklima und Wertschitzung genannt. Als positiv bewerteten die Frauen auch die

Maoglichkeit zu Weiterbildung, das Vorhandensein von Gestaltungraumen und den Freiraum zu
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eigenverantwortlichem Arbeiten. Mehrmals wurde auch freie Zeiteinteilung als positiv
erwahnt.

In Ungarn wurde auller der Teamarbeit hervorgehoben, dass die Familie vollig beriicksichtigt
wird (Work-Life-Balance), ferner die korrekte, fachlich kompetente, humane Leitung, die die
Arbeitnehmer_innen unterstiitzt und gut kommuniziert. 57
Als negative Erfahrungen gaben die Befragten sowohl Uberforderung (Personalmangel) als
auch  Unterforderung an. Fehlende Transparenz  bei  Entscheidungsprozessen,
Stellennachbesetzung und Gehalt sowie in der internen Kommunikation. Gleichstellung wird
nicht immer gelebt, es werden negative Erfahrungen und Benachteiligung von Frauen bei
Gehalt und bei der Zuteilung von Arbeit berichtet. Weiters wurde Konkurrenz mit Kolleg_innen
genannt.

In Ungarn wurde Ofters iiber negative Erfahrungen im Bereich Arbeitsorganisation (z. B.
Personalmangel, manchmal extreme Arbeitsbelastung, zu kurze Friste) berichtet. Weitere
Schwachpunkte sind die mangelhafte Biiroinfrastruktur (z.B. Fehlen einer Klimaanlage,
veraltete informatische Gerite, fehlende Mobelstiicke), das unterdurchschnittliche Lohnniveau

und das Fehlen eines Leistungslohns.

Erfahrungen mit der Gleichbehandlung in der Einrichtung

In Osterreich wird grundsitzlich die Gleichstellung von Frauen und Minnern in der
Organisation als zufriedenstellend eingeschitzt, Erfahrungen in Bezug auf Karriere werden
positiv bewertet — 56,5% bewerten iiber dem Durchschnitt.

Nach den Erfahrungen in Bezug auf Chancengleichheit unabhéngig von Geschlecht, Alter,
ethnischer Zugehorigkeit, Familienstand, korperlichen Fahigkeiten, Religion oder anderen
Merkmalen im Rahmen des Bewerbungsverfahrens befragt, sehen ca. 60% der Frauen diese als
gewihrleistet. Ein Streben des Managements nach Diversitdt innerhalb der Organisation
nehmen 37,8% der Befragten wahr, 30,2% stimmen dem nicht zu. Sehr positiv wird die
Unterstiitzung durch Vorgesetzte (Feedback) gesehen (60,2%).

73% der Befragten nehmen wahr, dass Werte, die die Organisation reprisentiert, den
personlichen Werten dhnlich sind.

In Ungarn gaben im Komitat Vas 47%, im Komitat Zala 60% der Befragten hohe Punktzahlen
(6-10) beim Thema Chancengleichheit. Unzufrieden sind im Komitat Vas 24%, im Komitat

Zala 23%. Threr Meinung nach wére es noch viel zu tun.
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Karrieremoglichkeiten und Weiterentwicklung
In Osterreich 63,5% der Frauen sehen eine Mdglichkeit sich weiterzuentwickeln und fiihlen
sich dabei auch unterstiitzt. 27,75% der Befragten nennen Kinderbetreuung, 23,05%
mangelndes Selbstbewusstsein als Karrierehindernis, gefolgt von Rollen und Zuschreibungen,
sowie Teilzeitarbeit. Mangelnde Qualifikation benennen hingegen nur 12,8% der Frauen als g
Hindernis.
In Ungarn wird als gréfites Hindernis die Kinderbetreuung betrachtet (29,64 %), ferner die
begrenzte Mobilitdt (26,95 %), die mangelnde Qualifikation (21,33 %) und das fehlende
Selbstbewusstsein (17,73 %).
Die Antworten waren in den beiden Léndern dhnlich, in Ungarn ist jedoch die mangelnde
Qualifikation ein wesentliches Hindernis der Karrierbildung, was in Osterreich nicht der Fall
ist. Umgekehrt ist das mit der Moglichkeit, in Teilzeit arbeiten zu koénnen. 18.75% der
Befragten in Osterreich betrachtet die Arbeit in Teilzeit als hinderlicher Faktor, wihrend in
Ungarn 4.43%. Das zeigt auch, dass in Ungarn die Teilzeitarbeit eher atypisch im

Verwaltungswesen ist — sie kommt nicht oft vor, so kann sie die Karriere nicht behindern.

Hindernisse und Herausforderungen

Ungarn  mOsterreich
29,64%
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Zur Karrierebildung der Frauen werden in beiden Landern die Steigerung der Effizienz und der
Motivation als wichtigste Faktoren betrachtet. Ferner sind der respektvoller Umgang mit den
Menschen auf allen Fiihrungsebenen und in allen Positionen von Bedeutung, und das Bediirfnis,
das Selbstvertrauen zu fordern. In Osterreich ist ein besonderer Anspruch auf den Ausbau von
Netzwerken zu beobachten, die in Ungarn eher irrelevant ist (Insel-Effekt) — das gleiche trifft

fiir die realistische Selbsteinschitzung zu.
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Beziiglich Verantwortlichkeit halten sich in beiden Landern Politik, Wirtschaft/Unternehmen
und Frauen die Waage, wobei die Eigenverantwortlichkeit der Frauen als am hochsten bewertet

wurde. Die Befragten nannten die EU an der letzte Stelle als mogliche Unterstiitzung.

Empfehlungen zur Forderung der Karrieren von Frauen

Auf strategischer Ebene sind spezielle Programme zur Forderung der Karrierebildung der *
Frauen erforderlich. Neuen Anndherungsweisen wiren notwendig, wie die Festlegung der
Vollzeit (wochentliche Arbeitsstunden), die Einfithrung des Prinzips gleicher Lohn fiir gleiche
und vergleichbare Leistung, Frauenquoten und die Verdnderung des Bildungssystems.

Auf struktureller Ebene miissen Frauennetzwerke ausgebaut werden (hervorgehoben in der
Erhebung in Osterreich). Notwendig wiren ferner die flexibleren Arbeitszeiten (in Ungarn
mehr Moglichkeit zur Teilzeit), regelméBige Gespriche von der Fithrungsebene mit Frauen mit
Karriereabsichten, die hohere Bewertung fachspezifischer Qualifikationen und weitere
MafBnahmen.

Auf der kulturellen Ebene wéren die Aufweichung von Zuschreibungen, die Orientierung an

Vorbilder, die Stiarkung der weiblichen Solidaritit, sowie die Transparenz und die

Selbstbewusstsein notwendig.

Bildungsanspriiche der Frauen

In Osterreich wiirde iiber 85% der Frauen ein Training besuchen, um ihre Kompetenzen und
Fahigkeiten zu erhéhen. Circa 80% der Befragten konnen sich vorstellen an einem E-Learning-
Programm teilzunehmen, am stirksten im Bereich Personal Skills. Die Schulungen sollten in
der Bezirkshauptstadt bzw. im Bundesland stattfinden.

Circa die Hélfte der Befragten spricht sich fiir eine Dauer von 5-10 Einheiten in 2—4 Treffen
aus. Als bevorzugte Tage werden Montag bis Donnerstag genannt, ein grofer Anteil der
Befragten votiert fiir eine Durchfiihrung wahrend der Arbeitszeit. Kinderbetreuung wird von
einer Mehrheit nicht als Grundvoraussetzung genannt.

In Ungarn war bei den Befragten im Komitat Zala eine grofere Bereitschaft zu beobachten, an
Schulungen teilzunehmen, als bei denen in Vas. Insgesamt wiirde 70% an Kurse teilnehmen,
die ihre Beforderungschancen erhdhen konnten. An Online-Schulungen wiirden nur 58% gerne
teilnehmen. Online wiirden die Befragten in erster Linie die Personal Skills und ihre
Sprachkenntnisse verbessern. Schulungen in klassischer Form wiirden sie besonders im Bereich
Leadership Skills und IT-Kenntnisse préaferieren. Die Schulungen sollten in den Komitatssitzen,

aber nicht in den Raumlichkeiten ihrer Einrichtung stattfinden. Sie wiirden Schulungen in max.
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20 Stunden bevorzugen, in 2—-4 Treffen. Als bevorzugte Tage werden Montag bis Donnerstag
genannt, ein grofler Anteil der Befragten votiert fiir eine Durchfiihrung wéhrend er Arbeitszeit.

25% wiirde einen Anspruch auf Kinderbetreuung haben, wenn die Schulungen aufBer den
Arbeitszeiten stattfinden wiirden.

Es ist eindeutig festzustellen, dass die Frauen in Osterreich aktiver sind, wenn es sich um ¢,
Weiterentwicklung mittels Schulungen geht, sie sind auch offener fiir online Schulungen. In
beiden Landern war kennzeichnend, dass die Befragten kiirzere, modulare Bildungsrahmen

bevorzugen, und diese wihrend der Arbeitszeit absolvieren mochten.

Bildungsabsichten

Osterreich

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mJa mNein

In Osterreich waren am populirsten die Leadership Skills (klassische Leadership —
Management) (72,5%), die Social Skills (71,8%) und die Personal Skills (64,2%).

In Ungarn bevorzugten 19,67 % die Leadership Skills, wéhrend 36,29 % die Personal Skills als
wichtig betrachtet. Der Grund dieser Unterschied kann sein, dass in Ungarn die Online-
Fragebogen in erster Linie von Angestellten, nicht von Fithrungskréften ausgefiillt wurden
(86,7%).

Die Elemente innerhalb der Personal Skills sind in den beiden Landern sehr unterschiedlich.
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Personal Skills

Vernetzung s e —— 55,20%
Umgang mit Mitarbeiterinnen d%ynw%
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Realistische Selbsteinschitzung + 53,90%
Belastharkelt | ——R — 47 7006
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Situationsangemessenen Verhaltens ﬂ 39,00%
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Unterschiedlich beurteilten die Befragten der beiden Léander, welche klassischen
Fijhrungsaufgaben am relevantesten sind. In Osterreich waren diese das Treffen von
Entscheidungen und die Umsetzung von Zielen, in Ungarn die Entscheidungen und das Setzen
von Zielen. Das heif}t, viele Angestellten bemingeln die richtigen Zielsetzungen bei der

aktuellen Fiihrung.

