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Auf Basis einer Literatursichtung zu ,green & smart business® wurde aufgrund einer
fehlenden allgemein akzeptierten Definition eine vorlaufige Arbeitsdefinition fur die
vorliegende Vorstudie zugrundegelegt. In diesem Rahmen und in diesem Stadium
erscheint ein maglichst umfassender Ansatz zielfUhrend. Mit ,green® und ,smart“ sind im
Folgenden jene Berufe und Geschaftsfelder, die in unmittelbaren Zusammenhang mit
wissensbasierten  servicebasierten bzw. produktionstechnischen Veranderungen
wirtschatftlicher Ablaufe stehen, die das Ziel haben, Klima und Umwelt zu schitzen sowie
einer speziellen Qualifizierung bedurfen und

eine Digitalisierungskomponente aufweisen.

FUr die Entwicklung von Handlungsempfehlungen fur die Politik, fur Unternehmen und die
Aufraggeberin — die ecoplus — wurden Expertiseinterviews durchgefthrt. In der Folge
wurden die Ergebnisse dieser Interviews in 4 Stakeholder-Workshops zur Diskussion
gestellt. Die aus diesem Prozess gesammelten Handlungsempfehlungen wurden
geclustert und in inrer Gesamtheit Entscheidungstragerinnen und Entscheidungstragern
im hoheren Verwaltungsdienst in Niederdsterreich vorgelegt und in Feedbackgesprachen
von diesen evaluiert. Daraus ergeben sich konkrete Handlungsempfehlungen in
folgenden Bereichen:

Strategische Planung & Rahmenbedingungen der green & smart Transformation
Regionalentwicklung

Forderungen & Finanzierung

Bildung

Weiterbildung und Qualifizierungen

Umschulungen & Einbindung in den Arbeitsmarkt
Potenzialanalysen fur Mitarbeitenden und Unternehmen
Rollenbilder

Gleichbehandlungs-Instrumente

Mobilitat

Kinder- und Altenbetreuung

Arbeitszeitregelungen

Unternehmenskultur & Unternehmenskommunikation
Unternehmens- und Stakeholder-Kooperationen
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Von Méarz bis Oktober 2023 arbeitete das Okosoziale Forum (OSF Osterreich & Europa
in Kooperation mit OSF NO) im Auftrag der ecoplus an der vorliegenden Vorstudie, um
die Chancen und Potenziale flUr Frauen in Niederosterreich im Zuge der green & smart
Transformation sichtbar zu machen. Diese Vorstudie soll als Basis fur kuinftige
MaBnahmen zur Forderung der Integration von Frauen in die Biodkonomie und
Kreislaufwirtschaft dienen. Die Ergebnisse dieser Vorstudie sollen genutzt werden, um
geeignete MaBnahmenbundel zu entwickeln und umzusetzen, die die Transformation von
Niederosterreich in eine Vorzeigeregion fur ,green & smart business® beschleunigen
werden.

Auf Basis einer vorab gesondert durchgefuhrten Literatursichtung wurden Leitfaden fur
Expertiseinterviews erstellt. Die Interviews mit Expertinnen und Experten aus Wirtschaft,
Wissenschaft und Verwaltung dienten als erste Sichtung der notwendigen MalBBnahmen,
um die Transformation von Niederdsterreich in eine Vorzeigeregion fur ,green & smart
business® zu beschleunigen. Die Ergebnisse der Expertiseinterviews waren Basis fur vier
Multi-Stakeholder-Co-Creation-Workshops in den Landesvierteln mit unterschiedlicher
Schwerpunktsetzung (Unternehmen, Regionalberatung, Schulerinnen und Schdler,
Studierende, Standortentwicklung). Aus diesen wurden im nachsten Schritt vom
Auftragnehmer Empfehlungen fur verschiedene Stakeholdergruppen (Unternehmen, die
ecoplus und die Politik) abgeleitet und in Feedbackgesprachen mit Verantwortlichen in
der Landesverwaltung diskutiert.
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In der Literatur besteht weitgehend Konsens, dass die notwendige Okologisierung der
Wirtschaft tiefgreifende Transformationsprozesse anstoBen und auch den Arbeitsmarkt
weitgehend verandern wird. Auch die digitale Transformation hat und wird weiterhin fast
alle Berufe und Branchen veradndern. Diese beiden Ph&nomene sind miteinander
verbunden und beeinflussen sich wechselseitig (OECD, 2023). Dabei werden nicht nur
,green & smart jobs“ geschaffen bzw. neue ,green & smart occupations® etabliert,
sondern vermehrt auch ,green & smart skills* in bereits etablierten Berufen nachgefragt.

FUr die Definition von ,green & smart business® bzw. ,green & smart jobs® werden in der
Literatur sehr viele verschiedene Ansatze zugrundegelegt. Bislang gibt es aber keine
eindeutige bzw. allgemeingultige Definition (was auch von den interviewten Expertinnen
als problematisch eingestuft wird siehe Kapitel 3). Auch die OECD kritisiert das Fehlen
einer allgemeingultigen Definition von green Jobs, da es die Analyse der Auswirkungen
der Transformation auf die Arbeitsmérkte behindert. Vor allem erschwert dies die
Einschatzung geografische Verteilung green Jobs innerhalb der Lander und die
soziobkonomischen Auswirkungen auf die verschiedenen Arten von Arbeitnehmerinnen
in den Regionen und letztlich damit auch die Politikgestaltung (OECD, 2023).

Die UNO definiert green Jobs als Arbeitsplatze in Sektoren, die wesentlich zur Erhaltung
oder Wiederherstellung der Umweltqualitat und zur Minimierung der Abfallentstenung und
Umweltverschmutzung beitragen. Die ILO definiert green Jobs als ,decent* Jobs in
samtlichen Wirtschaftsbereichen von der Landwirtschaft Uber Industrie, Dienstleistungen
und Verwaltung, die zur Erhaltung, Wiederherstellung und Verbesserung der
Umweltqualitat beitragen. Es geht also nicht nur darum, die Umweltauswirkungen von
Unternehmen und Wirtschaftssektoren zu verringern, indem die Energie-, Rohstoff- und
Wassereffizienz verbessert, die Produktion und Prozesse dekarbonisiert und die
Treibhausgasemissionen gesenkt werden, sondern auch darum, dass die Arbeitsplatze
produktiv sind und ein faires Einkommen bieten (OECD, 2023).

Das European Centre for the Development of Vocational Training (Cedefop)

Cedefop) sieht green Skills als Kenntnisse, Fahigkeiten, Werte und Einstellungen, die
erforderlich sind, um in einer nachhaltigen und ressourceneffizienten Gesellschaft zu
leben, sie zu entwickeln und zu unterstttzen (OECD, 2023).

Das WIFO unterscheidet drei Gruppen von green Occupations (Julia Bock-Schappelwein
(WIFO), Méarz 2023):

e ,green increased demand occupations: Die Okologisierung der Wirtschaft
bewirkt eine steigende Beschéftigungsnachfrage in einem bestehenden Beruf.
Damit einher gehen kann auch eine Anderung des Arbeitskontextes, wiewohl sich
die Anforderungen an die Arbeitskréafte nicht wesentlich verandern.

e ,green enhanced skills occupations®: Die Auswirkungen der Okologisierung der
Wirtschaft fihren zu einer signifikanten Veranderung der Arbeitsanforderungen in
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einem bestehenden Beruf. Diese kdnnen, mussen aber nicht in einer steigenden
Beschéaftigungsnachfrage munden. i

e .green new and emerging occupations“: Die Auswirkungen der Okologisierung
der Wirtschaft lassen neue Beruf entstehen, die entweder ganzlich neu sind oder
sich aus bestehenden Berufen ableiten

Entsprechend der unterschiedlichen Definitionen legen die Studien auch sehr
verschiedene Operationalisierungen von green & smart ,occupations/jobs/skills“ vor und
kommen zu unterschiedlichen Zahlen hinsichtlich der aktuell in diesem Bereich
Beschéftigten wie auch zu den kunftig bendtigten Arbeitnehmerinnen. Unabhangig vom
gewahlten Ansatz kommen verschiedene Studien zu dem Schluss, dass die fehlenden
qualifizierten Arbeitskrafte das groBte Hindernis fUr die Transformation bzw. fur die
aktuellen Dekarbonisierungsbestrebungen sind.

FUr die vorliegenden Untersuchung haben wir aus methodischen Grinden eine enge
Arbeitsdefinition von green (& smart) Jobs gewahit:

,areen & smart Jobs umfassen im Folgenden jene Berufe und Geschéftsfelder, die in
unmittelbaren  Zusammenhang  mit  wissensbasierten  servicebasierten  bzw.
produktionstechnischen Verdnderungen wirtschaftlicher Ablédufe stehen, die das Ziel
haben, Klima und Umwelt zu schitzen. Die meisten dieser Jobs haben auch eine
Digitalisierungskomponente. Aus praktischen Uberlegungen werden Jobs, die nicht
green, aber smart sind, hier nicht mitbehandelt. Ein Fokus liegt hier auf Jobs, die eine
bestimmte akademische Vorbildung bzw. Lehrberufe mit spezieller Qualifizierung
umfassen und die — angelehnt an die ILO-Definition — produktiv sind und ein faires
Einkommen bieten. “

In allen OECD-L&ndern und -Regionen sind 72 % der — nach OECD-Definition — green
Jobs von Mannern besetzt. Auffallend ist, dass es kein OECD-Land und keine OECD-
Region gibt, in der Frauen gleichm&Big in green Jobs vertreten sind, obwohl die baltischen
Staaten dem am néachsten kommen. Am anderen Ende des Spektrums steht Osterreich,
wo die Wahrscheinlichkeit, dass Manner green Jobs besetzen, viermal hoher ist als bei
Frauen. In den OECD-L&andern ist im Alter von 15 Jahren die Wahrscheinlichkeit, in einem
green Job zu arbeiten, bei Buben bereits doppelt (21%) so hoch als bei Madchen (10 %)
(OECD, 2023).

Im Durchschnitt sind in Osterreich rund 20,8 % der Beschéftigten in Berufen tétig, die
eine erhebliche Menge an umweltfreundlichen Aufgaben beinhalten und zur Erfullung von
Umweltzielen beitragen (green Jobs). Dieser Anteil liegt um 3,2 Prozentpunkte Gber dem
OECD-Durchschnitt von 17,6 %. Die Bandbreite dieser Zahlen erstreckt sich von 19,5 %
in Westdsterreich bis zu 21,9 % in Ostésterreich. Im Zeitraum von 2011 bis 2021 haben
alle Regionen Osterreichs eine Zunahme des Anteils an green Jobs innerhalb ihrer
erwerbstatigen Bevolkerung registriert. Innerhalb der OECD gibt es erhebliche
Unterschiede in der 6kologischen Ausrichtung der regionalen Arbeitsmérkte. Regionen
an der Spitze weisen Anteile an green Jobs von etwa 30 % auf, wahrend in den am
niedrigsten eingestuften Regionen green Jobs weniger als 10 % der Beschéaftigung
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darstellen. Im Vergleich zu anderen OECD-Landern sind die regionalen Differenzen bei
green Jobs in Osterreich relativ gering (OECD, 2023).

Frauen sind in green Jobs drastisch unterrepréasentiert. Im Durchschnitt stellen Frauen in
den OECD-L&ndern weniger als ein Drittel (28,3 %) der Beschéftigten in green Jobs dar.
In Osterreich ist der Frauenanteil sogar noch geringer, hier machen Frauen nur 23,5 %
der Beschéftigten in green Jobs aus. Ostosterreich ist die Region, die mit 28,8 % der von
Frauen besetzten green Jobs am n&chsten an der Geschlechterparitat liegt. Im Vergleich
dazu machen Frauen in Suddsterreich nur 18,5 % der green Jobs aus (OECD, 2023).