Leadership Skills-Management (klassische
Fiihrungsaufgaben)

zeitmanagement || ettt 9,507
Change Management | 5 7 0%,
Controlling | 5 207
Entscheidungstihigkeit || oo 72 0/

Planung

‘

58,00%

!

Zielsetzungen 60,30%
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In Osterreich  waren Konfliktmanagement (71,8%) und das Nutzen der
Mitarbeiter_innenpotenziale (63,3%) als wichtig erachtet, in Ungarn die Motivierung der
Mitarbeiter innen (49,4%) und das Feedback (49,3%). Die Ergebnisse beziiglich der geplanten
Schulungen zeigen, dass in Osterreich der Akzent in erster Linie auf die richtige Handhabung
der sozialen Beziehungen durch Fiihrungskrifte gesetzt werden muss, wahrend in Ungarn die

effektive Kommunikation im Arbeitsplatz angeeignet werden muss.

. interrey IR

Leadership Skills - Social Skills

Rollenvorbild sein & 31,40%
A D it OB5 800/
Mitar DeiteriNNen Potentiale NULZeN | 63,30%
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I\/Iotivierung der Arbeitnehmerinnen P 40 40% 64,27%
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Ungarn m Osterreich

In Osterreich wiinschen sich die Befragten in erster Linie Schulungen iiber informatische
Basiskenntnisse (67%) und {iber Préisentation (57.27 %).

In Ungarn wurden die Anspriiche auf Schulungen im IT Bereich tiefer untersucht, was auch
wegen der lokalen Regelung des Bildungssystems notwendig war. In Ungarn sind
Basiskenntnisse ebenso erwiinscht (Textverarbeitung und Tabellenkalkulation Advanced/2.
Stufe). Weitere Anspriiche wéren Schulungen zur elektronischen Unterschrift und zu den
Cloud-Diensten. Von Social Media mdchten sie besonders zur Benutzung von Facebook mehr

erfahren.
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Informatische Kenntnisse
Ungarn (Komitate Vas und Zala)

PC-Benutzer Basiskenntnisse 36,57%
Online Basiskenntnisse 25,21%
Textverarbeitung 28,53%
Tabellenkalkulation 34,63%

Datenbanken nutzen mEEEEEEESSSESESSSE——— 20,78%
Prisentation EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEmm—— 20,78%

Textverarbeitung Advenced s s s . 34,07%
Tabellenverarbeitung Advanced s s s e 36,29%
Datenbanken nutzen Advanced s EE——— 20,78%

Prisentation Advanced M 19,94%
IT Sicherheit T 14,96%
Web-Editing s 8,31%

Bildbearbeitung msssm—mm 6,65%
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In Osterreich haben 57,27% der Befragten einen Anspruch auf Englischkurse.

Die ungarischen Befragten halten die verhandlungssichere Englisch- und Deutschkenntnisse
als notwendiges Niveau zur besseren Karrierperspektiven. Dabei muss untersucht werden, fiir

wen und zu welchen institutionellen Interessen die Sprachkenntnisse notwendig sind, und in

begriindeten Féllen miissen Sprachkurse angeboten werden.

Sprachkenntnisse
Ungarn (Komitate Vas und Zala)

Englisch Grundstufe _ 10,25%

Englisch Sprachfertigkeit || NN 0 5%
Englisch Oberstufe _ 6,09%
Deutsch Grundstufe - 5,26%

Deutsch Sprachfertigkeit ||| N :2.:3%

Deutsch Oberstufe [l 3.32%
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Wenn wir die Daten zu den Anspriichen auf Sprachkurse miteinander vergleichen, wird
deutlich, dass die Frauen in Osterreich auch in diesem Bereich offener sind, als die ungarischen

Befragten.

Sprachkenntnisse - Englisch 6

(0)
Englisch Grundstufe I 10.25%

35,05%

Englisch Sprachfertigkeit TR :o.06%

57,27%

: B 609
Englisch Oberstufe 20.45%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

mUngarn = Osterreich

Empfehlungen

Als groBtes Hindernis der weiblichen Karrieren wird in beiden Léndern die Kinderbetreuung
betrachtet. Ferner wurde das mangelnde Selbstbewusstsein thematisiert, was in
gesellschaftlichen Zuschreibungen und traditionellen Rollenmodellen wurzelt, die die Frauen
unreflektiert auch iibernehmen und leben. Dies zeigt sich auch darin, dass die
Eigenverantwortlichkeit der Frauen als am hochsten bewertet wurde, was das Aktivwerden in
Bezug auf Karrieremoglichkeiten betrifft, erst dann folgen Wirtschaft/Unternehmen und
Politik.

Auf strategischer Ebene geht es neben speziellen Programmen zur Frauen- und
Karriereforderung um neue Zuginge zurzum Arbeit und Fiihren, eine gleichstellungorientierte
Bewertung und Entlohnung von Arbeit, Frauenquoten und eine Verankerung von
Gleichstellung im Bildungssystem.

Auf der Strukturebene nannten die Frauen den Aufbau von Netzwerken (diese wurden
besonders in  Osterreich  hervorgehoben) und die Verdnderung  struktureller
Rahmenbedingungen in Bezug auf Arbeitszeit, Malnahmen und Regelungen.

Auf kultureller Ebene ist ein Aufbrechen von Zuschreibungen, die Orientierung an Role
Models, Bewusstseinsarbeit und Transparenz von Bedeutung.

Als Ergebnis der Evaluierung der Fragebogen wiren folgende Aspekte bei dem Ausbau des

Toolkits zu beriicksichtigen:
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o Fiihrungskrifte (weiblich und ménnlich) miissten auf Konfliktmanagement
vorbereitet werden, sie miissen motivierende Arbeitsbedingungen schaffen, kollegiale
Riickmeldungen geben und nehmen, assertiv kommunizieren konnen, Karrierplane fiir die
individuelle und institutionelle Ebene erstellen. In Osterreich wurde aus besonders wichtig s
eingestuft, dass die Mitarbeiter_innenpotenziale besser ausgenutzt werden miissten, wéhrend

in Ungarn ein Anspruch auf effiziente Kommunikation vorhanden ist.

o Mit allen Mitteln muss die institutionelle Flexibilitit steigert werden. In Ungarn
missten im Rahmen gezielter, organisierter Audits die atypischen Beschiftigungsformen
untersucht werden, und diese einheitlich im Institut eingefiihrt werden. Die Fiihrungsebene
muss die individuellen Anspriiche der Arbeitnehmer innen beriicksichtigen. In Osterreich

miissen Evaluierungs- und Vergilitungsmodell-Programme ausgearbeitet werden.

o Im Rahmen von Kommunikations- und Kooperationstrainings miissen

Mitarbeiter innen unterschiedlicher Organisationseinheiten zueinander niher gebracht werden.

o Mit Trainings zu Selbsterkenntnis, Selbstvertrauen miissen die Chancen von Frauen
auf eine Karriere, auch als Fithrungskraft gestirkt werden. Leadership Skills und Social Skills
missen angeeignet werden, dadurch wird sich die Arbeitseffizienz erhéhen und die

individuellen Karrierebildungschancen verbessern.

o Im Bereich IT-Skills sind die Aneignung von Basiskenntnissen, und die Vertiefung
bereits vorhandener Skills (reguldre Biirosoftware, sowie Tabellenkalkulation, Prasentation)

begriindet.

o Im Bereich Fremdsprachen ist in Osterreich der Anspruch auf Englischkurse
vorhanden. In Ungarn ist der Wunsch auf die Aneignung der englischen Sprache ebenso von
Bedeutung, die Befragten halten aber auch die Vertiefung ihrer Deutschkenntnisse fiir wichtig.
Die Osterreicher bevorzugen die E-Learning Methoden, wihrend in Ungarn neben E-Learning

auch Trainings in Kleingruppen erwiinscht sind.

WomEn-Puls ATHU116
Project co-funded by European Union funds (EFRE)



0092,
.0®
o’

iiterrey
... Austria-Hungary [EEal

European Union — European Regional Development Fund

s
.00%
le00°®

WomEn-Puls
J Empfohlen wird die Untersuchung der Moglichkeiten zur Entwicklung der
Kinderbetreuungsdienste (Krippe und Kindergarten der Einrichtung, Kinderbetreuung
wihrend der Schulferien). Die Qualitit und das Vorhandensein dieser konnte viel zur Forderung
der weiblichen Karrierchancen beitragen.

. A A . 66
7.4 Evaluierung der Einzelinterviews

Die Fragen der Einzelinterviews wurden im Methodenhandbuch und in Musterdokumenten
festgehalten. Wegen des internationalen Charakters der Erhebung wurden die Interviewfragen
inhaltlich von den Partner_innen und mitwirkenden Expert_innen mehrmals besprochen und
begutachtet.

Im Rahmen der Einzelinterviews wurden Meinungen anhand eines fixen Fragenkatalogs
gesammelt. Die Zwangslosigkeit des personlichen Treffens trug dazu bei, dass auch extra
Fragen gestellt werden konnten. Aufgrund langjahrig bestehender und sehr aktiver Netzwerke
konnte eine breite Palette von Leiter innen in beiden Landern erreicht werden.

In Osterreich wurden alle relevanten Bereiche des offentlichen Sektors Arbeitsmarkt,
Wirtschaft, Bildung, Justiz, Gesundheit, Politik und Interessenvertretungen adressiert. Hier
wurde mit Fiihrungskriaften und Entscheidungstrager innen gesprochen, die mit dem Thema
befasst sind und iiber entsprechende Erfahrungen und Entscheidungskompetenzen verfiigen.
Die Organisationen agieren vorwiegend auf regionaler und nationaler Ebene (Ausnahme
Universitdten), Unternehmen von regional bis international.

In Ungarn wurden in erster Linie Leiter_innen des Verwaltungswesens befragt, die mit
Interviews mit Leiter innen staatlichen oder kommunalen Unternehmen erginzt wurden. Die
Befragten arbeiten auf Komitats- oder Gemeindeebene, die Unternehmen sind auch mit den
Komitaten verbunden. Obwohl in Ungarn in diesem Bereich immer mehrere Frauen tétig sind,
ist es jedoch festzustellen, dass je hohere Fithrungsebene, desto niedriger der Frauenanteil ist.