Blickt man auf die Erwerbstatigenquote, zeigt sich schnell, dass das Potenzial fir den
Arbeitsmarkt vor allem bei den Frauen liegt:

Abbildung 1: Erwerbstétigkeitsquote von Frauen (15-64 Jahre) in verschiedenen Regionen Osterreichs

STATatlas: Erwerbstatige nach Geschlecht
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Quelle: Statistik Austria, 2023

In Niederosterreich liegt die Erwerbstatigenquote bei Frauen zwischen 64 (Wiener
Neustadt) und 74 (Scheibbs) Prozent. Jene der Manner zwischen 70 (Krems Stadt) und
82 (Scheibbs) Prozent. Auch bezlglich der Teilzeitquote gibt es groBe (regionale)
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen in Niederdsterreich:
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Abbildung 2: Anteil der Teilzeit-Beschéftigen an den unselbststéndig erwerbstétigen Ménnern in Osterreich

STATatlas: Unselbstandig Erwerbstatige in Teilzeit
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Abbildung 3: Anteil der Teilzeit-Beschéftigen an den unselbststéndig erwerbstétigen Frauen in Osterreich

STATatlas: Unselbstandig Erwerbstitige in Teilzeit
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Quelle: (Statistik Austria, 2023)

Das noch vorhandene Arbeitskraftepotenzial ware vor allem in Berufen der
Umweltwirtschaft gut eingesetzt, damit die green Transformation gelingen kann.
Konservative Expertenschatzungen gehen davon aus, dass bis 2030 rund 100.000
Personen zusétzlich bendtigt werden, die green Jobs nachgehen (Goers et al., 2020).
Alleine im Mérz 2023 gab es mehr als 14.100 offene Stellen im Bereich der Klimaberufe.
Diese machten damit ein Achtel aller offenen Stellen des AMS aus.
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Abbildung 4: Beschéftigte & Arbeitskréftebedarf in der O-Umweltwirtschaft
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Im Jahr 2020 waren in Umweltberufen insgesamt 197.027 Personen (Vollzeiteinheiten)
tatig, wobei 41.360 im Bereich des Schutzes und der Sanierung von Boden, Grund- und
Oberflachenwasser beschéaftigt waren. 33.532 Personen arbeiteten im Bereich der
Warme- und Energieeinsparung, wahrend 32.694 Personen im Bereich der Erneuerbaren
Energien tatig waren. Die Abfallwirtschaft beschéftigte 18.708 Umweltbeschéftigte, und
im Bereich der Luftreinhaltung und des Klimaschutzes waren es 16.615 Personen.
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Tabelle 1: Beschéftigte in der Umweltwirtschaft in Niederésterreich nach ONACE-Abschnitten
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A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 12.194
Herstellung von Waren 5.772
D Energieversorgung 1.029
E Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen 4.636
Bau 4.453
G Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraffahrzeugen 113
I Beherbergung und Gastronomie 141
M Information und Kommunikation; Erbringung von freiberuflichen, wissenschaflichen und technischen 2570
! Dienstleistungen '
N, P Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen; Erziehung und Unterricht 1.786
RS Kunst, Unterhaltung und Erholung; Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 144
Sektor Staat 99
SUMME 32.937

Quelle: Umweltorientierte Produktion und Dienstleistung, im Auftrag der Bundeslander und des BMK. Erstellt am 18. Janner 2023.

In Nieder&sterreich waren 2020 rund 33.000 Personen laut Umweltgesamtrechnung in
Berufen der umweltorientierten Produktion und Dienstleistung beschaftigt — Tendenz
steigend (Statistik Austria, 2023) (OGUT, 2019). Diese erwirtschafteten einen
umweltbezogene Bruttowertschopfung in Héhe von 2,5 Milliarden Euro. Das sind rund
15 % der gesamtOsterreichischen umweltbezogenen Bruttowertschopfung (16,67
Milliarden Euro) im Jahre 2020.

Dem Flachenbundesland Niederdsterreich kommt also in der green & smart
Transformation eine wichtige Rolle zu, das Arbeitskraftepotenzial zu heben und
vorhandene naturliche Ressourcen zu nutzen. Vor allem bei Frauen ergeben sich hier
noch nicht genutzte Reserven, die durch das Setzen der richtigen MaBnahmen, aktiviert
werden mussen.

Die aktuelle wissenschaftliche Literatur widmet sich diversen Aspekten der green & smart
Transformation. In Bezug auf sozial-6kologische Nachhaltigkeit spielt die Gender-
Kategorie eine zentrale Rolle (OGUT, 2019). Einerseits ist die Einbeziehung von Frauen
eine Voraussetzung fur einen tiefgreifenden Wandel. Andererseits besteht die Gefahr,
dass dkologische Nachhaltigkeit bestehende Ungleichheiten verstérken kénnte. Frauen,
die in der green & smart Wirtschaft stark unterreprasentiert sind, mussen durch speziell
an ihre Bedurfnisse angepasste MaBnahmen geférdert werden.
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Um sicherzustellen, dass Frauen vollstandig von der Transformation zu einer
nachhaltigeren und umweltfreundlicheren Wirtschaft profitieren koénnen, ist ein
umfassender und vielschichtiger Ansatz notwendig. Dieser Ansatz sollte verschiedene
Strategien und MaBnahmen beinhalten, die die BedUrfnisse und die Starkung von Frauen
und Madchen priorisieren. Dazu gehort die Integration einer Geschlechterperspektive in
die gesamte green & smart Transformation, das aktive Auseinandersetzen mit den
Hindernissen, die Frauen daran hindern, von dieser Transformation zu profitieren, und
das Bereitstellen von Unterstitzung und Mdglichkeiten fur Frauen, um im aufkommenden
Arbeitsmarkt erfolgreich zu sein (CARE, 2022).

Ein entscheidender Aspekt dieses Ansatzes ist die Anerkennung und das Verstandnis der
Geschlechterungleichheiten, denen Frauen im Zusammenhang mit dem Klimawandel
und Umweltfragen gegenuberstehen. Dieses Verstandnis sollte die Entwicklung von
gezielten  MaBnahmen und  Politiken  informieren, die  speziell  diese
Geschlechterunterschiede ansprechen. Darlber hinaus ist es unerldsslich, in die
Quallifizierung und Ausbildung von Frauen und Madchen fur green Jobs zu investieren.
Dies ermdglicht es ihnen, das notwendige Wissen und die Fahigkeiten zu erwerben, um
an der green & smart economy teilzunehmen (Cedefop, 2021). Es ist wichtig
anzuerkennen, dass viele dieser neuen green Jobs spezialisierte Fahigkeiten erfordern
konnen, die Frauen oft in Sektoren benachteiligen kénnen, die traditionell von Ménnern
dominiert werden. Daher soliten Anstrengungen unternommen werden, um alle
Hindernisse zu beseitigen, die Frauen daran hindern, in diesen Sektoren einzutreten und
aufzusteigen.

Zusatzlich sollte Unterstltzung fUr Frauen bereitgestellt werden, die Gefahr laufen, ihre
Arbeitsplatze aufgrund der green & smart Transformation zu verlieren. Dies kénnte die
Bereitstellung von Umschulungsprogrammen oder Unterstitzung bei der Suche nach
neuen Beschaftigungsmdglichkeiten im green & smart Sektor beinhalten. Es st
entscheidend sicherzustellen, dass sozialer Schutz und Sicherheitsnetze vorhanden sind,
um diverse Gruppen von Arbeitnehmerinnen wahrend dieser Transformation zu
unterstutzen.

SchlieBlich ist es unerlésslich, eine geschlechtergerechte green & smart Transformation
zu férdern, die dazu beitragt, die Geschlechterliicken in der Arbeitswelt zu schlieBen. Dies
kann erreicht werden, indem maBgeschneiderte Ausbildungsprogramme und
Arbeitsmoglichkeiten geschaffen werden, die speziell auf Frauen abzielen und ihnen
zugutekommen. Indem MaBnahmen, die Frauen und Madchen zugutekommen, priorisiert
werden, kdnnen wir sicherstellen, dass sie aktive Teilnehmerinnen und NutznieBerinnen
der Transformation sind. Handlungsempfehlungen sind beispielsweise:

Unterstutzung von Unternehmerinnen (IUCN, 2021): Es kdnnten spezielle Fonds
und Subventionen fur von Frauen geflhrte (nachhaltige) Unternehmen
bereitgestellt werden. DarUber hinaus kénnten Mentoring-Programme eingefuhrt
werden, die erfahrene Unternehmerinnen mit Neulingen in Verbindung bringen.
Networking-Veranstaltungen kdnnen Frauen auch dabei helfen, wertvolle
Kontakte zu knupfen und Geschaftsmaoglichkeiten zu entdecken.

Inklusive Arbeitsplatze férdern (Gotz, 2019): Unternehmen kdnnten dazu ermutigt
werden, frauenfreundliche Arbeitsplatze zu schaffen, die flexible Arbeitszeiten,
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Mutterschutzregelungen, gerechte Bezahlung und Chancengleichheit fordern.
Dartber hinaus konnten Unternehmen dazu ermutigt werden, Frauen in
FUhrungspositionen und Entscheidungsgremien zu férdern.

Einfluss auf Politik (Jeffs, 2022): Es ist wichtig, auf politischer Ebene fur
Veradnderungen einzutreten, die Frauen in der green & smart economy
unterstitzen. Dazu kdénnten Lobbyarbeit, die Teilnahme an 6ffentlichen
Anhérungen und Konsultationen sowie das Einbringen von Vorschlagen und
Empfehlungen fur politische MaBnahmen gehoren.

Netzwerke aufbauen: (Setiawan & Wismayanti, 2023) Die Grindung und
UnterstUtzung von Netzwerken und Gemeinschaften, die sich auf Frauen in der
konzentrieren, konnen wertvolle Unterstitzung und Ressourcen bieten. Solche
Netzwerke koénnten auch Mentoring-Programme und Informationsaustausch
beinhalten.

Technologie nutzen (Irmatova & llhomovna, 2023): Digitale Technologien k&nnen
genutzt werden, um Frauen Zugang zu Informationen, Ressourcen und
Netzwerken zu ermdglichen. Dies kdnnte Online-Kurse, virtuelle Mentoring-
Programme, Online-Netzwerkplattformen und Zugang zu digitalen Ressourcen
beinhalten.

Bewusstsein schaffen: Offentlichkeitsarbeit und Kampagnen kénnen dazu
beitragen, das Bewusstsein fur die Rolle und die Mdglichkeiten von Frauen in der
green & smart transformation zu erhdhen. Dies kdnnte Medienkampagnen,
Veranstaltungen, Workshops und andere offentlichkeitswirksame Aktivitaten
beinhalten.

Forschung und Datenerhebung: Es ist essenziell, Daten und Informationen zu
sammeln, um ein besseres Verstdndnis fUr die Herausforderungen und
Maoglichkeiten von Frauen zu erhalten. Diese Daten kdnnen dann genutzt werden,
um effektive Strategien und Programme zu entwickeln und zu implementieren. Die
Erhebungen soll vor allem auf belastbare quantitative Daten abstellen, da
qualitative Befragungen zur Zufriedenheit (Schroder, 2023) tatsachliche
Ungleichheiten verschleiern und tradierte Rollen perpetuieren kénnen.
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Zur Exploration in die praktischen Aspekte der Thematik in Niederdsterreich wurden elf
leitfadengestUtzte Expertiseinterviews durchgefuhrt. Die Auswahl der Expertinnen und
Experten erfolgte in Absprache mit dem Auftraggeber. Die Expertinnen und Experten
reprasentieren  verschiedene Bereiche (Bildung, Unternenmen, Arbeitsmarkt,
Regionalberatung, Wissenschaft) und sind alle in Niederdsterreich (in vier verschiedenen
Landesvierteln) verortet. Es wurden neun Frauen und drei Manner von Ende Marz bis
Mitte Mai 2023 in Videocalls einzeln interviewt (bei einem Interview waren zwei Interviewte
beim Gesprach beteiligt). Die Gesprache dauerten jeweils von 30 Minuten bis zu knapp
einer Stunde. Insgesamt wurden 15 Expertinnen und Experten um ein Gesprach gebeten,
drei Personen lehnten ab, eine Person konnte nicht erreicht werden. Die
Interviewparterinnen und -partner wurden zu den Potenzialen, Hindernissen und
Chancen von Frauen in einer smart & green Transformation in Niederdsterreich befragt
und gebeten, aufgrund ihrer Fachexpertise Empfehlungen auszusprechen. Diese Top-
down-Perspektive der Fachexpertinnen und Fachexperten diente im Anschluss als
Grundlage fUr die inhaltliche Strukturierung der Stakeholderworkshops in den vier
Landesvierteln (siehe Kapitel 4.1).

Die Interviews wurden stichwortartig protokolliert und die genannten Aspekte additiv
zusammengefuhrt, um ein moglichst breites Bild zu erhalten. AnschlieBend wurden die
Ergebnisse in Themenbereiche geclustert (dieser Prozessschritt ist im Folgenden
dokumentiert). Um die Weiterarbeit in den Workshops besser strukturieren zu kénnen,
wurden die Empfehlungen als Stichworte in einem weiteren Schritt zusammengefuhrt
(siehe Abbildung 1).

3.2.1 Herausforderungen

Die Interviewpartnerinnen und -partner wurden gefragt, wo sie die gro3ten Hindernisse
sehen, die einer gelungenen green & smart Transformation in Niederdsterreich derzeit im
Wege stehen. Ein Mix aus sozio-kulturellen und strukturell-wirtschaftlichen Faktoren
sowie Bildungs- und Mobilitatsaspekte erschweren den Wandel:

Strukturelle und wirtschaftliche Faktoren

- Unzureichende Rahmenbedingungen und mangelnde Transparenz bei ESG-
Bewertungen erschweren die Umsetzung nachhaltiger Geschéftspraktiken
und die Férderung von Gleichstellung.

- Kapitalintensive Prozesse und fehlende finanzielle Mittel stellen Hindernisse fur
die green & smart Transformation dar, insbesondere in Iandlichen Regionen.

- Die erschwerte Zugénglichkeit zu nachhaltigen Produkten und
Dienstleistungen, wie zum Beispiel teurere nachhaltige Konsumguter,
erschwert die Umsetzung einer nachhaltigen Lebensweise.
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Es fehlen ausreichende Férderungen und Anreize flr nachhaltige Investments,
die dazu beitragen koénnten, die green & smart Transformation zu
beschleunigen.

In Niederosterreich mangelt es teilweise an Infrastruktur (Glasfaser, regionale
Co-Working-Spaces) und Beratungsmaoglichkeiten (vor allem bei KMUSs), die
Unternenmen und Einzelpersonen unterstitzen konnten, nachhaltigere
Entscheidungen zu treffen und sich starker vernetzen.

Sozio-kulturelle Faktoren

Die bestehende Geschlechterungleichheit und die traditionelle Rollenverteilung
in Niederdsterreich erschweren die Teilhabe von Frauen an der green & smart
Transformation.