In den staatlichen Einrichtungen ist der Anteil der Frauen in beiden Landern hoher, in der
hochsten Fithrungsebene ist das aber nicht mehr der Fall (dort sind die Anteile etwa gleich). Im
privaten Sektor/Wirtschaft dominieren die Méanner.

Die befragten Leiter_innen in Ungarn behandeln die Personalfragen (Human Ressource
Management) bei der Einrichtung genderneutral. Dies geschieht jedoch wegen
gesellschaftlicher Praxen und Stereotypen nicht immer konsequent. Mehrere Befragten
benannten beziiglich weiblicher Fiihrungskrifte Merkmale — Prézipitat, Vorsorge -, die in

Stereotypen wurzeln (z. B. sie sind fiirsorglich, weil sie auch Mutter sind — sie sind achtsam,
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weil sie als Frauen auch ihre Familien versorgen miissen, etc.). Die Behauptungen der befragten
Fihrungskrifte wiederspiegeln die gesellschaftlichen Erwartungen, wie z. B., dass die
Erziehung der Kleinkinder (unter 1 Jahr) eindeutig die Aufgabe der Frau/Multter ist.
Karriere
In Osterreich wurde Karriere folgenderweise definiert: 67
Karriere bedeutet Engagement, Verantwortung, extra Aufgaben und ein hoheres Einkommen.
Sie wird als Entwicklung auf horizontaler und vertikaler Ebene gesehen. Karriere wird stark
mit Positionen, die mit Fithrung zu tun haben in Verbindung gebracht. In der Privatwirtschaft
Karriere bedeutet Erfolg im Team, gemeinsame Schritte gehen, Ziele verfolgen, Team Lead,
stark verkniipft mit Management und Fithrung. Karriere bedeutet das zu tun was ich will und
was mir Freude bereitet und braucht Struktur, Information, Knowhow, Unterstiitzung durch
Fihrungskréfte, Vertrauen von Fiihrungskriften sowie Entscheidungskompetenz und die
Moglichkeit eigene Wege gehen diirfen.
In Ungarn, im Verwaltungswesen wurde Karriere von zwei Seiten definiert:
- Karriere ist einerseits die Moglichkeit, sich fachlich weiterentwickeln zu konnen. Dies
bedeutet die Ubernahme immer komplexeren Aufgaben, die Aneignung von Fachkenntnissen,
die Sammlung von Erfahrungen und die Anerkennung dieser. Dadurch erhoht sich auch die
Verantwortung.
- andererseits wird Karriere als leitende Position verstanden, sie ist Verantwortung in der
effektiven Koordinierung der Mitarbeiter_innen und in ergebnisvoller Arbeitsweise.
Die befragten Leiter_innen in Ungarn betonten, dass die fachliche Entwicklung, die
Anerkennung der Kenntnisse, als Karriere in erster Linie den privaten Sektor betrifft. ,, Karriere
bedeutet marktfahiges Wissen, nicht die Position.*
In Osterreich wird eine fachliche Karriere im offentlichen Sektor ebenso als unmdoglich
betrachtet, wihrend im privaten Sektor die Fiihrung/die Entwicklung der Einrichtung oft das

Ergebnis der Karriere von Expert_innen ist.

Vorteile/Gewinne der Einrichtung

Die Befragten beider Lander waren einig, dass es keine objektiven Griinde zur Ablehnung der
weiblichen Karrieren gibt. Die Gesellschaft muss sich im Unternehmen abbilden. Unternehmen
konnen auf 50% der Potenziale nicht verzichten (50% Frauen 50% Miénner). Heterogene

Gruppen sind bunter, haben breitere Perspektiven, unterschiedliche Werte und vielfaltige
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Herangehensweisen zu Problemen. Diese Merkmale machen sie erfolgreicher und sie werden

dadurch attraktiver fiir Arbeitnehmer innen.

Erfahrungen iiber weibliche Fiihrungskriifte

Weibliche Erfahrungen {iber Leitungspositionen sind unterschiedlich im privaten und
offentlichen Sektor. Ahnlich ist nur, dass nur wenige Frauen in Fiihrungsposition sind. °8
Frauen haben zumeist positive Fiithrungsqualititen (fiirsorglich, kollegial, sie konnen ihre
Aufmerksamkeit teilen, sie sind schneller am Punkt, etc.). Sie sind oft fachlich besser
qualifiziert, als ihre mé@nnlichen Kollegen. Frauen miissen sehr flexibel sein, oft mehr als 100%
liefern, um als gleichwertig anerkannt zu werden.

Fast alle waren der Meinung, dass Frauen und Manner unterschiedlich fithren. Frauen in
Fiihrungspositionen haben aber oft mainnlich konnotierte Merkmale — besonders in
Wirtschaftsunternehmen —, oder sie nehmen ménnliche Stilelemente an, damit sie besser zu den
gesellschaftlichen Verhéltnisse und Vorbilder passen.

Die Befragten im 6ffentlichen Sektor fanden so, dass Frauen Probleme und Herausforderungen
auf einer anderen Art 16sen. In Osterreich folgerten die Befragten darauf, dass im 6ffentlichen
Dienst Frauen eher mit Management beauftragt werden, wihrend Maénner die
Fiihrungspositionen bekommen.

In beiden Léndern ist es typisch, dass im privaten Sektor Frauen nur selten in den hochsten
Fiihrungspositionen sind. Frauen auf der mittleren- oder niedrigeren Fithrung sind typischer.
Fiihrungstatigkeiten werden nur selten in Teilzeit ausgelibt, weil Leiter innen idealerweise

immer verfiigbar sein miissen.

Spezielle Programme fiir weibliche Arbeitnehmer

Sowohl in Ungarn als auch in Osterreich sind es wenige, oder gar keine Programme/Angebote
zur Forderung weiblicher Karrieren vorhanden. Fast alle Interviews thematisierten die Frage,
wie Arbeit und Familie miteinander vereinbar sind, als ein Faktor, der durchaus die Lage der
Frauen beziiglich Karrierebildung durchaus beeinflusst.

In Osterreich gibt es auBer beim AMS im dffentlichen Sektor wenig bzw. gar keine Angebote
zur Karriereforderung speziell fiir Frauen. Auch in der Privatwirtschaft gibt es keine speziellen
Angebote fiir Frauen, in der Organisations- und Personalentwicklung sind keine Strategien
offiziell implementiert.

In Ungarn gibt es keine Praxen zum Ausbau einer institutionellen Human Ressource Strategie.

Solche Protokolle werden normalerweise von der Abteilung/Mitarbeiter_in ausgearbeitet, die
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sich mit Personalangelegenheiten beschéftigt. Die Moglichkeiten zur weiblichen
Karrierbildung werden eher vom ,,Gewohnheitsrecht* und nicht von Strategien gewéhrleistet.
Die Befragten wiirden die Einfiihrung eines Mallnahmenpakets begriindet finden, die auf der
Grundlage institutionellen Praxen und Erfahrungen im Bereich Human Ressource Management
die Integration neuer Mitarbeiter innen fordern, die Karrierbildung fundieren wiirde. Ferner ¢
konnte diese die stindige Weiterentwicklung der Leadership Skills gewdhrleisten, und die

mentale Behandlung der Konflikte im Arbeitsplatz fordern.

Bereiche, wo weibliche Fithrungskrifte besonders geeignet sind

Frauen sind iiberall gut einsetzbar, es gibt keine Unterschiede und keine speziellen Bereiche,
die Personlichkeit muss passen. Charakter- und nicht geschlechterabhéngig, wesentlich sind
Qualifikation und Verlisslichkeit. Frauen sind iiberall einsetzbar, Einsetzbarkeit hingt von
Person und Umfeld ab. Frauen haben es schwerer in ménnerdominierten Jobs, umgekehrt kein
Problem.

In Osterreich werden Frauen fiir besonders geeignet fiir die Bereiche Personal,
Einkauf/Verkauf gehalten. In Ungarn kommt Sozialwesen dazu.

Problematisch wird Karriere in Teilzeit gesehen: In der Fiihrung/Hierarchien ist Prisenz
erforderlich bei Termingeschéften, Dienstreisen. Im Kontext von Projekten geht es auch um die
Akzeptanz durch Kund_innen. In Ungarn kommt nicht einmal in Frage, dass eine Frau in
Teilzeit eine Karriere bilden kann.

Auf der strategischen Ebene wiirden die Lage in Ungarn Dienste verbessern, die Work-Life-
Balance von Frauen fordern, Trainings fiir weibliche Fiihrungskréfte. Mentoring, Coaching und
Bildungsprogramme miissen in die Chancengleichheitsplane 2020 aufgenommen werden.

Die Gleichstellung von Frauen auf allen Ebenen der Organisation fiihrt zu einer Steigerung des
Dienstgeber_innen-Images/Employer Branding, der offentliche Dienst wird wieder ein
attraktiverer Arbeitgeber. Es wire wichtig, bei groBeren Einrichtungen ein eigenes
Arbeitsbereich dazu einzufiihren.

Auf strategischer Ebene wird in Osterreich hervorgehoben, dass weibliche Chancengleichheits-
und Beforderungspléne, Modelle der Karrierentwicklung erstellt werden miissen, die Definition
der Arbeit umdeutet werden sollte — dabei sollte der Fokus weniger auf der Person, sondern auf
der gemeinsam erbrachten Leistung liegen. Eine Losungsmdglichkeit wére die Einfiihrung von

Frauenquoten in Fiithrungspositionen.
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Ansitze im schulischen Bereich sind notwendig, fiir Mddchen miissen friihzeitig Perspektiven
entwickelt werden, sie miissen bereits ab dem Kindergarten beziiglich Selbstbewusstsein
gefordert werden.
Auf der Ebene des Systems erwihnten die Befragten die sozialen, institutionellen Strukturen
und Rahmenbedingungen, und dass die Hierarchiesysteme von Méannern dominiert sind. Die 5,
Frauennetzwerke fehlen, die die weiblichen Fiihrungskriften helfen konnten. Die strukturellen
Nachteile auf dem Arbeitsmarkt miissen beseitigt werden (z. B. die wihrend der Elternzeit
ausgefallene Arbeit wird oft nicht beriicksichtigt). Die Familienplanung ermdglicht oft nur die
Beschiftigung in Teilzeit, die die Chance auf eine Karriere wesentlich beeintréchtigt.
Bei den Netzwerken muss der unmittelbare Kontaktaufbau gefordert werden.
Besonders wichtig ist die flexible Arbeitszeit als Systemelement. Auler der Ausarbeitung von
Zeitmodellen konnten weitere Mallnahmen die Effizienz steigern, sowie die geteilte Fithrung,
die ,,Testfiilhrung* (damit Kandidat_innen sich ausprobieren konnen).
Fiir die Arbeitnahme von Frauen muss die Kinderbetreuung auf hohem Niveau verfiigbar sein.
In Ungarn muss die territoriale Verfiigbarkeit von Krippen und Kindergarten verbessert
werden.
Diese miissen mit einem Ergidnzungssystem verbunden werden — z. B. mit unabhingigen
Behorden, wo Diskrimination gemeldet und sanktioniert werden kann.
Ein wichtiger Schritt wire die Popularisierung von positiven Beispielen (weibliche Vorbilder).
Auf kultureller Ebene ist es festzustellen, dass die von Méinnern dominierten Hierarchien die
Karriere von Frauen einschrianken.
Die Befragten waren einig, dass die Qualifizierung stetig verbessert und benutzt werden muss,
die Frauen miissen aktiv gefordert werden.
Die Erhaltung und Entwicklung der Kultur der Einrichtung ist ohne die Vorbereitung und
Schulung seiner Mitglieder nicht moglich. In Ungarn werden die Angestellten im
Verwaltungswesen auch dazu verpflichtet. Die Schulungen sind aber fachspezifisch, wahrend
allgemeine Trainings zur Arbeitseffizienz, Beschéftigungsprogramme zur Arbeitsmotivation
fehlen. Diese konnten die Gruppe stiarken und fiir die Leiter inspirierende mittel anbieten, die

die Monotonie des Verwaltungswesens auflosen konnten.

Bildungsanspriiche
In Osterreich wurden die Bildungserwartungen und Anspriiche der Fiihrungskrifte nicht nur in

den Einzelinterviews, sondern auch in den online Fragebogen verfolgt.
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Am wichtigsten bewerten Fiithrungskrifte Féhigkeiten im Bereich Leadership-Skills mit z.T.
mehr als 90% gefolgt von Personal Skills und hier vor allem die Starkung des
Selbstbewusstseins. Im Bereich der 1T-Skills werden vor allem Social Media, elektronische
Unterschrift und Cloud Services als wichtig erachtet.
Englisch-Professional wird von 64% der Befragten als wichtig erachtet. 7
In Ungarn wird die Schulung der Fiihrungskréfte im Bereich Leadership Skills als notwendig
gehalten, ihre Fithrungskompetenzen miissen mit theoretischen Kenntnissen und praktischen
Erfahrungen verbessert werden. Bei den Einrichtungen miissen die gingigen Losungen in den
Bereichen Arbeitsorganisation, Human Ressource Management gesammelt und standardisiert
werden, und diese Information an die Fiihrungskrifte weitergegeben werden.
Sie thematisierten von den IT Skills die elektronische Unterschrift, die Cloud-Dienste und die
Prisentationen.
Fast alle befragten Leiter_innen thematisierten die Notwendigkeit der Fremdsprachen —
Deutsch und Englisch. Im Komitat Vas sind die Anspriiche auf Deutschkenntnisse hoher, aber
auch Englisch wurde relativ hoch bewertet.
In beiden Landern sind Anspriiche auf E-Learning Formen vorhanden, die besonders zur
Vertiefung der Sprachkenntnisse als geeignet betrachtet werden. In Osterreich wiirden die
Befragten auch das Bereich IT Skills mit E-Learning aneignen, wiahrend in Ungarn dazu eher
direkte Schulungen in Kleingruppen erwiinscht sind.
Die Befragten wiirden in beiden Landern kiirzere Schulungen begriifien, 2-5 Treffen in einem

Kurs. Kinderbetreuung wird von einer groBBen Mehrheit nicht als Grundvoraussetzung genannt.

Empfehlungen

In der heutigen Gesellschaft ldsst sich eine Fiihrungsposition nur schwer mit einem
ausgeglichenen Familienleben vereinbaren. Die sozialen Zuschreibungen und traditionellen
Geschlechterrollen miissen hinterfragt werden, die Haltung muss sich weg von Mutterschaft
und hin zu Elternschaft verdndern, vor allem im organisationellen bzw. betrieblichen Kontext.
Auf strategischer Ebene geht es im oOffentlichen Sektor um Gleichstellungs- und
Frauenforderpline, Karriereentwicklungsmodelle, Frauenquoten und neue Zuginge zu Arbeit
und Fiihren. Das Lohnniveau in weiblich konnotierten Berufen muss auf dieselbe Stufe, wie in
mannlich konnotierten Berufen angehoben werden. Eine Verankerung von Gleichstellung als

Querschnittthema im Bildungssystem wird gefordert. In der Privatwirtschaft wird zudem an die
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Entwicklung von Mentoring- Programmen und die Orientierung an gesellschaftlichen Modellen
aus Nordeuropa gedacht.
In Ungarn wiirden Dienste zur Forderung der weiblichen Work-Life Balance, ferner zur
Unterstiitzung der Frauen in Weiterentwicklung als Fiihrungskrifte wichtig. In die
Chancengleichheitsplane 2020 miissen solche Dienste, Mentoring, Coaching und
Bildungsprogramme eingebaut werden.
Auf der Strukturebene nannten die Organisationen die Verdnderung struktureller
Rahmenbedingungen in Bezug auf Arbeitszeit, Manahmen und Regelungen sowie die
Berticksichtigung unterschiedlicher Genderrollen im Zugang zu Karriere und Fiihren. Auch hier
wurde auf die Wichtigkeit struktureller = Verdnderungen im  Bildungssystem
hingewiesen/Gleichstellung als Querschnittthema. Die Formen der Arbeitsorganisation miissen
flexibler werden und eine Work-Life-Balance ermdglichen. So koénnen die neueren
Generationen auch angesprochen werden, bei denen dies ein wichtiger Aspekt ist. Fiir die
kontinuierlichen Arbeitsverfahren miissten alternative Arbeitsformen zugelassen werden, die
im System heute noch unbekannt sind.
In Ungarn wird die Schulung der Fiihrungskrifte im Bereich Leadership Skills als notwendig
gehalten, ihre Fithrungskompetenzen miissen mit theoretischen Kenntnissen und praktischen
Erfahrungen verbessert werden. Damit verbunden miissen Programme durchgefiihrt werden,
die die gédngige Einstellungen hinterfragen, die Lage der Geschlechter bei der Einrichtung
vorstellen und gemeinsame Losungen zur Auslosung der Vorurteile und Stereotypen bieten.
Auf kultureller Ebene sind minnlich dominierte hierarchische Systeme zusdtzlich zu
Zuschreibungen/(Geschlechter-)Rollen/Sozialisierung und dem eigenen "Genderverstindnis"

der Frauen limitierend.

Aufgrund der Ergebnisse der Personeninterviews wiren folgende Aspekte bei der Erstellung

des Toolkits zu beriicksichtigen:

J Fiir Fiihrungskriifte (weiblich und minnlich) ist die Steigerung ihrer personlichen
Effizienz am wichtigsten, weswegen siebesonders ihre Weiterentwicklung im Bereich Personal
Skills fiir begriindet halten. Pragend sind das Selbstvertrauen, die reale Selbsteinschitzung und
die Beschaffung der notwendigen Informationen zur erfolgreichen Kontakt mit den
Arbeitnehmer _innen. Im Bereich Arbeitsorganisation gibt es Anspriiche auf Schulungen zu

Zeitmanagement, zum Erkennen von Entscheidungsfillen und zur Entscheidungsfahigkeit. Die
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Befragungen zeigen, dass in Osterreich ein Bediirfnis auf bessere Ausschdpfung der
Mitarbeiter innenpotenzialen prisent ist, wahrend in Ungarn eine effektivere Kommunikation

erwinscht wére.

o Informatische Schulungen: Unter Fiihrungskriafte wire die Organisierung von 73
Trainings zur elektronischen Unterschrift und zu den Cloud Diensten erforderlich. In Osterreich
ist damit der Anspruch auf Kurse zu Social Media verbunden, in Ungarn die Aneignung der
Benutzung von professionellen Priasentationssoftwaren. Die Schulungen miissen in allen Fallen

Elemente beinhalten, die auch in der Praxis gut umzusetzen sind.

o Sprachkenntnisse: in Osterreich wiinschten sich die Befragten bessere
Englischkenntnisse und Trainings dazu — auch in Form von E-Learning. In Ungarn wird die
englische Sprache auch bevorzugt, auch unter Fiithrungskriften, sie halten aber auch die
sprachfertigen Deutschkenntnisse fiir wichtig. In Ungarn ist die bevorzugte Bildungsform die

Schulung in Kleingruppen, begleitet von E-Learning.

o Die Schulungen waren nicht unbedingt mit einem Anspruch auf Kinderbetreuung
verbunden.

Wir empfehlen die Organisation von Bildungsprogrammen und Gruppenaktivitéten, in deren
Rahmen die Teilnehmer innen unabhdngig von ihrem Fachgebiet, anhand gemeinsamer
Interessen lernen konnen, u. A. Verhandlungstechniken und Konfliktmanagement. Wichtig
wiren ferner die Stressmanagement, die Leadership Skills, bzw. die Verbreitung der Gender
Mainstreaming. Im Fall von Frauen wire die Erh6hung des Selbstvertrauens zur Besserung der
Karrierechancen als Fiihrungskraft von Bedeutung, die mit Selbsterkenntnisarbeit aufgebaut
werden kann.

Bei allen Schulungen und Trainings ist es wichtig, dass diese Programme géinzlich oder teils
wihrend der Arbeitszeit stattfinden. Der Dauer der Abwesenheit von der Familie darf nicht

erh6ht werden, weil dadurch die Bereitschaft zur Teilnahme zuriickfallen wiirde.

WomEn-Puls ATHU116
Project co-funded by European Union funds (EFRE)



0092,
.0®
o’

iiterrey
... Austria-Hungary [EEal

European Union — European Regional Development Fund

WomeEn-Puls

7.5  Evaluierung der Fokusgruppen Interviews

In Osterreich

8 Fokusgruppen Interviews wurden mit 57 Personen aus dem offentlichen Sektor wurden
durchgefiihrt. Die Befragten waren weibliche Fithrungskréfte (30) und Angestellten (27),
sowie Mitarbeiter_innen 7 Unternehmen aus verschiedenen Bereichen (z. B. Tourismus, "
Bauwesen). Die Angestellten erfiillen administrative, fachliche Tétigkeiten, es gab auch
Befragten, die sich mit der Chancengleichheit beschaftigen. Interviewt wurden Personen aus
allen Fiihrungsebenen. Es gab unter den Interviewpartner auch solche Personen, die als
Fiihrungskraft mit der Chancengleichheit beschéftigen.