Es besteht ein mangelndes Bewusstsein und Informationsfluss rund um das
Thema green & smart unter Frauen, wodurch sie sich passiver verhalten und
weniger aktiv an der Gestaltung einer nachhaltigen Zukunft teilnenhmen.

In vielen Gemeinden wird das Thema nicht ausreichend angenommen und
manche BUrgermeisterinnen und BuUrgermeister halten noch an historischen
Familienbildern fest, in denen Frauen vor allem fur die Kinderbetreuung
zustandig sind.

Bildungs- und Mobilitatsaspekte:

Die Férderung von Bildung und Gleichstellung ist entscheidend, um Frauen
starker in den Transformationsprozess einzubinden und eine nachhaltige
Zukunft zu gestalten.

Die Komplexitat des Themas und der Mangel an Informationen erschweren es
vielen Menschen, insbesondere Frauen, die Bedeutung der Transformation fur
ihr Leben zu erkennen und sich aktiv daran zu beteiligen.

Mobilitatsprobleme im l&ndlichen Raum, wie eingeschréankte o&ffentliche
Verkehrsmittel und fehlende Anbindung der letzten Meile, kombiniert mit
unzureichender Kinderbetreuung und regionalen Bindungen von Frauen,
stellen Hindernisse fur die Teilnahme von Frauen an der green & smart
Transformation dar.

3.2.2 Chancen

Zusatzlich wurden die Expertinnen und Experten gebeten, jene Chancen einzuschatzen,
die eine gelungene green & smart Transformation flr Niederdsterreich mit sich bringt.
Dafur wurden Potenziale fur 1. Unternehmen, 2. Mitarbeitende und 3. speziell Frauen
abgefragt.

Chancen fur Unternehmen

Wirtschaftliche Chancen:

Wettbewerbsvorteile und Kosteneffizienz: Ressourcenschonende MalBBnahmen
und erneuerbare Energien konnen zu  Kosteneinsparungen  und
betriebswirtschaftlichem Erfolg fuhren.
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Neue Arbeitsplatze und Potenziale: Die Transformation schafft neue green
Jobs in verschiedenen Branchen und Hierarchieebenen, besonders in
Produktion und erneuerbaren Energien.

Entwicklungspotenzial flr l&ndliche Regionen: Diversifizierung, insbesondere in
der Landwirtschaft, und Investitionen in Infrastruktur bieten Chancen flr
regionale Wirtschaft und Arbeitsmaérkte.

Unterstitzung fur KMUs: Beratung und Hilfe bei der Einfuhrung neuer
Technologien und Geschaftsmodelle kdnnen kleinen und  mittleren
Unternehmen helfen, von der Transformation zu profitieren.

Attraktivitat als Arbeitgeberin und Arbeitgeber:

Attraktivitdt fr junge Arbeitskrafte: Unternehmen, die sich an der
Transformation beteiligen, kdnnen sich als attraktive Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber positionieren und junge, qualifizierte Arbeitskrafte anziehen.
Mehrwert fUr Mitarbeitende: Unternehmen, die den Transformationsprozess
erfolgreich nutzen, konnen diesen Mehrwert auf ihre Mitarbeitenden
Ubertragen und sich als attraktive Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber
positionieren.

First-Mover-Advantage:

Anpassung an den Wandel: Alle Branchen sind von digitalen und grinen
Innovationen betroffen, daher ist es wichtig, sich frUhzeitig damit
auseinanderzusetzen und Technologien sinnvoll einzusetzen. Das kann zu
einem First-Mover-Advantage fuhren.

Chancen fur Mitarbeitende

Arbeitsbedingungen und Entlohnung:

Bessere  Verdienstmdglichkeiten:  green  Jobs bieten oft hdéhere
Einkommenschancen und Arbeitsplatzsicherheit.

Regionale Jobs und Flexibilitat: Die Transformation schafft regionale
Arbeitsplatze, die es Mitarbeitenden ermdoglichen, néher bei ihrer Familie zu
arbeiten und Pendelzeiten zu reduzieren.

Sinnstiftendes Arbeiten: Die green & smarte Ausrichtung ermdglicht
Arbeitnehmenden, einen Beitrag zur Umwelt und Gesellschaft zu leisten und
dadurch mehr ErfUllung in ihrem Beruf zu finden.

Flexibilitat und Work-Life-Balance:

Teilzeit- und Homeoffice-Moglichkeiten: Die Verlagerung hin zu flexibleren
Arbeitsmodellen ermdoglicht Frauen und Mannern eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie.

Weiterbildung und berufliche Entwicklung:

Lebensbegleitendes Lernen: Die kontinuierliche Weiterbildung und Anpassung
an neue Technologien und Arbeitsweisen erdffnet Mitarbeitenden neue
berufliche Mdglichkeiten.

Soziale Infrastruktur:
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- Ausbau der sozialen Infrastruktur: Um Care-Tétigkeiten gerecht aufzuteilen
und die Vorteile von flexiblen Arbeitsmodellen zu nutzen, sind Investitionen in
Kinderbetreuung und Betreuung fur &ltere Menschen erforderlich. Gelingt das
im Zuge der green & smart Transformation, bietet sich hier die Chance, ein
groBBes Arbeitskraftepotenzial auszuschdpfen.

Potenziale fur Frauen

Arbeitsmoglichkeiten und Flexibilitat:

- Regionale Jobs: Die Transformation schafft lokale Arbeitsplatze und ermoglicht
Frauen, in ihrer Region oder im Homeoffice zu arbeiten, anstatt pendeln zu
mussen.

- Hohere Lebensqualitat: Durch die Moglichkeit, im landlichen Raum zu arbeiten
und sinnvolle Jobs zu haben, kdnnen Frauen ihre Lebensqualitat verbessern
und Wohnstandortentscheidungen besser treffen.

Gehélter, Beschéaftigung und Gleichstellung:

- Verbesserung der Beschéaftigungsquote, Gehalter und Arbeitsplatzsicherheit:
Die Transformation bietet Chancen fur Frauen, in besser bezahlten und
sichereren Jobs zu arbeiten, wodurch der Gender-Pay-Gap verringert werden
kann.

- Gleichstellung  der  Geschlechter:  Die  Transformation ist  ein
geschlechterneutrales Thema, das sowohl Frauen als auch Manner
gleichermalen betrifft und ihnen &hnliche Vorteile bietet.

Fahigkeiten und Branchenpotenzial:

- Empathie als wichtiger Skills: Frauen bringen oft empathische Fahigkeiten mit,
die in der Transformation wertvoll sind und neue Arbeitspotenziale freisetzen
koénnen.

- Veranderungen in der Energiebranche: Frauen haben einen anderen Zugang
zu Energiethemen und konnen in diesem Bereich neue Ldsungsanséatze und
Arbeitsmaoglichkeiten finden.

Nachhaltiger Konsum und Haushaltsentscheidungen:

- Nachhaltiger Konsum: Da Frauen einen GrofBteil der Kaufentscheidungen
treffen, kdnnen sie einen bedeutenden Beitrag zur Forderung nachhaltiger
Produkte und einer green & smart Transformation im Haushaltsbereich leisten.

Landwirtschaft und landliches Engagement:

- Engagement im l&ndlichen Raum: Frauen spielen eine wichtige Rolle in der
biologischen Landwirtschaft und bei der Umstellung von Betrieben auf
nachhaltige Praktiken. Sie schaffen Arbeitsmdglichkeiten fur sich und andere
und vermitteln ihr Wissen an die Gemeinschaft.

Was ermdglicht das Ausschdpfen dieser Potenziale?

Vereinbarkeit von Familie und Beruf:
- Verbesserung der Kinderbetreuung: Eine bessere Betreuungsinfrastruktur
kann Frauen helfen, Familie und Beruf besser zu vereinbaren.
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- Arbeitszeitflexibilisierung: Flexiblere Arbeitszeitmodelle ermdglichen es Frauen,
Beruf und Familie besser miteinander zu vereinbaren.

- Kinderbetreuung am Arbeitsort: Die Schaffung von Betreuungsmaglichkeiten
in der Nahe des Arbeitsplatzes kann Frauen den Zugang zu regionalen Jobs
erleichtern.

- Neue Arbeitszeitmodelle und bessere Aufteilung der Familienarbeit:
Unternehmen sollten fur beide Geschlechter flexible Arbeitszeitmodelle und
Karenzmoglichkeiten bieten, um eine gerechtere Aufteilung der Familienarbeit
zu fordern.

Information, Bildung und Bewusstseinsbildung:

- FrOhe Information und Bewusstseinsbildung: Durch Informationsvermittiung
und Sensibilisierung von jungen Frauen und Madchen fur Chancen in diesem
Bereich kann Interesse und Engagement geférdert werden.

- Lebensbegleitendes Lernen: Durch kontinuierliche Weiterbildung kdénnen
Frauen ihre Potenziale in verschiedenen Bereichen besser ausschopfen.

- Bewusstseinsarbeit und Aufklarung: Junge Menschen sollten Uber die
Chancen und Vorteile technischer Berufe im Vergleich zu traditionellen Berufen
informiert werden.

Infrastruktur und Technologie:

- Digitale Infrastruktur und smarte Technologien: Der Ausbau von
Glasfaserleitungen und der Einsatz digitaler Technologien kdnnen Frauen
helfen, Zeit bei der Care-Arbeit zu sparen und ihre Arbeit effizienter zu
gestalten.

- Ausbau regionaler Infrastruktur und Verbesserung des 6ffentlichen Verkehrs:
Die Schaffung regionaler Arbeitszentren und die Verbesserung der Taktung
und Nutzung O&ffentlicher Verkehrsmittel kann Frauen den Zugang zu
Arbeitsplatzen in inrer Region erleichtern.

Einbindung und Teilhabe:

- Bessere Einbindung von Frauen: Frauen sollten durch gezielte Workshops,
Incentives und Informationsveranstaltungen besser in die Transformation
einbezogen werden.

3.2.3 Empfehlungen

In den Interviews wurden Empfehlungen fUr die 1. Politik, 2. Unternehmern, 3.
Schulerinnen, Schuler und Studierende sowie Lehrlinge, 4. Umschulungswillige sowie 5.
weitere Stakeholder abgefragt, um Frauen zu ermdglichen, inre Potenziale in der green &
smart Transformation auszuschdpfen.

Empfehlungen an die Politik

Die an die Politik adressierten Empfehlungen kénnen insgesamt in folgende Themen-
bereiche zusammengefasst bzw. diesen zugeordnet werden.

Diskurs & Kommunikation:
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- Es soll eine Definition von green & smart Jobs vorgelegt und dann durchgéngig
verwendet werden.

- Tradierte Rollenbilder und die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung ist ein
groBes Hindernis in der Frauenbeschéftigung und vor allem in den MINT-
Fachern. Hier soll durch Kommunikation und Initiativen (Vaterkarenz)
gegengesteuert werden.

- Die politischen Diskurse sollen fur Frauen gedffnet werden.

Wissensaufbau:

- Es soll eine soziale Technikfolgenabschatzung der green & smart
Transformation vorgelegt werden, um potenziell negative Folgen zu minimieren
und Angste abzubauen.

Infrastruktur:

Es muss fUr Frauen die Mdglichkeit zur Ganztagsarbeit geben, dazu braucht es

die entsprechende Infrastruktur, die dies untersttzt:

- Glasfaserverfugbarkeit

- Mobilitat/Verkehr: Die ,letzte Meile® zu Uberwinden ist vor allem fUr die Frauen
wichtig. Hier ist die Lokalpolitik gefordert.

- Ganztags- und ganzjahrig geoffnete (qualitativ hochwertige) Kinder- und
Altenbetreuung

Forderlandschaft:

- Frauen sollen speziell geférdert werden: durch Frauenquoten, Incentives fur
Firmen, die hohen Frauenanteil aufweisen, v. a. in den MINT-Fachern.

- Fur die Inanspruchnahme einer Potenzialanalyse (Arbeitsmarkt, Mitarbeitende
...) als externe Dienstleistung soll Unternenmen eine 100-%-F6rderung
gewahrt werden.

Bildung:

- Kinderbetreuung sollte frUhkindliche Bildung sein und am Arbeitsort
stattfinden. Vereinsgefuhrte Kinder-Betreuungsbetriebe dirfen vom Land nicht
vergessen werden.

- Eine geschlechtersensible Bildung soll schon im Kindergarten beginnen und
spielerischen Zugang zu Naturwissenschaften fur Madchen und Buben
fordern.

- Bildungsdirektionen mussen Berufsorientierung in den Lehrplan bringen.

- Umschulungen sollen besser gefordert werden.

Empfehlungen an Unternehmen

Die an die Unternehmen adressierten Empfehlungen kénnen insgesamt in folgende
Themenbereiche zusammengefasst bzw. diesen zugeordnet werden.

Work/Life-Balance:

- Mobilitat ist haufig for Frauen ein schwieriges Thema (wenn nur ein
Familienauto zur Verflgung steht). Unternehmen konnen mit durchdachten
Mobilitdtskonzepten Frauen unterstitzen und dadurch flr diese langere
Arbeitszeiten ermoglichen.
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Flexible Arbeitszeiten und Homeoffice kdnnen Frauen langere Arbeitszeiten
ermdglichen.

Die unterschiedlichen Bedurfnisse von Mitarbeitenden in verschiedenen
Lebensphasen sollen mitbertcksichtigt werden.

Betriebskindergérten (mit guten Offnungszeiten) kénnen Frauen léngere
Arbeitszeiten ermoglichen.