In Ungarn

Im Komitat Zala nahmen die Mitarbeiter_innen des Regierungsamtes, die des Stadtamtes des
Komitatssitzes Zalaegerszeg, ferner die Leiter und Angestellter des Direktoriums fiir
Sozialwesen und Kinderschutz. (AusschlieBlich administratives Bereich).

Die 33 Teilnehmer innen wurden wihrend des Interviews in mehreren Gruppen eingeteilt. In
die ersten zwei Gruppen waren die hochsten Fithrungskrifte, in eine weitere Gruppe waren
Abteilungsleiter_innen (Fiihrung der mittleren- und niedrigen Ebene) und Arbeitnehmer_innen
(gemischte Gruppe), in der letzten Gruppe waren nur Arbeitnehmer_innen.

Im Komitat Vas kamen die Interviewpartner aus den Komitats- und Bezirkseinheiten des
Regierungsamtes des Komitats Vas (ausschlieBlich administratives Bereich). Zwei von den
drei Interviewgruppen (24 Personen) bestand aus Sachbearbeiter_innen, mittleren
Fiihrungskréften und Abteilungsleiter innen (Nord-Vas, Siid-Vas), in der dritten Gruppe
wurden stellvertretende Amtsleiter_innen, Abteilungsleiter_innen und
Hauptabteilungsleiter_innen der Komitatsebene befragt.

Methodik

Nach einer kurzen Einfiihrungsrunde (Alter und Arbeitsbereich wurden abgefragt) wurden
zwei offene Fragen zur Diskussion gestellt.

Fragen fiir beide Zielgruppen

1. Wie sehen Sie die Karrieremdglichkeiten von Frauen im 6ffentlichen
Sektor?
2. Was ist Ihre Vision von Karrieremdglichkeiten fiir Frauen im 6ffentlichen Sektor?

Nach der ersten Runde und einer kurzen Pause stellten die Interviewer _innen relevante

Fragen fiir jede Zielgruppe, die aktiv moderiert wurden
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Fragen fiir Arbeitnehmer_innen

[ Wie definieren Sie "Karriere" fiir sich selbst?

[0 Was ist Ihre Motivation, im 6ffentlichen Sektor zu arbeiten?

[1 Welche Erfahrungen haben Sie in Bezug auf Ihre bisherige berufliche Laufbahn gemacht?
[1 Was sind Hindernisse und Herausforderungen im 6ffentlichen Sektor, um 75
Karriere zu machen?

[J Welche Mallnahmen zur Karriereforderung von Frauen bietet Ihr Arbeitgeber

an?

[1 Welche Ausbildungsinhalte finden Sie im Kontext der Karriereforderung von Frauen
wichtig?

[J Was wiirden Sie dndern, um Karriereoptionen fiir Frauen zu férdern?

[ Wer sollte MaBBnahmen ergreifen, um die Karrieremoglichkeiten fiir Frauen zu verbessern?
Fragen an Fiihrungskriifte (Entscheidungstriiger_innen/ Arbeitgeber_innen)

[ Wie definieren Sie "Karriere" fiir sich selbst?

[0 Welche Erfahrungen haben Sie mit Frauen in Fithrungspositionen?

[ Was ist der Nutzen fiir Thre Organisation / Abteilung, wenn Sie die Karriere von Frauen
fordern?

[1 Was konnten Griinde fiir die geringere Anzahl von Frauen in

Fiihrungspositionen sein?

[1 Gibt es Bereiche wo weibliche Fiihrungskrifte besonders/nicht geeignet sind?

[J Gibt es in Threr Organisation spezielle Angebote zur Karriereférderung von Frauen?

Bei den Fokusgruppen Interviews muss zwischen Fiihrungskriften und Angestellten
unterscheidet werden.

Kreis der Angestellten

Wihrend der Treffen stellte sich eindeutig heraus, dass die Arbeitnehmer innen nur wenig mit
der Moglichkeiten der weiblichen Chancengleichheit und Karrierbildung beschiftigten. Bei den
Vorstellungen fiir die Zukunft waren sie weniger kreativ — sie formulierten keine innovativen,
neuen Empfehlungen.
Die Befragten zdhlten die Moglichkeit der Karrierbildung als individuelles Ziel auf, die immer
von der Person selbst ausgeht. Es ist wichtig,

- Weche Personlichkeitsmerkmale eine Person hat,

- Welche Qualifikationen er/sie hat,
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- Welche Wertvorstellungen er/sie hat — und inwieweit passen diese zu denen der
Einrichtung,

- Wie motiviert er/sie ist.
Bei der Erreichung individueller Ziele wurde die Unterstlitzung durch das Arbeitsumfeld nicht
hervorgehoben. 76
Die ungarischen Angestellten stellten fest, dass die fachliche Befoérderung in allen Bereichen
des Verwaltungswesens vom zentral geregelten System geprigt ist. Eine Fiihrungsposition
ergibt sich nur fast in den Fallen, wenn jemand pensioniert wird oder die Stelle wechselt. Sie
nahmen dieses System an, sie sehen keine Chance zur Verdnderung.
In beiden Lindern zeigte sich eine Resignation dariiber, dass dieses Problem (weibliche
Karrierbildung) seit langerem ungelost ist, und die Karriermoglichkeiten fiir Frauen nur in der
Theorie gegeben sind.
In beiden Lindern sind die Vorteile des 6ffentlichen Sektors die Stabilitét, die sozialen Vorteile
und die Leistung.
In Ungarn werden im staatlichen Sektor fachliche Beforderungen und die damit verbundenen
Vergiitungen detailliert geregelt (Fiihrungskrifte haben nur einen bedingten Einfluss). In
Osterreich waren die befragten Frauen zwar zufrieden mit der Flexibilitit des Systems und die
Dienstleistungen der Sozialversicherung, sie finden aber, dass ihre Lage ungleich zu der der
Mainner beziiglich Leistung und Vergiitung ist. ,,Die Karriere ist mdglich, aber als Frau ist es
sehr schwer, im geeigneten Moment im geeigneten Ort zu sein®.
Ein Problem bedeutet, dass die Seminare, die fiir Frauen organisiert werden, handeln sich oft
nicht um die weibliche Karriere.
Empfehlungen zur Forderung weiblicher Karriere
Auf der strategischen Ebene miissen die bereits erarbeiteten Pline und Konzepte realisiert
werden, auf ungarischer Seite miissen die Tatigkeiten bzgl. der Ziele der
Chancengleichheitspline in die Systeme der Institutionen eingearbeitet werden.
Auf struktureller Ebene (System) muss die Chancengleichheit der Geschlechter zu einer
zentralen Frage auf aller Ebenen der Arbeitsplatze/Institutionen werden.
Auf Kkultureller Ebene ist die Anerkennung der unterschiedlichen Geschlechterrollen
unentbehrlich, das Selbstbewusstsein, die Frauennetzwerke miissen gestiarkt und

hervorgehoben werden.
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Schulungsbedarfe
In Osterreich liegt der Schwerpunkt bzgl. Ausbildungsinhalte im Bereich Personal
Skills/Leadership Skills inklusive Einzel und Gruppencoaching.
Als wichtig erachtet wurden ferner die Bereiche Management, Genderkompetenz mit
Schwerpunkt Okonomie und das Wissen um gesetzliche Regelungen und Rahmenbedingungen. 5,
Empfohlene Themenfelder fiir Schulungen
e Grundlagen der Chancengleichheit der Geschlechter (fiir Frauen)
o Moglichkeiten der Karriereférderung
e Arbeitsrotation, Moglichkeit zum Austausch auf gleichen Ebenen, zwischen
Abteilungen und Organisationen
¢ Orientation/Fachberatung iiber die Bedingungen der Karenz und der Beschéftigung in
Teilzeit
In Ungarn thematisierten die Teilnehmer_innen auBer der Realisierung der Chancengleichheit
Schulungselementen auf personlichen und Fiihrungsebenen, die als Grundlage zur effektiven
Arbeit und Schaffung einer fordernden Arbeitsatmosphére dienen.

Empfohlene Themenfelder fiir Schulungen
e Stressmanagement

e Effektive Kommunikation / Kommunikation auf Fremdsprachen
e Konfliktmanagement
e Generationeniibergreifende Zusammenarbeit — Vorbereitung auf Fithrung

e Team Building

Kreis der Fiihrungskrifte

Die Gespriche mit den Fithrungskréiften liefen deutlich offener, als die mit den Angestellten.
Die Treffen waren auch davon geprégt, dass in der Gruppe Frauen und Ménner zusammen
waren. In der ungarischen Seite wurden zahlreiche innovative Vorschldge und konkrete Ideen
formuliert, die gemeinsam erfunden wurden (z. B. ergiinzende Vorschlige zu einigen
Elementen der Organisationsentwicklung, Einfiihrung der Telearbeit, Wiederherstellung von
Foren zur fachlichen Zusammenarbeit, etc.).

Viele Ménner konfrontierten sich jetzt fiir das erste Mal mit der Problematik der weiblichen
Karrierbildung. Mehrere gute Ideen resultierten, dass statt der Differenzierung je nach

Geschlecht gemeinsame Gesprache notwendig wiéren, damit die beiden Seiten die Sichtweisen
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voneinander gegenseitig kennenlernen und besonders die weiblichen Perspektiven
beriicksichtigt werden konnen.

Die Frauen sind diesbeziiglich eindeutig resigniert, weil das Thema schon lange auf der
Tagesordnung ist, es ist jedoch zu keinen wesentlichen Verdnderungen gekommen.
Chancengleichheit existiert nur als Strategie und Zielsetzung, wird aber nicht praktisch 5
umgesetzt. Im klassischen Sinn existieren nur wenige Karriermdglichkeiten (das System ist
hierarchisch).

Heftig umstritten war (besonders auf der ungarischen Seite) die Beforderungstabelle im
Verwaltungswesen, als Karrierbildungs-Maoglichkeit. Die Teilnehmer_innen waren einig, dass
dieses System veraltet ist und aktualisiert werden miisste, damit sie besser zur verdnderten
Bedingungen angepasst werden kann.

Fir Fihrungskrifte bedeutet Karriere die Weiterentwicklungsmoglichkeiten auf hohem
Niveau, die Eigenstdndigkeit und die Teilnahme in den Entscheidungsprozessen.

Fast in allen Gruppen wurde {ber positive Erfahrungen beziiglich Frauen in
Fiihrungspositionen berichtet. Diese leiten oft Abteilungen, wo mehrheitlich Frauen arbeiten,
oder mit Frauen gearbeitet wird, z. B. in den Bereichen Sozialwesen, Weiterbildung von
Arbeitskréften.

Minnliche Fiihrungskrifte sind heute nicht mehr offen frauenfeindlich, aber sie reagieren in
gewissen Situationen auf der Grundlage élteren Zuschreibungen. In allen Gesprachen wurde
jedoch betont, dass Frauen in allen Bereichen als Fithrungskréfte eingesetzt werden konnen,
ohne Einschrankungen.

Empfehlungen zur Forderung der Karriere

Auf strategischer Ebene miissen alle den gleichen Zugang zu Informationen haben, wenn
Stellen und Fiihrungspositionen ausgeschrieben werden. Chancengleichheit muss auf allen
Ebenen und in allen Abteilungen der Einrichtung als zentrale Frage betrachtet werden.

Auf der Strukturebene sind Netzwerke fiir Frauen, die Verdnderung struktureller
Rahmenbedingungen sowie Transparenz und Objektivitit bei Personalauswahl,
Personalentwicklung und Leistungsbewertung erforderlich.

Mit der Einfiihrung der individuellen Entwicklungspléne, der Entwicklungen auf der Basis der
Kompetenz und der Auswertungen werden objektivere Riickmeldungen verfiigbar. Das kann
als Grundlage fiir die Erstellung eines komplexen Kompetenzspeichers dienen, die die
notwendigen Kompetenzen zu allen Positionen festlegen wiirde. Dadurch wiren diese messhar

und konnten einheitlich belohnt werden. Ferner konnte dieser ,,Speicher als Grundlage von
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Entwicklungsplédnen dienen. Die Erweiterung der individuellen Leistungsevaluierung konnte
die Motivationen stirken und sie wiirde die Leadership und Management Kenntnisse
weiterentwickeln (Soft Skills). Zur Ausbildung des Nachwuchses ist auch die Ausarbeitung und
Einfilhrung einer entsprechenden Strategie unentbehrlich, die eine Losung fiir die
Uberbelastung wegen Personenmangel bieten konnte. 79
Auf struktureller Ebene ist in Osterreich ein starker Anspruch auf die Ausbildung von
Netzwerken vorhanden. Die geteilten Positionen, die Arbeit in Rotation kénnten auch zur
besseren Effizienz und Ergebnisse der Einrichtung beitragen.
Auf kultureller Ebene geht es um die Beriicksichtigung unterschiedlicher Genderrollen,
Bewusstseinsarbeit/Mindset in der Organisation und um Transparenz in Bezug auf
Unternehmenskultur und Kommunikation. Gezielte Maflnahmen fiir Frauen im Kontext von
Karriereférderung im Rahmen der Personalentwicklung, aktive Ermutigung und die
Unterstiitzung von Netzwerken fiir Frauen sind wesentliche Anliegen.
Schulungsbedarfe
In Osterreich wurden in den Interviews mit den Fiihrungskriften die Anspriiche differenzierter
formuliert, als wie bei den Angestellten. Sie erwdhnten immer, dass sie wegen ihrer Lage
spezielle Kenntnisse brauchen, die sie in der alltdglichen Praxis der Einrichtung anwenden
konnen. Sie wiirden ihre Fithrungskompetenzen weiterentwickeln, damit sie ihre Position
effektiver und erfolgreicher erfiillen konnen. Als optimale Form der Fortbildungen sehen sie
Gespriche, Austausch individueller Erfahrungen und in Beratungen in Kleingruppen.
Empfohlene Themenfelder fiir Schulungen:

e Gleichheit der Geschlechter fiir Fiihrungskrifte

e Vorschldge zur Forderung weiblicher Karriere

e Stirkung des Selbstbewusstseins (Gender Sensibilisierung)

e Workshops, Gespriche mit weiblichen und ménnlichen Fiithrungskréften iiber die

Gleichberechtigung und deren Relevanz in der gegebenen Einrichtung.

In Ungarn herrschte wéahrend der Gesprache die Meinung, dass im Verwaltungswesen die
Beschiftigung der Geschlechter genderneutral sei. Der Aspekt nehmen jedoch alle Ebenen an,
dass es schwieriger ist, als weibliche Arbeitnehmerin zurecht zu kommen, weil die
Selbstentwicklung, die Weiterbildung neben Kindern und Hausarbeit ernsthafte Anstrengungen
erfordert (Vereinbarkeit von Familie und Arbeit). Das akzeptierten und anerkannten auch die

mannlichen Teilnehmer.
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In Ungarn ist im Verwaltungswesen der Anteil der weiblichen Fiihrungskréifte hoch,
dahingehend wire die Ausarbeitung von Strategien, Methoden und Verfahren notwendig, die
thnen Unterstiitzung bei der Entwicklung zu einer Fiihrungskraft, bei Work-Life-Balance, etc.
geben konnten. Die Fiihrungskrifte formulierten selbst ihren Anspruch auf die Abhaltung
solcher Trainings, damit sie nicht nur die fachliche, sondern die menschliche Seite der g
Mitarbeiter innen kennenlernen kdnnen, wozu sich normalerweise nur wenige Mdglichkeiten
ergeben. Auf der Gruppenebene konnte mit der Stirkung der Gruppenkohésion die Effizienz
der Arbeit auch steigert werden. In diesem Zusammenhang wurde der Anspruch auf Trainings
in den Bereichen Kommunikation, Konfliktmanagement, Vorbeugung von Burnout und
Teambuilding formuliert. An diesen miissten Fithrungskrifte und Angestellten zusammen
teilnehmen.
Die obigen Anspriiche auf Trainings/Schulungen sind je nach Organisationseinheit
unterschiedlich, weswegen das Ziel eine Palette von Bildungsprogrammen wiére, die eine Wahl
aufgrund des individuellen Niveaus und Anspriiche ermdglichen konnte.
Zur Steigerung der Arbeitseffizienz sind nicht nur individuelle, sondern Trainings in Gruppen
notwendig, die allgemeinen Kenntnisse férdern, und die unabhingig vom Fachgebiet im Alltag
anzuwenden sind.
Es ist bei allen Bildungsprogrammen begriindet, dass diese wéhrend der Arbeitszeiten der
Teilnehmer innen stattfinden.
Empfohlene Themenbereiche zur Schulungen:

e Fachworkshops, Austausch der besten Praxen (Chancengleichheit zwischen

Geschlechter, Stiarkung des Bewusstseins, Fiihrungskompetenzen)

o Weiterentwicklung der Verhandlungstechniken/kommunikativen Kompetenzen

o Kommunikation in Fremdsprachen (Sprachkenntnisse: Englisch/Deutsch)

e Konfliktmanagement

e IT Skills zur Unterstiitzung der Fiihrungskrafte
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8. Empfehlungen fiir die Entwicklung des Toolkits zur Karriereforderung von Frauen

Zusammenfassung der Hauptergebnisse der Forschung in Osterreich

STRATEGIE

Gleichstellung ins Leitbild
Strategien der Organisation

LI Programme planen und initiieren

I Neue Zugénge zu Arbeit/Fiihren schaffen
L Entlohnungssysteme

iiberarbeiten

[ Frauenquoten einfiihren

[ Gleichstellung in Bildungsstrategien

und alle

-

.

KULTUR

Gleichstellung Top-Down als Querschnittthema
implementieren

['1 Zuschreibungen aufbrechen
a Unterschiedliche
beriicksichtigen

0 Frauen aktiv ermutigen

Ll Bewusstseinsarbeit -  Mindset  der
Organisation auf Gleichstellung ausrichten

|| Vernetzung zulassen und fordern

[0  Personalentwicklung MaBnahmen zur
Frauenforderung anbieten

[1 Transparenz und Objektivitdt fordern

Genderrollen

STRUKTUR/SYSTEM

Gleichstellung strukturell in der
Organisation verankern
Il Rahmenbedingungen verdndern

1 MaBnahmen zur Frauenforderung
einflihren

LI Netzwerke aufbauen

Ll Zugdnge und  Optionen  unter

Berticksichtigung von Genderrollen schaffen
[0 Transparenz und Objektivitit strukturell
verankern

LI Gleichstellungsorientierte Strukturen im
Bildungssystem
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8.2  Zusammenfassung der Hauptergebnisse der Forschung in Ungarn
Die Untersuchung in Ungarn fokussierte innerhalb des 6ffentlichen Dienstes besonders auf das
Verwaltungswesen, so miissen im Bericht diese speziellen Elemente betont werden.
Schlussfolgerungen auf strategischer Ebene
Die Chancengleichheit und die Gleichbehandlung miissen ein Bestandteil der Beschéftigung &,
auf allen Ebenen sein, unabhingig von der Art der Einrichtung.
Im offentlichen Dienst ist der Anteil der weiblichen Angestellten relativ hoch, das bedeutet,
dass die Ausarbeitung von Strategien, Methoden und Verfahren und die Anleitung von
Dienstleistungen, die die Riickkehr der Frauen in die Arbeitswelt, ihre fachliche Befoérderung
zu Flihrungskrifte, ihr Work-Life Balance fordert, unentbehrlich sind. In allen Bereichen des
Verwaltungswesens muss diese strategische Ebene gestirkt werden, die Chancengleichheit
muss in allen Dokumenten beziiglich der Einrichtung verankert werden, und auf allen Ebenen
dementsprechend zum Ausdruck kommen.
In die Chancengleichheitspldne ab 2020 miissen Themenfelder eingebaut werden, wie
Beratungsdienste (Mentalhygiene, Work-Life Balance, Management des Familienlebens),
Mentoring, Coaching, ferner Kinderbetreuungsdienste (z. B. Familientagesstitten, Krippen,
Kindergarten, Kinderaufsicht im Sommer). Die Realisierung dieser Zielsetzungen muss
nachverfolgt und evaluiert werden.
Es ist wichtig, dass Frauen iiber ihre Karrieren selber entscheiden diirfen, dass sie keine
Benachteiligungen wegen ihr Familienplanung erleiden sollten, auch im Fall einer
Beforderung in eine Fiihrungsposition nicht (nicht die Fiihrungskrifte sollten statt ihnen
dariiber entscheiden, ob sie die Position annehmen konnen). Sie miissen nach ihren
Motivationen gefragt werden, ihre Anspriiche miissen ermisst und beriicksichtigt werden.
Individuelle Karrierepldne sind notwendig. Im administrativen Bereich ist die ungleiche
Vergiitung bis heute prasent, auch wenn diese bereits reduziert wurde. Solche Fille miissen
aufgekliart und geregelt werden. Die Beforderung von Frauen mit Kleinkindern wiirde
begiinstigen, wenn bei der Auswahl der Fiihrungskréifte auch die Kompetenzen in den
Bereichen Organisation und Leitung, die im Familienleben angeeignet wurde, beriicksichtigt
werden konnten, und nicht nur die eventuellen Nachteile hervorgehoben wiirden (Familie im
Fokus, was nicht unbedingt einen Nachteil als Fiithrungskraft bedeutet, oder der Ausfall von
Arbeitszeit wegen eventueller Krankheiten der Kinder).