Eine betriebliche Gesundheitsvorsorge, die die aktuellen Herausforderungen
bertcksichtigt und Erkrankungen vorbeugt, kann Ausfélle und Krankheiten
vermeiden helfen.

Unternehmenskultur:
Rollenklischees sollen auch in Unternehmen abgebaut werden und eine
geschlechtergerechte Arbeitsteilung als Teil der Unternehmenskultur etablieren.

Generell auf allen Ebenen 50 % der Jobs fur Manner und 50 % fUr Frauen
anzustreben, kann diese Kultur zeigen.

Karenzzeiten sollen auch fur Manner ermdéglicht werden.

Die Kinderbetreuung durch Manner soll ermoglicht bzw. geférdert werden.
Mitarbeitende sollen motiviert werden, sich auf Themen einzulassen, die nicht
den Ublichen Rollenbildern entsprechen.

Rekrutierung & Unternehmensweiterentwicklung :

Sich als Unternehmen fur Arbeithnenmerinnen und Arbeitnehmer attraktiv zu
machen (,Employer branding®) ist fur den Wettbewerb um gute Mitarbeitende
wichtig.

Eine Potenzialanalyse durchzufuhren (um die Suche nach neuen Markten,
Mitarbeitenden zu unterstUtzen) ist anzuraten.

Kooperation mit Ausbildungsstatten (Jobangebote offensiv kommunizieren)
hilft frihzeitig geeignete Kandidatinnen und Kandidaten fur offene Stellen zu
finden.

Mentoringprogramme und Stipendien fur Frauen koénnen ebenfalls der
Positionierung als Arbeitgeberin und Arbeitgeber entgegenkommen.
QualifizierungsmaBnahmen fur Mitarbeitende sind anzuraten. Spezielle
Weiterbildungsangebote fur Frauen kénnen helfen, die Potenziale zu heben.
In-House-Schulungen zur Weiterbildung sollen angeboten werden.

Empfehlungen an den Bildungsbereich

Die Expertinnen und Experten wurden gefragt, was sie Schulerinnen und Schulern sowie
Studierenden und Lehrlingen empfehlen. Die Antworten richteten sich aber durchgangig
an die Bildungspolitik und nicht an die Angesprochenen selbst. Als einzige Empfehlung
an diese lasst sich indirekt vor allem fur Frauen und M&adchen ableiten, MINT-Berufe
anzustreben und die Chancen in den Branchen zu sehen und zu nutzen.

Berufsorientierung:

Berufsorientierung soll in den Lehrpléanen der Schulen schon ab dem Alter von
ca. 12 Jahren verankert werden. Das richtet sich an die Bildungsdirektionen.
Schnupperangebote nutzen

Kooperation mit Unternehmen und Lehrwerkstatten etablieren
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Lehrerinnen- und Lehrerfortbildung berufs-/wirtschaftsbezogener ausrichten
(HTL-, HAK- sollten alle 2-3 Jahre verpflichtend eine Woche in verschiedenen
Betrieben schnuppern), Padagogik-Weiterbildung

Ein Teil der Schulzeit in Berufsbildenden (hdheren) Schulen soll auch in
Betrieben absolviert werden kdnnen (Beispiel Tschechien).

Motivation:

Kampagne fur M&dchen, in MINT-Facher zu gehen, lancieren.

Frauen in die Erstellung der Curricula einbinden, um das Angebot auch fur
Frauen attraktiver zu machen.

Spielerischen Zugang zu MINT-Fachern schon im Kindergarten etablieren, um
das Selbstbewusstsein von Frauen in diesen Bereichen zu fordern.

Forderung:

Spezielle Stipendien fur Frauen in MINT-Fachern anbieten.

Empfehlungen an den Arbeitsmarkt & die Weiterbildung

Die Expertinnen und Experten wurden gefragt, was sie Menschen, die sich umschulen
lassen wollen, Arbeitslosen und Arbeitskraften fur den Bereich der Weiterbildung
empfehlen. Die Antworten richteten sich aber durchgéngig an Arbeitsmarktpolitik
Organisationsstrukturen in der Weiterbildung und nicht an die Angesprochenen selbst.

Motivation:

Die Arbeitslosen sollen emotional abgeholt werden. Ausgangspunkt daflr ist
die Frage, warum sind sie arbeitslos. Dort soll dann angesetzt werden.

Die Chancen in neuen Berufsfeldern missen aufgezeigt werden, sodass die
Menschen die Chancen sehen, die eine Umschulung in Richtung green &
smart technology bringt: héheres Gehalt, héhere Jobsicherheit...

Arbeitslose missen begleitet werden, es geht darum, Angste abzubauen.
Auch im Arbeitsprozess Stehenden muss die Angst vor Kunstlicher Intelligenz
(Kl) bzw. vor einem Jobverlust durch KI genommen werden. Dies kann durch
das Erwerben von Kompetenzen in Zusammenhang mit Kl geschehen, die
Menschen sollen den Algorithmus verstehen lernen.

Gegebenenfalls musste Uber positiven Druck nachgedacht werden.

Auch fur den Bereich Qualifizierung und Weiterbildung fur im Arbeitsprozess
stehende Menschen, musse man die Betroffenen motivieren.

Qualifizierung/Weiterbildung:

Uberbetriebliche Weiterbildung muss durch die éffentliche Hand geférdert
werden. Die betriebliche Weiterbildung soll in Unternehmen stattfinden. Diese
beiden Schienen mussen Hand in Hand gehen.

(Weiter-)Bildung soll in kleinen Schritten angeboten werden (Zertifikatslehrgang
als ,Einstiegsdroge®).

Konstante Weiterbildungen sollen etabliert werden.

Gesetzliche Rahmenbedingung:

Eine Jobgarantie nach Umschulung kénnte die Bereitschaft zu Umschulung
erhdhen.
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- Steuerliche Vorteile konnten die Bereitschaft zu Umschulung erhdhen.

- Steuerliche Vorteile soliten Uberstunden attraktiver machen und
Pensionistinnen und Pensionisten motivieren weiterzuarbeiten.

- Die Chance auf eine Fachausbildung soll auch fiir Uber-50-Jahrige gegeben
sein. Finanzielle Verpflichtungen sollen keine Umschulung verhindern. Ein
Kreditmodell soll daftir etabliert werden.

- Die Moglichkeiten zum Job-Sharing sollten ausgebaut werden.

- Die Akademisierung fur manche Berufe muss in Frage gestellt werden. Manche
Menschen wollen mehr Praxisbezug und waren gut geeignet einen Beruf
auszuUben, haben aber Bedenken, eine akademische Ausbildung zu machen.

- Berufsschulen sollen aufgewertet werden.

- Es sollten Arbeitsmoglichkeiten fur eingeschrankt vermittelbare Arbeitslose
gef6rdert werden.

- Ein sozialer Arbeitsmarkt sollte etabliert werden, um Menschen nicht in der
(Langzeit-)Arbeitslosigkeit zu ,parken®.

Empfehlungen an weitere Stakeholdergruppen

Die Expertinnen und Experten wurden gefragt, welche weiteren Stakeholdergruppen in
die Pflicht genommen werden sollen.

Bildungseinrichtungen:
- Automatisierung soll als Chance begriffen werden.

Sozialpartner:
- Automatisierung soll nicht als Jobkiller dargestellt werden. Wir brauchen sie,
weil viele Arbeitskréafte wegfallen werden.

Industrie und KMUs:
- Bei einer Auftragsvergabe soll auf regionale Betriebe zugegriffen werden.
- Jobsharing muss als Méglichkeit gesehen werden.

Gesellschaft & Medien:
- Bewusstseinsbildung ist wichtig, Gesellschaft & Medien mussen das
Bekenntnis zur Transformation mittragen.

Vereine:

- Bei Neubau oder Renovierung von Clubrdumen soll auf erneuerbare Energie
umgestellt werden.

- Bei Anreise zu Turnieren Offentliche Verkehrsmittel nutzen oder
Fahrgemeinschaften bilden.

Wissenschaft & Forschung:

- Je groBer der Anteill der Grundlagenforschung, desto groBer die
Innovationskraft, gemeinsame Forschung mit Mitunternehmen fordern durch
FFG-, WWTF-Projekte

Netzwerkorganisationen:
- Sie sollen Informationen weitergeben und flr die Thematik sensibilisieren.

Endbericht Chancen und Potenziale von Frauen in einer green & smart Region Seite 22



Regionen:

- Finanzmittel der EU sollen abgeholt werden:
ESF (Européischer Sozialfonds); JTF (Just Transformation Fund): in NO erfiillen
2 Regionen (Wr. Neustadt + Amstetten) die Kriterien; EFRE (Arbeitsmarkt +
Wirtschaftsmarkt) eine entsprechende Beratungsschiene wurde in NO mit
Mé&rz aufgesetzt.

- Die Region hat die Chance, diese Berufsfelder zu propagieren und
Leuchtturmprojekte zu schaffen.

Schnittstellen
- Die Schnittstellen zwischen den unterschiedlichen Player (Schulen, AMS,
Regionalmanagement, Unternehmen) mussen besser verzahnt werden.

Initiativen
- Co-Working fur Frauen mit angeschlossener Kleinkindbetreuung schaffen,
lange Betreuungszeiten und wenige SchlieBtage sind dabei ganz wichtig,

Vorbilder fUr Frauenbeschéaftigung

Bioenergy 2020 in Wieselburg (K1 Zentrum im Bereich green & smart
Transformation)

Brandtner Green Solutions (Entsorgungsunternehmen, arbeiten mit Kl, auch
Frauenbeschéftigung wichtig)

WEB-Windenergie

Sonnentor (Bereich Nachhaltigkeit & Frauen)

Welser Profile

Tischlerei Schrenk Vitis, (beeintrachtigte Personen)

ASMA Weitra Industriebetrieb (Familienfreundlicher Preis)

NO Versorgungskasse, (sind gut bei den ESG-Rating und sehr selbstkritisch,
entwickeln sich laufend weiter)

Viele Industrieunternehmen in NO sind durchwegs sehr gut aufgestellt.
Energieversorger

Ecoplus (macht auch viel bei Vernetzung und Etablierung einer ,start-up culture®)
Betriebe im Gesundheitsbereich (Kurhauser)

Betriebe im Pflegebereich ein Thema

Betriebe im Tourismusbereich

Frau IDA, Co-Working Space in Zwettl mit angeschlossener Kinderbetreuung
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4 Workshops

4.1 Vorgehensweise

Die Ergebnisse der Expertiseinterviews wurden in vier Co-Creation-Workshops in den vier
Landesvierteln weiterbearbeitet. Dazu wurden die Empfehlungen in acht Themenbereiche
geclustert und stichwortartig aufgefuihrt. Diese wurden dem Plenum prasentiert und in
weiterer Folge diskutiert. Das konkrete Workshop-Design wurde von Region zu Region
angepasst und weiterentwickelt. Die spezifische Vorgehensweise fur die einzelnen
Workshops kann im Laufe dieses Kapitels anhand der Kurzbeschreibungen und
Ergebnis-Fotoprotokolle ndher nachvollzogen werden.

4.2 Industrieviertel-Workshop

Abbildung 5: Workshop Industrieviertel, Bild 1

Der Workshop fand am 24. Mai 2023 im TFZ in Wiener Neustadt statt. Es arbeiteten zwolf
Personen — neun Frauen und drei Manner mit diversen beruflichen und familiaren
Hintergrinden an diesem dreistiindigen Workshop mit (zwei Teilnenmende konnten nicht
bis zum Ende bleiben). Bemerkenswert an diesem Workshop war die vergleichsweise
hohe Zahl von Unternehmerinnen, die ihre Perspektive als Arbeitgeberin (Mutter,
GroBmutter etc.) einbrachten. Die Teilnehmenden verorteten sich raumlich
folgendermaBen (Mehrfachnennungen waren maoglich):
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Abbildung 6. Workshop Industrieviertel, Bild 2

Die geclusterten Handlungsfelder aus den Expertiseinterviews wurden von den
Workshop-Teilnehmenden um folgende Punkte ergénzt. Zusatzlich wurde auch eine
gesellschaftliche Metaebene eingezogen. In diesem Workshop war ein Schwerpunkt der
Debatte in der Ergdnzung der Handlungsfelder, die im Plenum engagiert diskutiert
wurden.

Abbildung 7: Workshop Industrieviertel, Bild 3

Als am wichtigsten fUr die Region wurden die Bereiche Unternehmenskultur und (Weiter-
)bildung priorisiert. Diese wurden im weiteren Workshopverlauf néher bearbeitet. Die
Fragen waren dabei:

e Was sind fUr die Kleingruppe die wichtigsten MaBnahmen im Themenbereich?
¢ Wenn Sie sich etwas wuinschen durfen, was wlrden Sie in der Region umsetzen?
e Wer kann dies tun?
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Unternehmenskultur

Abbildung 8: Workshop Industrieviertel, Bild 4+5
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Abbildung 9: Workshop Industrieviertel, Bild 6
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4.3 Waldviertel-Workshop

Abbildung 10: Workshop Waldviertel, Bild 1

Am zweiten Workshop der Vorstudie am 30.05.2023 in der Skylounge der Kremser Karl-
Landsteiner-Universitat nahmen zehn Frauen und funf Manner teil. Neben Regional- und
KEM-Managerinnen und -Manager setzte sich der Teilnenmerkreis vor allem aus
Schulerinnen und Schulern bzw. Studierenden zusammen, die genau zwischen dem
Abschluss des Bildungs- und am Beginn des Karriereweges stehen. Ihre Inputs, lieferten
wertvolle Einblicke, welche Rahmenbedingungen es braucht, um Jobs der green & smart
Transformation fUr junge Menschen zu attraktiveren. Auf der Waldviertel-Karte verorteten
sich die Teilnehmerlnnen wie folgt:

Abbildung 11: Workshop Waldviertel, Bild 2

‘ e
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Auch im zweiten Workshop wurden den Teilnehmenden die Ergebnisse der
Expertisenterviews UberblicksmaBig prasentiert und erklart. Um schneller in die
eigentliche Workshop-Arbeit zu kommen, wurde die Diskussion rund um die Ergénzung
der bereits identifizierten und geclusterten Handlungsfelder kurz gehalten. Das erlaubte
den Teilnehmenden sich in zwei Kleingruppen intensiv mit einem der beiden nach einer
Priorisierung ausgewahlten Handlungsthemen auseinanderzusetzen. So konnten
zahlreiche zusétzliche Hebel erkannt und analysiert werden:

Finanzierung & Zusammenarbeit

Abbildung 12: Workshop Waldviertel, Bild 3

(Weiter)-bildung

Abbildung 13: Workshop Waldviertel, Bild 4

(WEITER)
BILDUNG

F.}.L..n s

In weiterer Folge sollte eine identifizierte HebelmaBnahme intensiver behandelt werden.
Wahrend die Gruppe ,Finanzierung & Zusammenarbeit® in der bewdahrten Konstellation
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weiterarbeitete unterteilte sich die Gruppe ,,(Weiter-)Bildung“ ein weiteres Mal, um zwei
MaBnahmen getrennt voneinander zu analysieren. Die Bearbeitung erfolgte anhand
folgender Fragestellungen:

Ziel: Was soll erreicht werden?

Mittel: Wie kann das passieren?

Akteurinnen und Akteure: Wer kann das machen”?

Frauen: Wie wirkt sich die MaBnahme auf den Abbau von
Geschlechterungleichheiten aus?

Gruppe ,Finanzierung & Zusammenarbeit*
MaBnahme: Kommunikation von green & smart Tatigkeitsfeldern in Unternehmen stéarken

Abbildung 14: Workshop Waldviertel, Bild 5
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Gruppe ,(Weiter-)Bildung |
MaBnahme: Attraktivitat von Lehrberufen aufzeigen

Abbildung 15: Workshop Waldviertel, Bild 6

Gruppe (Weiter-)Bildung I

MaBnahme: Digitale Plattform (App) fUr Praktika/Diplomarbeiten/Ferialjobs etc.

Abbildung 16: Workshop Waldviertel, Bild 7+8
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4.4 Mostviertel-Workshop

Abbildung 17: Workshop Mostviertel, Bild 1

Der Workshop fand am 14. Juni 2023 im NV-Forum der Messe Wieselburg statt. Es
arbeiteten zwolf Personen — acht Frauen und vier in diesem dreistiindigen Workshop mit.
Drei Personen befinden sich noch in Ausbildung, dartber hinaus lag ein Schwergewicht
bei den Teilnehmenden dieses Workshops bei Menschen, die sich beruflich fir die
Vernetzung und Beratung in der Region engagieren. Die Teilnehmenden verorteten sich
raumlich folgendermalBen (Mehrfachnennungen waren maoglich):

Abbildung 18: Workshop Mostviertel, Bild 2

Den Teilnehmenden des Workshops wurden die Themenfelder der in den
Expertiseinterviews angesprochenen MaBnahmen présentiert, aber diesmal nur
kursorisch erklart, um die Diskussionen anschlieBend offener gestalten zu kénnen. Auch
diesmal wurde der Plenumsteil bewusst kurz gehalten, um Zeit fur die thematische
Diskussion zu haben.

Die Teilnehmenden bewerteten wieder die Wichtigkeit der Themenfelder, wobei (Weiter-
)Bildung wieder am meisten Punkte (4) erhielten. Da mehrere Themenfelder gleichwertig
dahinter platziert waren (2), wurde das Thema Arbeitsmarkt fur die zweite Kleingruppe
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vorgegeben, um die Debatte zu einem noch nicht diskutierten Thema zu erdffnen, das v.
a. auch fur das Mostviertel als bedeutsam gesehen wird.

Gruppe (Weiter-)Bildung

Abbildung 19: Workshop Mostviertel, Bild 2+3

'WORK-LIFE

ANGEBOTE &
ARBEITSORTE

Gruppe ,Arbeitsmarkt”

Abbildung 20: Workshop Mostviertel, Bild 4+5
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In der Abschlussdiskussion wurden noch folgende Themen als wichtig fur den Endbericht
gesehen.

Abbildung 21: Workshop Mostviertel, Bild 6

" ot beriic ke hpe
T Gudern sch
= roi:q ﬁﬁw‘l’(/ &r/-(-la«

.'log’

u'ch/-f 7 2

6"1

2 ’Dgl Iu(f'v‘ekuv /al,.#r ,,0'/1,’
Vi ﬁc’vlﬁ#“mal‘.ﬁ[ <M$'*M0)
2v bpegnes)

o (//,F.lud)ﬁ,',;ﬁbr'a@-
S R

4.5 Weinviertel-Workshop

Abbildung 22: Workshop Weinviertel, Bild 1

Den Abschluss der Workshop-Phase des Projektes bildete das Weinviertel. Im Ecocenter
Wolkersdorf fand am 16. Juni 2023 der letzte der vier Workshops statt. Daran nahmen
insgesamt zehn Personen teil — vier Manner und sechs Frauen. FUnf Personen konnten
der Standort- bzw. Regionalentwicklung zugeordnet werden. AuBBerdem wurde auch die
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Perspektive der Unternehmen (KMUs) abgebildet. Die Teilnehmenden hatten folgende
lokale Backgrounds:

Abbildung 23: Workshop Weinviertel, Bild 2

Auch bei diesem Workshop, wurde das Workshop-Design wieder adaptiert, um das
bestmogliche Ergebnis zu erzielen. Die Ergebnisse der Expertiseinterviews wurden
vorgestellt, indem die Moderatorin und der Moderator kurz Revue passieren lieBen, was
in den Vorgangerworkshops ausarbeitet wurde. Im selben Atemzug wurde auch erklart
und kurz diskutiert, welche Hebelthemen in der Workshop-Phase noch zu kurz kamen
und welche speziell firs Weinviertel interessant waren. So wurden die Teilnehmenden
gebeten, sich farblich auf einer Work-Life-Achse zu verorten, wobei GELB den Status-
Quo und GRUN die Wunschsituation darstellen sollte:

Abbildung 24: Workshop Weinviertel, Bild 3
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In einem weiteren Schritt ging es darum, jene Faktoren in einer Plenumsdiskussion zu
erdrtern, die ausschlaggebend sind, um die Wunschsituation zu erreichen. Danach ging
es in zwei Kleingruppen, die jeweils von einem Moderator betreut wurden, um diese
vorher identifizierten Faktoren weiter zu bearbeiten. Dazu mussten die beiden Gruppen
aus funf Beispielpersonen jeweils eine auswahlen, die dann naher mit Attributen
beschrieben wurde. So wurde sichergestellt, dass sich die Teilnenmenden in ihre*
Person hineinversetzen konnten:

111

Gruppe ,Annemarie"” Gruppe Klara

Abbildung 25: Workshop Weinviertel, Bild 3+4
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Beide Beispiel-Personen vereinte der Wunsch, sich beruflich im G&S-Bereich (neu) zu
orientieren. Die Teilnehmenden wurden daher gebeten, sich Gedanken zu machen, was
ein Unternehmen in einenm arbeitnehmergetriebenen Arbeitsmarkt bieten muss, um
qualifizierte Arbeitskrafte bzw. Lehrlinge zu bekommen. Ein BedUrfnis-Matching zwischen
Arbeitehmerin und Unternehmen fand somit statt, wodurch konkrete MafBnahmen
abgeleitet werden konnten, die sich auch in den vorher definierten Faktoren zur
Verbesserung der Work-Life-Balance wiederfanden:
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Gruppe ,Annemarie” — Unternehmen: ,CHEM - Innovation GmbH*

Abbildung 26: Workshop Weinviertel, Bild 5+6+7

Gruppe Klara“ — Unternehmen ESAROM

Abbildung 27: Workshop Weinviertel, Bild 8+9
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Nach der Prasentation der beiden Gruppenarbeiten wurden in der Abschlussdiskussion
noch folgende Themen als wichtig fur den Endbericht gesehen:
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Abbildung 28: Workshop Weinviertel, Bild 10
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Die Ergebnisse aus den vier regionalen Workshops werden in diesem Teil des Berichts
zusammengefuhrt. Daflr wurden Handlungsempfehlungen flr drei Stakeholdergruppen
synthetisiert. Im vorliegenden Fall sind naturgemal weitere Stakeholdergruppen wichtig.
Aufgrund der Fragestellung und der Zielsetzung dieser Vorstudie werden im Folgenden
jedoch im Konkreten folgende drei Akteursgruppen adressiert:

1. Unternehmen
2. Politik
3. ecoplus

Hierbei ist anzumerken, dass Faktoren wie die UnternehmensgrdBe oder die Politikebene
selbstverstandlich bertcksichtigt  werden mussen, wenn es darum geht, die
Empfehlungen  umzusetzen. Diese  mussen  daher den  vorhandenen
Rahmenbedingungen angepasst und kontextbezogen angewandt werden.

Die Unternenmen nehmen in der green & smart Transformation in Niederdsterreich eine
entscheidende Rolle ein. Die Transformation wird von den Unternehmen der Branche(n)
auf den Boden gebracht. Aktuell sehen sich die im Projekt beteiligten Unternehmen mit
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Mitarbeitenden konfrontiert. Hier kann auf
verschiedenen Ebenen angesetzt werden.

Kurzfristig:

Es sollten sich Jobausschreibungen mehr an der Zielgruppe orientieren:

- weniger technische Begriffe flUr die Jobbeschreibung verwenden, an der
Lebenswelt der potenziellen Bewerberinnen anknUpfen ,Sie suchen eine
Aufgabe in der Natur...)

- Kanéle der Ausschreibung die der Zielgruppe entsprechen, Insta, Tiktok,
Youtube,

- Rolemodels aus dem echten Leben verwenden und auch in der Bildsprache
der Zielgruppe bleiben

- Speziell wenn Frauen angesprochen werden sollen, immer auch einen
weiblichen Kontakt angeben und eine gendergerechte Sprache verwenden
bsp.: Elektrikerin auch ausschreiben).

Viele Menschen in der jeweiligen Region kennen oft die Unternenmen der Branche(n) nicht
bzw. haben keine genaue Vorstellung hinsichtlich Unternehmensgegenstand, -
philosophie und potenzieller Arbeitsmdglichkeiten. Hier wére es v. a. fur Betriebe in
landlichen Gebieten empfehlenswert, sich laufend Uber verschiedene Kandle und mit
verschiedenen Initiativen in der Region zu positionieren.

Mittelfristig:

Durch Initiativen in der Region kann die Zusammenarbeit mit kiinftigen potenziellen
Mitarbeitenden schon frihzeitig initiiert werden.
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- Zusammenarbeit mit Schulen verstarken: Praktikumsplatze ausschreiben und
bewerben, Diplomarbeitsthemen ausschreiben und kommunizieren, Firma in
Schulen der Region prasentieren, Klassen in den Betrieb einladen, Fihrungen

- Stipendienprogramme, um Studierende frihzeitig an das Unternenmen zu
binden

- Schnuppertage fur Kinder: Kinder der Mitarbeitenden lernen Beruf der Eltern
kennen, auch Besuche in/durch Kindergarten und Schulen kdnnen -
padagogisch aufbereitet — das Image und die Bekanntheit des Unternehmens
steigern

Wichtige Botschafterinnen und Botschafter fUr die Unternehmenspositionierung sind
dabei die eigenen Mitarbeitenden und deren Familien, die es gilt, als Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren zu nutzen. Dies gelingt umso besser, je sinnstiftender und
arbeitnehmerinnen- und arbeitnehmerfreundlich die Arbeitsplatze sind. Dartber hinaus
konnen Mitarbeitende besser gehalten werden.

Langerfristig:

Durch Schulungen und Kommunikation nach innen und auBen wird das

Unternehmen positioniert — als Teil der green & smart Transformation und als

attraktive Arbeitgeberin bzw. attraktiver Arbeitgeber. Dies sollte keine reine

Kommunikationsinitiative sein, sondern in eine entsprechende wertschatzende

Unternehmenskultur eingebettet sein.