Die bewusste Karrierebildung muss auf Organisationsebene gefordert werden.
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Die Stiarkung der strategischen Ebene, die Sensibilisierung und Schulung der Fiihrungskrifte
konnte dazu fiihren, dass die Leiter innen den Erwartungen auf Organisationsebene
entsprechen, sie mehr Mittel bekommen, und sie nicht nur in ihrem Zustdndigkeitsbereich als
Leitungskrifte Entscheidungen iiber Angelegenheiten der weiblichen Chancengleichheit
treffen konnen. Eine wichtige, strategische Aufgabe ist die Kontaktpflege zwischen g
Arbeitnehmer_innen in Karenz und der Organisationseinheit, wo sie zuvor titig waren.
Schlussfolgerungen auf der Systemebene
Ein Maflnahmenpaket (Rahmenbedingungen) muss ausgearbeitet werden, die die Integration
der neuen Arbeitnehmer innen, ferner die Nachverfolgung ihrer Beforderungen bei der
Einrichtung fordern. Dazu wiére ein Mentorprogramm geeignet. Als Bestandteil des
Integrierungsprogramms ~ konnten am  ersten  Arbeitstag  solche  Programme,
Orientationstrainings stattfinden, deren inhaltliche Ausarbeitung notwendig wire.
Die Organisierung von Trainingsprogramme und Beratungen wére begriindet, in deren
Rahmen Fiihrungskrifte ihre Leadership Skills, ihre Kenntnisse, Erfahrungen, theoretische
Knowhow auf der Grundlage ihrer praktischen Erfahrungen weiterentwickelt werden konnten.
Diesbeziiglich miisste die Moglichkeit zZu Bewusstmachungs- und
Sensibilisierungsprogrammen gewéhrleistet werden, die in den jeweiligen Einrichtungen die
Rollen der Geschlechter vorstellen und gemeinsame Losungen zum Abbau der Stereotypen
suchen wiirden. Ménner miissen in den Familien Rollen iibernehmen, Beglinstigungen in
Anspruch nehmen, und die Unternehmenskultur muss das befoérdern.
Eine wichtige Aufgabe ist bei den miteinbezogenen Einrichtungen, dass die gut
funktionierenden Losungen zur Arbeitsorganisation und Human Ressource Management
gesammelt und standardisiert werden miissen und tiber diese die Fiihrungskréfte informiert
werden miissen. Z. B. vorbildliche Lésungen in den Bereichen Karriere Management, Work-
Life Balance miissenprisentiert und popularisiert werden.
Die Formen der Arbeitsorganisation (Arbeitseinteilung) miissen flexibler werden. Nicht nur
die Work-Life Balance ist dabei wichtig, sondern die Anziehung und Erhaltung der jlingeren
Generationen, bei denen diese eine maBgebliche Uberlegung ist. Zur Gewihrleistung der
Kontinuitdt der Arbeit miissten neue, alternative Arbeitsformen eingefiihrt werden, die aktuell
im System noch nicht typisch sind. (Das Fehlen der atypischen Beschiftigungsformen wurzelt
nicht darin, dass diese ausprobiert wurden und nicht funktionierten, sondern darin, dass ab ovo
davon ausgegangen wird, dass diese nicht funktionsfihig sind). Alle Mdglichkeiten zur

Erhohung der Flexibilitit miissen in Erwédgung gezogen werden (Untersuchung der
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Anwendung atypischer Beschéftigungsformen im Rahmen gezielter Audit-Verfahren,
einheitliche Realisierung im ganzen Institutssystem, ferner entsprechende Behandlung der
individuellen Anspriiche der Arbeitnehmer innen durch Fiihrungskrifte).
Die fehlende Telearbeit kann darin wurzeln, dass die Arbeitnehmer innen nicht {iber die
notwendigen informatischen Kenntnissen verfiigen, bzw. das Teilwissen fehlt, die dazu g,
notwendig ist. Zur flexibleren Beschiftigung wiren spezielle informatische Schulungen
notwendig, die die Einfilhrung alternativer Arbeitsformen resultieren konnten.
Die flexible Arbeitsaufteilung steigert die bessere Verwertung der verfligbaren
Humanressourcen, sie sichert die Effizienz der Potenzialen der Arbeitnehmer_innen.
Zur effizienten Verwertung der Ressourcen der weiblichen Arbeitskrifte muss im
Zustandigkeitsbereich der Arbeitgeber innen eine Kinderbetreuung angeboten werden (Kita,
Kindergarten, Kinderbetreuung wéhrend der Schulferien), oder auerhalb diesem, mithilfe
externen Institutionen im Projektgebiet. VVon Bedeutung ist, dass diese Dienste auf
entsprechendem Niveau zur Verfiigung stehen miissen (nicht nur in den Stidten).
Im Fall einer langfristigen Abwesenheit (z. B. Karenz) muss ein System/Verfahren zur
Kontakthaltung ausgebaut werden, die die Reintegration der Eltern mit Kleinkindern in die
Arbeitswelt fordert. Diese kann den Anspruch auf diese Riickkehr steigern und die Dauer der
Abwesenheit reduzieren. Ein Protokoll zur Kontaktpflege und Riickkehr der
Mitarbeteiter_innen, die wegen Familienplanung oder Krankheit anhaltend abwesend sind,
muss erstellt werden.
Wegen des Aufbaus des Verwaltungswesens sind die Beforderungsmdoglichkeiten begrenzt
(sowohl beziiglich der Positionen, als auch in der Vergiitung), diese erfolgt oft nur nach sehr
langer Zeit. Dieser Umstand stellt den 6ffentlichen Dienst vor groBen Herausforderung, was
den Nachwuchs betrifft, besonders unter ambitionierten Arbeitnehmer_innen, sowie unter der
jiingeren Y Generation, ferner unter der Z Generation, die immer zahlreicher im Arbeitsmarkt
vertreten ist. Die Beforderungsmoglichkeiten, Karriereperspektiven miissen neugedacht
werden, damit die fachlichen Erfiillungspotenziale maximiert werden kdnnen.
Obige Ausfithrungen zeigen, dass die Einfilhrung der genderneutralen Auswahl der
Fihrungskrifte unentbehrlich ist, ferner die Ausarbeitung und Anwendung transparenter und
objektiver Methoden, die die Karrierebildung fordern.
Die Objektivitét des Evaluierungssystems der Arbeitnehmer innen muss gewéhrleistet werden
(diese muss sich auf die tatsidchlich messbaren Tétigkeiten beziehen und den

wissenschaftlichen Kriterien entsprechen). Die Evaluierung muss interaktiv erfolgen, damit die
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Stufen und Folgen der Entwicklung/Stagnation/Regression erkennbar werden. Die
Evaluierung muss regelmafig stattfinden.
Ein wichtiger Aspekt wire der Ausbau eines , Kompetenzspeichers”, der die zu einem
Arbeitsbereich notwendigen Kompetenzen festlegen wiirde, ferner die Moglichkeit zur
Messung der individuellen Kompetenzen vor und nach den Schulungen bedeuten konnte. g5
Dadurch wéren Feedbacks fiir die Teilnehmer innen und fiir die Fithrungskriafte mdglich, und
die Leistungsbeurteilung wiirde mit Feedbacks verbunden.
Der gleiche Zugang zu den Schulungsmoglichkeiten muss gewihrleistet werden (auch
Mitarbeiter innen miissen die Moglichkeit zur Weiterbildung haben, die zurzeit wegen Karenz

nicht arbeiten).

Schlussfolgerungen auf kultureller Ebene

In der Organisationkultur muss die Chancengleichheit zu einem zentralen Wert werden.

Die Erhaltung und Entwicklung der Kultur im System ist unentbehrlich, dazu sind die
Vorbereitung und Schulung der Mitarbeiter_innen notwendig. Im administrativen Bereich
werden die Arbeitnehmer innen sogar dazu verpflichtet. AuBler der fachlichen Schulungen
fehlen jedoch die Trainings zur allgemeinen Forderung der Arbeitseffizienz, die hitten die
Arbeitsmotivation steigern konnen. Diese konnten die Fiirsorge innerhalb der Gruppe fordern,
ferner die inspirierende Mittel fiir Fithrungskréfte sichern, mit dem die ,,Monotonie” des
offentlichen Dienstes aufgewichen werden konnte.

Besonders wichtig sind die Trainings in den Bereichen Kommunikation, Konfliktmanagement,
Vorbeugung von Burnout, Team Building und Kooperation. Damit konnten die interpersonalen
Beziehungen innerhalb und auflerhalb der Abteilungen der Einrichtungen verbessert werden,
sowie die Mitarbeiter_innen der verschiedenen Einheiten konnten zueinander niher gebracht
werden.

Auf der Fiihrungsebene wurden Maingel in den Bereichen Konfliktmanagement,
Stressmanagement, Problembehebung, Time Management und Change Management

festgestellt.
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8.3  Allgemeine Empfehlungen zur Entwicklung des Toolkits

Fiir weibliche Fiihrungskrifte wéren spezielle Trainings zur Entwicklung der Selbstschétzung,
Selbstvertrauen, emotionalen Intelligenz und zum Leadership Skills notwendig.