- Sinnstiftung: Vermitteln, dass Arbeiten im Unternehmen zu green & smart
Transformation beitragt; durch Schulungen zum Thema green & smart fur alle
Hierachieebenen (beginnend bei FUhrungsebene),

- G&S-Kampagnen in interner Unternehmenskommunikation (Storytelling)

- Gleichbehandlungs-Instrumente (GEP) verankern

- Weiterbildungs- und Qualifizierungen anbieten

- Aktives betriebsinternes Mentoring fur neue Mitarbeiterinnen

- Benefits fur Eltern durch Homeoffice-Mdglichkeiten, zusétzliche Angebote wie
Kinderbetreuung (ggf. auch nur in den Ferien), Wiedereinstiegsgesprache,
Karenzberatung fur beide Elternteile, zuséatzliche Urlaubswoche

- Mobilitatslésungen wie Mitfahrbdrse oder Shuttle fur die letzte Meile, flexible
Beginnzeiten angepasst an Offizeiten

Diese konkreten Handlungsempfehlungen kénnen wie folgt in den jeweiligen Prozessen
eines Unternehmens implementiert werden:

Positionierung

Unternehmen in Niederdsterreich stehen vor der wichtigen Aufgabe, sich optimal fur die
green & smart Transformation zu positionieren. Dies beginnt mit der Unternehmenskultur,
in welcher Gleichbehandlungsinstrumente, wie der Gender Equality Plan (GEP), fest
verankert sein sollten. Durch die Bildung diverser Teams und den Aufbau flacher
Hierarchien kann ein inklusives und dynamisches Arbeitsumfeld geschaffen werden, das
Innovationen fordert und die Transformation unterstiitzt. Die Sinnstiftung spielt ebenfalls
eine zentrale Rolle in der Positionierung der Unternehmen. Hierbei sollten sie klar
kommunizieren, dass ihre Arbeit einen wertvollen Beitrag zur green & smart
Transformation leistet. Dies kann Mitarbeitende motivieren und ein Gefuhl der
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Zusammengehdrigkeit starken. Dartber hinaus sollte die Kommunikation sowohl intern
als auch extern gezielt verbessert werden. Hierzu zahlt beispielsweise die Schaffung einer
barrierefreien Homepage und die Nutzung von gendergerechter Sprache, um die
Zuganglichkeit und Inklusivitat zu férdern. Ein weiterer Fokus sollte auf Bildern und
visuellen Inhalten liegen, um die Botschaften des Unternehmens effektiv zu
kommunizieren. Insgesamt koénnen diese MaBnahmen niederdsterreichischen
Unternehmen helfen, eine starke und sichtbare Position in der green & smart
Transformation einzunehmen, ihre Attraktivitat fUr potenzielle Mitarbeitende zu steigern
und die Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern.

Recruiting

Im Bereich des Recruitings sollten niederdsterreichische Unternenmen mehrere
Ansatzpunkte beachten. Bei der Ausschreibung von Jobs sollite auf eine weniger
technische und mehr alltagsnahe Sprache geachtet werden, um eine gréBere
Bandbreite potenzieller Bewerberinnen und Bewerber anzusprechen. Unternehmen
soliten gezielt die Kommunikationskanéle nutzen, die von ihrer Zielgruppe bevorzugt
werden, wie zum Beispiel Instagram, TikTok und YouTube. In der Ausschreibung sollte
auch der Sinn und der Beitrag der Arbeit zur green & smart Transformation klar
hervorgehoben werden. Es wére ebenfalls hilfreich, sowohl einen mannlichen als auch
einen weiblichen Kontakt fur die Jobausschreibung anzugeben und reale Rolemodels
aus dem Unternehmen in den Vordergrund zu rlcken. Mobilitatsldsungen kénnen
ebenfalls ein wichtiger Faktor sein, um die Zugénglichkeit zu erhéhen.

Beim Erstkontakt mit potenziellen Mitarbeitenden profitieren Unternehmen von einer
aktiven und engagierten Herangehensweise. Eine Kooperation mit Schulen weckt
frlhzeitig das Interesse von Schulerinnen und Schilern und ermdglicht ihnen einen
Einblick in das Unternehmen, sei es durch Betriebsbesuche oder Messen direkt in den
Schulen. Einen weiteren Schritt in Richtung Transparenz und Zuganglichkeit stellt die
Einrichtung von Schnupperangeboten und Workshops in den
Unternenmensraumlichkeiten dar. Indem Familien als Multiplikatoren einbezogen
werden, etwa indem Eltern inre Kinder zur Arbeit mitbringen, erreichen Unternehmen eine
breitere Zielgruppe. Zuséatzliches Engagement in Form von Kindergartenworkshops oder
einer ,Kinderuni“ in der Ferienzeit spiegelt nicht nur das soziale Engagement des
Unternehmens wider, sondern fordert auch die Neugier und das Interesse der nachsten
Generation. Die Unterstitzung von Diplomarbeiten und die Vergabe von Stipendien
ziehen insbesondere Studierende an und stérken die Bindung zum Unternehmen. Durch
diese vielfaltigen MaBnahmen schaffen Unternehmen ein inklusiveres und attraktiveres
Arbeitsumfeld und sprechen ein breiteres Spektrum an Talenten an.

L aufender Betrieb

Unternehmen in Niederdsterreich konnen im laufenden Betrieb diverse MaBnahmen
setzen, um sich auf die green & smart Transformation vorzubereiten und ihren
Mitarbeitenden ein unterstltzendes und anregendes Arbeitsumfeld zu bieten.

Flexibles Arbeiten wird immer mehr zu einer Erwartung moderner Arbeitskréfte.

Unternehmen kdnnen diese Erwartung erflllen, indem sie flexible Arbeitsmodelle
anbieten, wie die Moglichkeit, Arbeitsstunden aufzustocken, eine freie Zeiteinteilung,
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Homeoffice-Moglichkeiten und eine Anpassung der Arbeitszeit an die (Bus-)Anbindung.
Diese Flexibilitat kann die Zufriedenheit und Produktivitat der Mitarbeitenden erhéhen und
zu einer besseren Work-Life-Balance beitragen.

Materielle Anreize kdnnen ebenfalls eine wichtige Rolle spielen, um Mitarbeitende zu
motivieren und zu binden. Diese konnten Incentives und Boni, eine nachhaltige Kantine,
Sportmdglichkeiten im Unternehmen, das Angebot eines Klimatickets fur die Familie,
Shuttledienste oder eine Mitfahrbdrse, zusétzliche Urlaubswochen oder
Pflegefreistellungen fur Eltern, Betriebskindergarten, Betreuungsangebote fur Kinder im
Unternehmen, After-Work-Veranstaltungen und ein individuelles Weiterbildungsbudget
umfassen. Dieses Budget kdnnte auch fur persénliche Entwicklungsangebote oder
Zeitmanagement-Workshops genutzt werden.

Zusétzlich zu den materiellen Anreizen sind auch immaterielle Anreize wichtig. Dazu
zahlen interne Beratungsangebote zu Themen wie Elternzeit, Gesundheit und
Qualifizierung, ein  effektives  Beschwerdemanagement und  regelmaBige
Entwicklungsgesprache mit Mitarbeitenden. In diesen Gesprachen sollten
Aufstiegsmoglichkeiten und Entwicklungspotenziale klar kommuniziert werden. Solche
MaBnahmen kénnen dazu beitragen, das Engagement und die Zufriedenheit der
Mitarbeitenden zu steigern und ein positives Arbeitsklima zu férdern.

Onboarding & Offboarding

Im Bereich des Onboardings und Offoboardings gibt es mehrere Aspekte, die
Unternehmen in Niederdsterreich beachten sollten, um die green & smart Transformation
erfolgreich zu gestalten.

Beim Jobeinstieg oder Wiedereinstieg ist es wichtig, neue Mitarbeitende durch ein
Buddy- oder Mentoringsystem zu unterstlUtzen. Eine vertrauensvolle Person im
Unternehmen kann den neuen Mitarbeitenden helfen, sich schneller und besser im
Unternehmen  zu  orientieren  und  einzuleben.  DarlGber  hinaus  sollten
Aufstiegsmadglichkeiten, inklusive der finanziellen Perspektiven, klar aufgezeigt werden.
Dies motiviert und gibt den Mitarbeitenden eine klare Vorstellung von ihren
Karrieremoglichkeiten. Besonders bei einem Wiedereinstieg nach einer Pause, zum
Beispiel nach einer Elternzeit, sollte eine individuelle Einschulung und interne
Qualifizierung angeboten werden, um den Wiedereinstieg zu erleichtern und den
Mitarbeitenden zu zeigen, dass sie wertgeschatzt werden.

Im Rahmen des Offboardings oder einer Berufspause sollte ein klarer Prozess fur
werdende Eltern etabliert werden. Dieser Prozess solite Gesprache Uber die
bevorstehende Elternzeit und den geplanten Wiedereinstieg beinhalten, um
Unsicherheiten zu minimieren und eine reibungslose Transformation zu ermdglichen.
Auch sollte es Anreize geben, die es Personen ermdoglichen, kurz vor oder wéhrend der
Pension weiterhin aktiv zu sein. Dies konnte zum Beispiel durch Teilzeitmodelle,
Beratungstatigkeiten oder Mentoringrollen realisiert werden. Diese MaBnahmen kdénnen
dazu beitragen, die Mitarbeitendenbindung zu starken und das Know-how im
Unternehmen zu halten.
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Die Rahmenbedingungen, die Frauen eine starkere Partizipation in der green & smart
Transformation in Niederdsterreich ermoglicht, werden von der Politik und Gesellschaft

gesetzt.

Traditionelle Rollenbilder und geschlechtsspezifische Arbeitsteilung der

Sorgearbeit verhindern nicht nur eine stéarkere Partizipation der Frauen am Arbeitsmarkt,
sondern auch in den fur die green & smart Transformation relevanten Branchen im
Besonderen. Auch wenn die Mdglichkeiten und der rechtliche Zugang zumeist fUr Frauen
und Manner gleichermaBen moglich ist, hinkt die gesellschaftliche Praxis immer noch

hinterher.

Regionale und Landesebene

Angebot fur Kinderbetreuung schaffen und auch die Tagesmutter-Férderung
ermdglichen

UnterstUtzung alternativer Férdermdglichkeiten flr die Félle, in denen die
Forderung von anderen Politikebenen nicht greift (Crowd-Funding fur
Leuchtturmprojekte in der Region) und aktive Kommunikation dieser Projekte
Neue Forderschienen fur neue Business-Models im G&S-Bereich einrichten
Bei Berufs- und Studienmessen verstarkten Fokus auf Berufseinsteigende
richten und in die Regionen bringen

Bundesebene

EU

Im Schulbereich konnte der Berufseinstieg frUher vorbereitet werden und
rechtliche Hirden abgebaut werden
e Verpflichtendes Ferienschnuppern in Betrieben fur 13-Jahrige auch
gegen Bezahlung
e (Ganztagsschulen mit erweitertem Angebot (schaffen Handwerk,
Bewegung etc.) etablieren
e Externes Fachpersonal (Expertinnen und Experten/Eltern) in die Schulen
bringen
Talentecheck an Schulen einfUhren (soziale Fahigkeiten, Teamwork...)
Curricula auf green & smart-Inhalte anpassen (Themen in Unterricht
integrieren

Mehr Kompetenz-Orientierung in der Schule anstatt Anhdaufung von reinem
(Iexikalischen) Wissen

e Lernen anhand von ,Projekten” und nicht nur anhand von Bichern

o Selbststandigkeit + Selbsteinschatzung lernen

Lehrberufe attraktivieren & Bildungskarrieren 6ffnen
e Wertschatzung erhdhen (Imagekampagne)
e Anforderungen fur Berufe Uberdenken
e Akademisierungstendenz fir manche Berufe Uberdenken

Arbeitszeit
e rechtlich mehr Flexibilisierung ermdglichen (bei Krankheit des Kindes
und um Spitzen auszugleichen)
e All-In-Vertrage verbieten, um Kinderbetreuung zu erleichtern

Finanzierung erleichtern durch die Vereinfachung der Férdercalls
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Die ecoplus. Niederdsterreichs Wirtschaftsagentur GmbH ist die Agentur des Landes
Niederosterreich und soll einerseits Unternehmen unterstutzen, in der green & smart
Transformation in Niederdsterreich aktiv zu werden bzw. die vorhandenen Mdéglichkeiten
zu nutzen. Andererseits stellt die ecoplus die Verbindung der Unternehmen zur Politik her
und kann hier als Katalysatorin und Vermittlerin fungieren. In diesem Sinn wird der ecoplus
empfohlen, die Betriebe folgendermal3en zu unterstutzen.
Finanzierung: Viele Unternehmen winschen sich hinsichtlich Férderungen und
Finanzierung Unterstltzung. Hier eine Anlaufstelle fur allgemeine Fragen
aufzubauen oder eine FAQ-Abfrage anzubieten, kdnnte den Betrieben helfen,
besser die vorhandenen Finanzierungsmaglichkeiten auszuschopfen.
Hinsichtlich der oben angesprochenen Empfehlungen fur Unternehmen kdnnte die
ecoplus diese kommunizieren und mit Beispielen versehen, allen Betrieben
zuganglich machen
Um die identifizierten Notwendigkeiten bzw. Empfehlungen an die Politik zu
kommunizieren, wére eine Kampagne mit Verblndeten empfehlenswert. Auch
wenn sich politische und gesellschaftliche Rahmenbedingungen nicht kurzfristig
andern lassen, konnte ein gesellschaftlichen Klima unterstitzt werden, das das
Bewusstsein bei allen Stakeholdern schérft.
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In den Feedbackgesprachen wurden die in den Expertinnen- bzw. Experteninterviews
sowie in den Workshops gesammelten Empfehlungen mit Verantwortlichen bzw.
Repréasentantinnen und Reprasentanten der Landesverwaltung diskutiert. Die
Grundfragen der Gesprache waren dabei jeweils:

Ist die betreffende MaBBnahme Ihrer Meinung nach sinnvoll?

Gibt es bereits Elemente/Aspekte, die diese MaBnahme umsetzen?

Im Oktober 2023 wurden funf Feedbackgesprache online durchgefihrt. Den
Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartnern wurde im Vorfeld eine Liste mit allen
Handlungsempfehlungen zugesandt und jene Empfehlungen besonders gekennzeichnet,
die speziell in die Zustandigkeit bzw. Expertise der Gesprachspartnerinnen und
Gesprachspartner fallen. Diese wurden bei den 32 bis 43 Minuten dauernden
Gesprachen thematisiert (die Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartner konnten
aber auch alle anderen MaBnahmen kommentieren). An den Feedbackgesprachen nahm
jeweils ein Vertreter der ecoplus und ein bzw. zwei Personen (insgesamt 5 Frauen und 2
Méanner) aus der Landesverwaltung sowie der Interviewer bzw. in Interviewerin
(Okosoziales Forum) teil.

Im Folgenden finden sich die Einschatzungen, Bewertungen und Kommentare der
Gespréachspartnerinnen und Gespréachspartner (in Kursivschrift) zu den vorgelegten
Handlungsempfehlungen (die Reihenfolge entspricht einer Clusterung, die vor der
Ubermittlung erstellt wurde).

Reaqionalentwicklung

Soziale Technikfolgenabschatzung der green & smart Transformation erstellen

FEEDBACK: Mit dem Thema hat sich die Abteilung der Gesprédchspartnerin bzw. des
Gesprédchspartners noch gar nicht beschéftigt, wird aber jedenfalls als relevant betrachtet.
Die Arbeitskréfte-Verflugbarkeit ist eine dringliche Herausforderung fir Unternehmen, sich
also den Faktor Mensch genauer anzusehen, ist wesentlich.

Forderungen & Finanzierung

Neue Forderschienen flr neue green & smart Business-Models einrichten und
Beratung anbieten

UnterstUtzung alternativer Férdermdglichkeiten fur jene Falle, in denen die
Forderung von anderen Politikebenen nicht greift (Crowd-Funding fur
Leuchtturmprojekte in der Region) sowie aktive Kommunikation dieser Projekte
Bei Forderungen von Vereinen diese motivieren, bei Investitionen und Umbauten,
auf erneuerbare Energien umzustellen und regionale Unternehmen zu beauftragen

Rollenbilder
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Tradierten Rollenbildern durch Kommunikation und Initiativen (Vaterkarenz)
gegensteuern

In politischen Diskursen gezielt Frauen zu Wort kommen lassen — Perspektiven
von Frauen einbeziehen

Bildung

Bei Berufs- und Studienmessen verstarkten Fokus auf Berufseinstieg richten und
in die Regionen bringen

Frauenférderung: Frauenquoten, Stipendien, Incentives und Motivation fur MINT-
Ausbildungen

Umschulungen/Uberbetriebliche Weiterbildungen besser férdern

Kinder- und Altenbetreuung

Angebot (ganztags- und ganzjahrig getffnete, qualitativ hochwertige) Kinder- und
Altenbetreuung schaffen bzw. verbessern

FEEDBACK: Die demographische Entwicklung stellt uns vor Herausforderungen,
insbesondere da ,soziale” Berufe oft negativ konnotiert sind. Ein Hauptproblem ist, dass
noch nicht alle dieses Berufsfeld als ultimative Querschnittsmaterie erkennen.
Beispielsweise sind einige Burgermeisterinnen und Blrgermeister noch nicht bereit, sich
zu vernetzen, um ein addquates Angebot zu schaffen. Es mangelt an Vernetzung zwischen
Gemeinden, Offentlichen Institutionen und politischen Ebenen. Eine zentrale
Herausforderung besteht darin, gemeinsam flexible Lésungen zu finden, die sowohl die
Bedlirfnisse der Kinder als auch die der Eltern berticksichtigen, um so ein ganzheitliches
Angebot zu schaffen.

Tagesmutter/Tagesvater-Férderung ermdglichen

FEEDBACK: Laut der Gesprdchspartnerin bzw. des Gesprédchspartners wdére ein
Ausbildungsangebot  (6ffentlich  finanziert)  fur  Tagesmdutter und  Tagesvéter
wuinschenswert. Es sollte kein Widerspruch zwischen &ffentlicher Kleinkinder-Betreuung
und Tagesmutter- bzw. Tagesvater-Tétigkeit bestehen. Der Trend zur Selbststéndigkerit,
gestiegene Ausbildungsanforderungen und burokratische Htirden stellen jedoch groBe
Hemmschwellen dar. Private Kinderbetreuungsgruppen haben inzwischen einen
Offentlichen Status und erhalten Férderungen, was zu unterschiedlichen Erwartungen an
Offentliche und private Betreuungsangebote fuhrt. Auch die Idee, GroBeltern verstarkt im
péddagogischen Bereich auszubilden, wurde angesprochen.

Kinderbetreuung am Arbeitsort ermoglichen und unterstutzen

FEEDBACK: Regional gesehen haben einige Unternehmen bereits vor einiger Zeit auch
Kinderbetreuung angeboten, doch mit dem Aufkommen von Covid-19 und der
Verschiebung ins Homeoffice hat sich die Lage verdndert. Die Unplanbarkeit, wenn Kinder

ins Unternehmen mdissen, wéhrend die Eltern zu Hause arbeiten, stellt eine
Herausforderung dar.

Co-Working Spaces (mit Kinderbetreuung) in den Gemeinden schaffen
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FEEDBACK: Nach  Einschédtzung der  Gesprdchspartnerin bzw.  des
Gespréchspartners ist das Interesse an Co-Working-Spaces und damit
verbundener Kinderbetreuung generell gesunken, da viele Arbeitnehmende das
Homeoffice gerne nutzen und/oder Kinder bei den GroBeltern untergebracht sind.

Strateqgische Planung & Rahmenbedingungen der green & smart Transformation

Definition von green & smart Jobs vorlegen und durchgangig auf allen Ebenen und
in allen Bereichen verwenden

FEEDBACK: Es liegen sehr unterschiedliche Definitionen vor. Als sehr brauchbar wird die
Definition des BMK bzw. jene auf https://www.greenjobs-noe.at/ eingeschaéitzt, die nicht
auf spezielle Wirtschaftsbereiche abzielt. APA Science hat auch eine solche Definition
vorgelegt. Aktuell erfolgt in der Arbeit die Orientierung bezuglich green an der Taxonomie,
beztiglich smart gilt als hausgemachtes Commitment: Es wird geférdert, was digital ist.

Eine einheitliche Definition wére fir die Arbeit der Landesverwaltung und v.a. fir das
Foérderregime enorm wichtig, um sich bei Projekten gegentiber Priifbehérden (EU, O)
abzusichern. Uber die Frage, wer diese Definition vorlegen soll, waren sich die
Gesprédchspartnerinnen bzw. Gesprdchspartner nicht einig. Wiinschenswert wére eine
EU-Regelung. Schneller vorgelegt werden kénnte sie vom Bund. Diese Definition sollte
spezifischer als die ONACE-Kategorien sein. Eine Berufsliste ist wiinschenswert, die dann
EU-weit bzw. &sterreichweit git.

Glasfaserverflugbarkeit + Anschluss gewahrleisten

FEEDBACK: Seit Jahren ist der flachendeckende Glasfaserausbau die Prioritdt 1 des
Landes. Niederdsterreich hat eine eigene Glasfasergesellschaft, die noGIG
(Niederdsterreichische Glasfaserinfrastruktur GmbH). Erschwerend wirkt, dass der Markt
rein privatwirtschatftlich geregelt ist. Die Geschwindigkeit der Entwicklung héngt von den
Bundescalls ab. Bis 2023 soll der weitaus groBte Teil des Niederdsterreichs abgedeckt
sein.

Ubernahme der Kosten fiir die Dienstleistung der Potenzialanalyse ausweiten

FEEDBACK: Die Gesprédchspartnerin bzw. des Gesprdachspartners sieht diesbeziglich
keinen Bedarf U(ber das bereits verfugbare Angebot der Technologie- und
InnovationsPartner (TIP) und der WKO hinaus.

Bildung

Im Schulbereich fruher auf den Berufseinstieg vorbereiten und rechtliche Hurden
fUrs Schnuppern und fUr die Kooperation mit Unternehmen abbauen
o Ferienschnuppern in Betrieben auch fir Unter-15-Jahrige gegen kleine
(finanzielle) Anerkennung ermdglichen
o Externes Fachpersonal (Expertinnen/Eltern) in die Schulen bringen
o Curricula auf die Anforderungen der green & smart Transformation
anpassen (Inhalte/Themen in den Unterricht praxisnah integrieren)
Umfassende Berufsorientierung in den Lehrplan einbauen
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FEEDBACK: Die Férderung von Initiativen zur frihzeitigen Berufsvorbereitung und zur
Uberwindung rechtlicher Barrieren fiir Schnupperaktivitdten sowie Kooperationen mit
Unternehmen erféhrt breite Unterstitzung. Es herrscht ein Defizit an Verstandnis unter
Jugendlichen in Bezug auf green Jobs. Die primédre Herausforderung liegt in der
addquaten Integration dieses Themas in den schulischen Kontext. Schnupperaktivitdten
vor dem 15. Lebensjahr miissen in die betrieblichen Ablédufe integrierbar sein und den
Sicherheitsbestimmungen entsprechen, woflr Schulausfltige oder Tage der offenen Tur
einen geeigneteren Rahmen bieten kénnten.

Ressourcen flir Schulen bereitzustellen ist insbesondere fur kleinere Betriebe eine
Herausforderung. Die Integration von green & smart in die Curricula und die verstérkte
Inklusion von Menschen aus der Praxis ist essenziell, um die 6konomische Bildung in den
Lehrplénen zu intensivieren. Berufsorientierung sollte interdisziplindr und obligatorisch
behandelt werden. Ein ,,Pop-Up-Bus* kénnte an Schulstandorten eingesetzt werden, um
Ressourcen zu buindeln und die Effizienz zu steigern.

Mehr Kompetenz-Orientierung in der Schule anstatt Anh&ufung von reinem
(Iexikalischen) Wissen
o Ganztagsschulen mit erweitertem Angebot schaffen (Handwerk,
Bewegung etc.) etablieren
o Talente-Check an Schulen einfUhren (soziale Fahigkeiten, Teamwork...)
o Lernen anhand von ,Projekten® und nicht nur anhand von Buchern
o Selbststandigkeit + Selbsteinschatzung lernen

FEEDBACK: Das Umdenken hin zu einer stdrkeren Kompetenzorientierung und weniger
lexikalischem  Wissen wird positiv  bewertet, insbesondere im Kontext von
Ganztagesangeboten, da hierdurch Lehrpersonen entlastet werden. Bestehende Talente-
Check-Projekte kénnten genutzt und um green & smart-Kategorien erweitert werden, um
das Interesse der Schilerinnen und Schuler zu evaluieren. Projektbasiertes Lernen und
Selbsteinschétzung sind hochgradig erwdnscht. Lehrkrédfte bendtigen spezifische
Fortbildungsangebote zu diesem Thema sowie die Madglichkeit, verpflichtende
Betriebspraktika zu absolvieren, vorausgesetzt, die Unternehmen sind kooperativ. Die
Tendenz zur Akademisierung sollte reflektiert werden, da eine berufliche Ausbildung
dquivalent bewertet werden sollte.

Rollenklischees im Bildungsbereich abbauen
o Geschlechtersensible Bildung und spielerischer Zugang zu MINT-Fachern
schon im Kindergarten
o Frauen in die Erstellung der Curricula fur MINT-Facher starker einbinden
o Girls Days-Angebote ausbauen

Lehrberufe attraktivieren & Bildungskarrieren 6ffnen
o Wertschatzung fur Lehrberufe erhéhen (Imagekampagne)
o Berufsschulen aufwerten
o Fortbildung fur Lehrkrafte in HAKs und HTLs berufs-/wirtschaftsbezogener
ausrichten durch verpflichtende Betriebspraktika alle 2-3 Jahre fur 7 Tage

Akademisierungstendenz fir manche Berufe Uberdenken

Arbeitszeitregelungen
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rechtlich mehr Flexibilitat bei den Arbeitszeiten ermoglichen (z.B. bei Krankheit des
Kindes und um Spitzen auszugleichen)

All-In-Vertrage verbieten, um Kinderbetreuung zu erleichtern

Uberstunden steuerlich attraktivieren

Ganztagsarbeit fur Frauen unterstutzen

Umschulungen & Einbindung in den Arbeitsmarkt
Arbeitslose emotional abholen (Angst vor Entwicklung der green & smart
Transformation nehmen, Chancen der green & smart Transformation aufzeigen
und Arbeitslose beim Jobeinstieg begleiten)

FEEDBACK: Hier ist v.a. das AMS zustandig. Qualifizierungsprojekte zeigen, dass das
schon gemacht und gut angenommen wird. Eine allgemein anerkannte Berufsliste wére
auch fur diesen Aspekt hilfreich.

Jobgarantie nach Umschulung

FEEDBACK: Der Gedanke ist gut, in der Praxis wird das als sehr schwierig eingestuft. Hier
muss jedenfalls die Arbeitsgeberseite miteingebunden werden.