Ferner wiren Trainings/Workshops erforderlich, die die Empathie entwickeln, und die bei den
Einrichtungen Kenntnisse in den Themenfeldern Arbeitnehmen der Geschlechter,
Ahnlichkeiten und Unterschiede der Karrieremdglichkeiten vertiefen konnten. Dadurch
konnten Zuschreibungen und Stereotypen, und deren Folgen besser identifiziert und abgebaut
werden.

Bei internationalen Projekten wire die Forderung der Sprachkompetenzen notwendig, weil die
Mitarbeiter_innen wegen mangelnder Sprachkenntnisse nicht im gewiinschten fachlichen
Niveau in Projekten teilnehmen konnen, wenn die Kommunikation mit den Partnern nur
zogerlich moglich ist. Die Aneignung verhandlungssicherer Englisch- und Deutschkenntnisse
(letztere in Ungarn) wiéren ein Basis fiir die internationale, institutionelle Zusammenarbeit.
Fast in allen Arbeitsbereichen wurden Anspriiche auf informatischen Schulungen thematisiert,
insbesondere zur Benutzung der Basissoftware im Alltag (Grundkenntnisse, Word, Excel,
PPT). In den Fragebdgen wurden von den ECDL Modulen die Tabellen- und Textverarbeitung,
sowie die Grundkenntnisse benannt. Auf der Fiihrungsebene wiren Schulungen zur
elektronischen Unterschrift, zu den Cloud Services, zu Social Media und professionellen

Priasentationen erwiinscht.
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8.4  Empfehlungen zum modularen Aufbau der geplanten Trainingsprogramme

Grundlagen der Grundlagen der
Gleichheit zwischen Gleichheit zwischen
Geschlechter fiir Geschlechter fiir

_ 87

1. Themenschwerpunkt — IT Skills

Vorschlage:

- Aneignung IT Grundskills

- Flexible Benutzung der Programmpakete (Excel, etc.)
- Soziale Medien

- Cloud Services

- Elektronische Unterschrift

- Préisentation

- Usw.

2. Themenschwerpunkt — Entwicklung der Kommunikation
Empfehlungen:
- Vertiefung der deutschen und englischen Sprachkenntnisse (in Ungarn)
auf verschiedenen Niveaus
- Kommunikation, Konflikt Management, rhetorische Fahigkeiten,
Aneignung der bewertenden Feedbacks zur Steigerung der Effizienz der
Arbeitnehmer_innen

3. Themenschwerpunkt — Forderung der Personal Skills
Vorschlége:

- Personal Skills der Arbeitnehmer

(Trainings zur Forderung von Selbstvertrauen, Selbstwertschitzung,
Effektivitdt, Motivation, emotionelle Intelligenz, Kommunikation,
Konfliktmanagement, Team Building, Vorbeugung von Burnout, etc.,)
- Leadership Skills

4. Themenschwerpunkt — Forderung der Personal Skills
Empfehlungen
- Personal Skills der Leiter_innen
Trainings zu Zeitmanagement, Entscheidungsfahigkeit, Change
Management, Stress Management, Losung von Problemen, assertive
Kommunikation, usw.
- Entwicklung der Social Skills
(Teamarbeit/Kooperation, Ausnhutzung der Mitarbeiter_innenpotenziale,
Motivierung der Mitarbeiter_innen, Vorbeugung von Burnout)

Die empfohlenen Ausbildungsforme sind die Trainings in Kleingruppen und die E-Learning

Einheiten.
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9. Executive Summary

The aim of the WomEn-Puls project to improve the labor market and equal opportunities for
women in the public sector in the project area (Burgenland and Styria in Austria, Vas and Zala
county in Hungary). Establish cross-border strategic institutional cooperation by concluding a
cooperation agreement and sustaining the results obtained.

Direct aim: bilateral development of a "Tool-kit" (methodology package) to promote equal
opportunities for women and men and strengthen gender perspective in the implementation of
a joint vocational training program for workers and employers.

From the Austrian side, the NOWA and DAFF organizations, from the Hungarian side, the
Vas County Council and the Zala County Council are partners in the project.

88

From the researches conducted in framework of the project (document analysis, online
questionnarie, individual and focus group interviews, study tours) conclusions have been drawn
/ recommendations were developed which are the starting points for the development of
common gender training programs.

Online questionnarie

In Austria, 209 women in the public sector filled out an online questionnaire. During the
selection of the participents, big attention was paid to the involvment of target group working
in different areas of the public sector (eg education, justice, health, etc.).

In Hungary, 361 women, primarly in public administration completed the questionnarie. In both
cases the response was anonymous and voluntary.

In Austria, all interviewed employees were from Styria and Burgenland, and they all work for
organizations that operate mainly at regional and local level. Most of the respondents are from
Generation X (38-54 years old) and have college or university degrees. About 2/3 of them work
full time and about half of them have been with the organization for more than 10 years.

In Hungary, all respondents were employees of Vas and Zala County and they are working for
local or county public administration organizations. Mostly 38-54 years olds (Generation X), ,
who have college or university degree and are in full-time or employee status. Approximately
54% have worked in public administration for more than 10 years.

Thus, the criteria of the persons involved in the research are the same in both countries.
Results /Recommendations

According to questionnaires, women consider childcare to be the biggest obstacle to career
development in both countries. Huge part of the respondents sees the lack of self-awareness,
which is rooted in social inclusion and traditional role models as a huge problem. They
unconsciously adopt it into their lives and live accordingly to this. This is also illustrated by the
fact that women have first and foremost emphasized their responsibility for career
opportunities, followed by socio-economic and environmental factors.
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From a strategic point of view, not only special programs to support women's careers are
needed, but also new approaches to work and management. There is also a need for an equal
pay model, the introduction of women's quotas in certain areas and the inclusion of women's
equality in the education system.

Itis also important to build women’s networks at an organizational level (especially in Austria)
and to change the framework conditions (working hours and regulations).

At the cultural level, it would be necessary to dissolve traditional role models, to present
positive patterns and to orientate them.

Individual interviews

In Austria, 27 individual interviews were conducted with 28 people (20 organizations from the
public sector, 7 from the private sector).

In Hungary, 24 individual interviews were conducted, of which 20 were conducted at various
levels of the public sector and 4 at municipal owned companies. (20 women and 4 men)
Results/Recommendations

Discussions have shown that in today's society, leadership is difficult to reconcile with a
balanced family life.

At the strategic level, it is important to raise the level of wages in women's occupations to reach
the same level as for men. On the Hungarian side, a strategic change would be the integration
of women's work-life balance, women's leadership development services, mentoring, coaching
and training programs into the organizational equal opportunity plans from 2020.

At the structural level, the change in the structural framework of working time is the most
important in Austria, which takes into account the gender roles in career and management, both
in terms of measures and regulations. It is important to emphasize equality in the education
system. Work organization forms need to be made flexible, not only to reconcile work and
private life, but also to attract and retain young generations.

In Hungary it would be beneficial to organize training programs / individual counseling where
senior management skills, abilities and theoretical knowledge can be developed on the basis of
their existing practical experience. In this context, there should be opportunities to conduct
outreach programs that present the gender situation in a given organization and seek common
solutions to overcome stereotypes or prejudices.

At the cultural level eradication of the bad routines, raising the awareness and active support
for women is important, of course taking into account the different gender roles.
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Focus group interview

In Austria 8 focus group interviews were conducted, with total of 57 participants, where women
in the public sector, women executives were invited and employees of 7 companies working in
different fields of economic life (e.g. tourism, construction) were also involved. Of those
involved 27 were employees and 30 were managers.

In Hungary 7 focus group interviews were conducted (4 in Zala county, 3 in Vas county), with
a total of 57 participants. In Zala county by the focus group interviews employees and
executives of the government departments, employees of the Zalaegerszeg MJV office, and
executives, employees of the social institutions of ,Szocidlis és Gyermekvédelmi
Foéigazgatosag™ (Directorate-General for Social Affairs and Child Protection) participated. In
Vas county the interviewed organizations came from the central county and the district

90

organization departments of ,,Vas Megyei Kormanyhivatal*“ (Vas County Government Office)
So, on the Hungarian side only the various fields of public administration were involved. The
distribution of subordinates and executives was similar to the Austrian side.

Results / Recommendations

In both countries, it has been found that women’s career building is an unresolved problem a
long time ago and women's career opportunities are only existent on a theory level.

In Austria and Hungary, in the public / government sector the strongest motivation factor for
working is job stability and social benefits.

In Hungary, the public sector career development and related remuneration are regulated
stricktly (managers can control that), while women respondents in Austria are satisfied and
appreciate the flexibility and social security services provided by the system, however they
consider that their position is unequal compare to men in fields of performance and salary.
Existing concepts and objectives must be implemented at the strategic level (on the Hungarian
side, the activities necessary to achieve the goals set out in the equality plans must be integrated
into the workplace systems). Equal opportunities at all levels and in all departments of the
organization should be handle as a central concern.

At system level, gender equality should be a central issue at all levels (workplace / institutional
organization level as well). The importance of women's networks, human resource selection,
human resource (staff) development, and transparency and objectivity in performance appraisal
are also important.

At the cultural level, it is necessary to ensure different gender roles, organizational awareness /
thinking, and transparency in corporate culture and communication. Targeted measures are
needed for women in career development, with active promotion and support of women's
networks.
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Suggestions for modular building up of the training programs

Fundamentals of gender
equality for employees

_ N

1. Topic - IT skills development

Including:

- acquisition of basic IT skills

- user-level knowledge of office suite packeges (spreadsheets, etc.)
- social media

- cloud services

- electronic signature

- presentation presentation

- etc.

2. topic —Development of communication and language skills

Including:

- acquisition and deepening of English and German (on the Hungarian
side) at different levels

- communicational; conflict management skills, acquisition of rhetorical
skills and feedback to increase employee efficiency

3. topic — development of personal skills

Including:

- development of workers personal skills

(self-confidence, self-esteem, effectiveness, motivation, emotional
intelligence development, communication, conflict management,
burnout prevention/management; team building and collaboration etc.
trainings)

5. topic — development of personal skills

Including

- development of leadership skills

(time management, decision-making, change management, , stress
management, problem solving, assertive communicational, etc.
trainings)

- development of social skills

(strenghtening teamwork/collaboration, harnessing the potential of
our employees, motivating employees against burnout)

Suggested forms of training are small group trainings and e-learning elements.
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