Arbeitsmaoglichkeiten flr eingeschrankt vermittelbare Arbeitslose férdern

FEEDBACK: Hier wird mit Projekten seitens des AMS und des Landes, wie z. B. der MAG
- Menschen und Arbeit GmbH schon viel gemacht, um die Arbeitsfahigkeit zu steigern
und viele Personen mit multiplen Problemlagen abzuholen — auch im green-Jobs-Bereich.
Die Qualifizierung in den Just-Transition-Fonds-Bereichen ist schon ein wichtiger Fokus
und da passiert viel Beratung und Unterstitzung von Unternehmen.

Pensionistinnen und Pensionisten zum Weiterarbeiten motivieren (Weiterarbeit
steuerlich attraktivieren)

FEEDBACK: Das ist eine Notwendigkeit angesichts der Entwicklungen am Arbeitsmarkt,
Pensionistinnen und Pensionisten arbeiten zu lassen, wenn sie das mdchten, aber auch
Arbeitslose oder Karenzgeldbeziehende frihzeitig wieder in den Arbeitsmarkt zu
integrieren, wenn maoglich, ist sinnvoll. Wir brauchen diese Menschen und ihre
Erfahrungen. Freiwilligkeit und Motivation sind hier wichtig. Menschen mussen
wertgeschétzt werden und sollen auch in anderen Bereichen arbeiten kénnen. Ein Lehrer
kann spdter auch in anderen Bereichen (Qualifizierung o. A.) tétig sein, auch
stundenweise. Steuerliche Anreize sind jedenfalls auch wichtig

EU-Ebene

Finanzierungen fur die green & smart Transformation erleichtern durch die
Vereinfachung der Fordercalls
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Kurzfristig

Jobausschreibungen an der Zielgruppe orientieren:

o weniger technische Begriffe fur die Jobbeschreibung verwenden und an
der Lebenswelt der potenziellen Bewerbenden anknUpfen (,Sie suchen
eine Aufgabe in der Natur... )

o Kanédle der Ausschreibung wahlen, die der Zielgruppe entsprechen,
Instagram, Tiktok, Youtube,

o Rolemodels aus dem ,echten Leben® verwenden und in der Bildsprache
bei der Zielgruppe bleiben

o Speziell wenn Frauen angesprochen werden sollen, immer auch einen
weiblichen Kontakt angeben und gendergerechte Sprache verwenden

FEEDBACK: Diese Empfehlung ist zu unterstiitzen. Eine klare und eindeutige Sprache
wdre in der Kommunikation anzuraten und die ist so zu wéhlen, dass es die Sprache ist,
in der die Menschen der Zielgruppe reden. Dabei ist zu beachten, dass sich Sprache auch
verdndert. Bei der Generation Z ist die Kommunikation tber Social Media sinnvoll.

flexible Beginnzeiten ermdglichen, die an die Zeiten des OPNV angepasst sind
Frauenkarrieren im Unternehmen zeigen bei AuBBenauftritten (Jobmessen) und
Kommunikation (Website, Flyer)

Mittelfristig

Zusammenarbeit mit kunftigen potenziellen Mitarbeitenden schon frihzeitig
initiieren, Multiplikationsfaktor Kinder und Jugendliche nutzen
o Stipendienprogramme  und  Mentoringprogramme  anbieten,  um
Studierende fruhzeitig an das Unternehmen zu binden
o Zusammenarbeit mit Schulen und Lehrwerkstatten verstérken:
=  Schnupperangebote und Praktikumsplatze ausschreiben und
bewerben
= Diplomarbeitsthemen ausschreiben und kommunizieren
= Firma in Schulen der Region prasentieren
= FUhrungen fur Klassen im eigenen Betrieb ermdglichen
= Schnuppertage fur Kinder: Kinder lernen Beruf der Eltern kennen
o Fur Kindergarten — paddagogisch aufbereitetes Material/Angebot erstellen —
das Image und die Bekanntheit des Unternehmens steigern

FEEDBACK: Die Gesprédchspartnerinnen bzw. Gesprdchspartner halten die frihzeitige
Bindung von Schulerinnen und Schilern an Universitdten und FHs sowie von
Studierenden an Unternehmen sie binden fur wichtig. Es ist zwar mit einem grolBen
Aufwand verbunden, zahlt sich aber aus. Es wére ideal, vor Ort die Unternehmen
herzuzeigen und nicht nur im Klassenzimmer. Junge Menschen missen verstérkt sehen,
welche Berufe es gibt und wie diese aussehen. Die Menschen sollen ein Gefahl far die
Jobs und far eigene Interesse bekommen. Um den Aufwand zu reduzieren, ist eine
organisatorische Unterstlutzung anzudenken, moglicherweise durch eine zentrale Online-
Plattform zur Koordination.
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Die Zusammenarbeit zwischen Schulen, Kindergdrten, Ausbildungsstétten und
Unternehmen funktioniert schon gut. Es gibt viele Messen und Plattformen, die innerhalb
der Landesviertel vernetzen. Wichtig wére, die vorhandenen Initiativen besser zu bundeln.
Dies muss in Zusammenarbeit mit AMS, AK und WKO gemacht werden. Kindergérten
soliten mit Gegenstdnden und Anschauungsmaterial ausgestattet werden, um ,MINT-
Ecken” zu schaffen. Die Bereitstellung digitaler, interaktiver Materialien ist skalierbar und
kénnte eine effizientere LOsung darstellen, als die Entsendung von Mitarbeitenden in
verschiedene Schulen.

Das Modell der studentischen Mitarbeitenden erscheint duBerst attraktiv und kénnte bei
entsprechender rechtlicher Flexibilitét in den laufenden Betrieb integriert werden.
Mobilitatskonzepte sind essenziell, um Mitarbeitende an den Standort zu bringen.

Positive Erfahrungen bietet das , Top Ten“-Programm des Landes, bei dem die kiinftigen
Praktikantinnen und Praktikanten in Assessment-Centers ausgewéhlt werden und tber
ein normales Praktikum hinaus intensiv betreut werden. Aktuell sind die Praktikantinnen
und Praktikanten im Programm aber schlecht bezahlt (€ 500). Eine Bezahlung von € 1.000
oder € 1.200 wdrde die entsprechende Wertschédtzung widerspiegeln. Sinnstiftung ist
wichtig, aber Geld sollte gerade auch flir junge Menschen nicht unterschéatzt werden.

Durchdachte Mobilitdtskonzepte (letzte Meile) etablieren (ggf. in Zusammenarbeit
mit benachbarten Unternehmen)

o Mobilitatslésungen wie Mitfahrborse

o Shuttle fur die letzte Meile anbieten

FEEDBACK: Mitfahrbérsen sind bei fixen Arbeitszeiten sinnvoll. Bei unregelméaBigen
Arbeitszeiten oder im Notfall (Kinder sind vom Kindergarten abzuholen, weil sie krank sind
etc.), ist damit aber oft nicht die notwendige Spontanitat méglich. Fur Shuttletransport gilt
Ahnliches. Sinnvoll wére am Bahnhof Betriebsfahrrdder fir die Mitarbeitenden in
Unternehmen zur Verfagung zu stellen, auf die mit Schllissel zugegriffen werden kann. Es
ist nicht immer nur die letzte Meile ein Problem, sondern die gesamte Fahrstrecke muss
gesehen werden.

Flexible Arbeitszeitmodelle

FEEDBACK: Mit flexiblen Arbeitszeitmodellen werben heute die Firmen schon in den
Stellenausschreibungen. Die Generation Z will Privatleben und Beruf in Einklang bringen,
viel mehr als die Generationen davor. Die Beratung in Unternehmen - far
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Ubergangsphasen der Karenz (davor,
wéhrenddessen und danach), um keine Nachteile zu haben, funktioniert schon sehr gut.

Job-Sharing etablieren

FEEDBACK: Job-Sharing hat zwei Seiten. Kann positiv fur Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sein, muss es aber nicht, wie an der Prekarisierung im
Wissenschaftsbereich zu sehen ist.

Homeoffice-Mdbglichkeiten ausbauen
Benefits fUr Eltern anbieten
o Homeoffice-Mdglichkeiten
o Kinderbetreuung (Betriebskindergarten oder Betreuung ggf. auch nur in
den Ferien)
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o Wiedereinstiegsgesprache

o Karenzberatung fur beide Elternteile; Karenzzeiten/Kinderbetreuung auch
fGr Méanner férdern

o zuséatzliche Urlaubswoche

o Betriebliche Gesundheitsvorsorge (ggf. in Zusammenarbeit mit anderen
Unternehmen)

o In-House-Weiterbildungen (ggf. in  Zusammenarbeit mit anderen
Unternehmen)

Langerfristig

Unternehmenskultur etablieren, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wertschatzt
und zur green & smart Transformation beitragt:
o Sinnstiftung vermitteln
o Beitrag zur green & smart Transformation durch Schulungen fur alle
Hierachieebenen (beginnend bei Fuhrungsebene) und durch Kampagnen
in interner Unternehmenskommunikation (Storytelling) sichtbar machen
o Potenzialanalyse fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durchflihren
o Aktives betriebsinternes Mentoring fur neue Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

FEEDBACK: Eine Motivation speziell fir Frauen wére, wenn tatsédchlich auf allen
Ebenen ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis herrscht und aktiv kommuniziert
wird. AuBerdem mdisste in der Offentlichkeitsarbeit Frauen als Zielgruppe speziell
angesprochen werden, weil diese sich oft an Ménnern orientiert.

Die Gesprédchspartnerin bzw. der Gesprédchspartner empfiehlt, die Erkenntnisse der
Umweltpsychologie  starker zu  berticksichtigen, um  Verhaltensédnderungen
einzuleiten.

Wenn es um die Arbeitskréfteverfigbarkeit von Frauen geht, ist die Attraktivierung der
Arbeitsplétz (Zeit, Familie...) ein Thema. Die Frage ist, wie ich mein Unternehmen fiir
Frauen interessant mache. Da gibt es aktuell noch nichts Entsprechendes. Die
Auszeichnung TRIGOS zeigt diesbeziiglich durchwegs spannende Unternehmen. Ein
gezieltes Angebot der WKO oder Landes ist der Gespréchspartnerin bzw. des
Gesprédchspartners nicht bekannt, Das wére aber spannend. Im Bildungsbereich gibt
es da schon viel. Far KMUSs besteht noch Handlungsbedar.

Die Wertschétzung sollte unabhédngig von der green & smart Transformation gesehen
werden. Im Land wurde vor einigen Jahren eine Befragung der Mitarbeitenden
durchgefihrt, bei der es um Gesundheit und Werte ging. Das ist der richtige Ansatz,
weil werde von ,unten” gelebt werden mussen und nicht einfach durch die oberen
Hierarchieebenen vorgegeben werden kénnen. Die Mitarbeitenden Einschétzungen
und kunftigen Zukunftsvisionen zu fragen, ist eine wichtige Wertschétzung, muss aber
von ,oben” mitgetragen werden. GesundheitsmalBnahmen sind ein wichtiger Faktor
bei der Mitarbeiterbindung.

Sinnstiftung ist im Bereich der green & smart Business viel einfacher als vielen in
anderen Bereichen.

Neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollten nicht allein gelassen werden, daher ist

in der Anfangsphase im Unternehmen Homeoffice nicht unbedingt férderlich.
Dies alles macht aber keinen Unterschied bei der Bindung von Frauen und Méannern.
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Gleichbehandlungs-Instrumente (GEP) verankern und auf allen Hierarchie-Ebenen
ausgewogenes Geschlechterverhaltnis fordern

FEEDBACK: Gleichbehandlung ist Teil des Nachhaltigkeitsreportings und -
Managements und insofern werden indirekt  Gleichbehandlungs-Instrumente
unterstitzt. Bei der Motivation von Unternehmen ist es Zielfiihrender fur die Sache,
Initiativen fur Gleichbehandlung nicht an dem Thema an sich selbst aufzuhdngen,
sondern betriebswirtschaftliche Aspekte, Kosten und Personalplanung in den Fokus
zu ricken. Da entsteht weniger Widerstand und der Sache ist mehr gedient.

Weiterbildungs- und Qualifizierungen konstant anbieten und fordern (auch fur
Uber-50-Jéhrige)
Potenzialanalyse am Arbeitsmarkt durchfuhren

FEEDBACK: Der demographische Wandel zeichnet sich schon lange ab.
Potenzialanalysen von Unternehmen hinsichtlich der Arbeitskréfte werden von der
Gesprédchspartnerin bzw. des Gesprédchspartners als sinnvoll erachtet. Die groBen
Unternehmen tun dies bereits. Bei den KMUSs gibt es hierbei noch Bedarf.

Finanzmittel der EU abholen

FEEDBACK: Diesbeztiglich bendtigen viele Unternehmen mehr Beratung — das kénnte
von ecoplus und der WKO tbernommen werden — analog zur Grindungsberatung
kénnten fur alle Workshops oder Einzelberatungen angeboten und eventuell geférdert
werden, fur jene, die das mdchten.

Finanzierung: Viele Unternehmen winschen sich hinsichtlich Férderungen und
Finanzierung Unterstutzung -> Anlaufstelle fur allgemeine Fragen aufbauen oder
eine FAQ-Abfrage anbieten, kdnnte den Betrieben helfen, besser die vorhandenen
Finanzierungsmaglichkeiten auszuschdpfen

Informationen zur green & smart Transformation weitergeben und fur die Thematik
sensibilisieren

Empfehlungen fur Unternehmen kommunizieren und mit Beispielen versehen, allen
Betrieben zugénglich machen

Notwendigkeiten bzw. Empfehlungen an die Politik zu kommunizieren und
Kampagne mit Verbundeten durchflhren
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