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EINLEITUNG

Die Arbeitswelt befindet sich inmitten von grundlegenden Veranderungen. Daflr braucht es eine starke
Arbeitnehmer:innenvertretung, die diesen Wandel aktiv mitgestaltet. Als younion _ Die Daseinsgewerkschaft
nehmen wir diese Verantwortung ernst. Wir wollen nicht nur reagieren, sondern vorausdenken und bereits
heute jene Entscheidungen vorbereiten, die fir das Jahr 2031 entscheidend sein werden.

Wir verstehen uns als zentrale Schnittstelle und starke Stimme unserer Mitglieder. Dieses Zukunftspapier
zeigt auf, wie gute Arbeit, sichere Arbeitszeiten, gesunde Arbeitsbedingungen, gelebte Diversitdt sowie eine
sozial und dkologisch gerechte Daseinsvorsorge zusammengehoren.



THEMENFELD:
DIGITALISIERUNG

Die Digitalisierung verandert die Arbeitswelt
tiefgreifend. Neue Technologien, Automatisierung
und Kinstliche Intelligenz (KI) prégen bereits heute
unseren Arbeitsalltag und werden ihn in Zukunft
noch starker beeinflussen. Fur die Beschaftigten im

Bereich der offentlichen Daseinsvorsorge bedeutet das:

Chancen auf Erleichterung und Flexibilitat, aber auch
Risiken und Kontrolle, Entgrenzung und eventuellen
Arbeitsplatzverlust sowie digitale Vereinsamung,

neue Formen des Missbrauchs durch Fake-Inhalte und
intransparente KI-Anwendungen.

Wir als younion _ Die Daseinsgewerkschaft stehen
daflr ein, dass dieser Wandel sozial, demokratisch
und nachhaltig gestaltet werden muss. Die digitale
Transformation darf nicht als Selbstzweck gedacht
sein, sondern muss den Menschen und der
Gesellschaft dienen.

Datenschutz und Datensicherheit in der
digitalen Arbeitswelt

Ein zentrales Element dabei ist der Schutz der
Privatsphare und der personlichen Daten. In einer
digitalen Arbeitswelt, in der Arbeit zunehmend Uber
Plattformen, Cloud-Systeme und Ki-gestutzte
Anwendungen organisiert wird, darf der Datenschutz
nicht zum Nebenthema werden. Personliche Daten
gehoren den Beschaftigten, nicht den Systemen oder
den Arbeitgeber:innen bzw. der Dienstgeber:in.

Wir als younion _ Die Daseinsgewerkschaft fordern
daher eine Starkung des betrieblichen sowie
behordlichen Datenschutzes und verbindliche
Mitbestimmungsrechte (Personalvertretungsgesetz,
ArbVG etc.) der 6rtlichen Personalvertretungen und
Betriebsvertretungen bei allen Fragen rund um die
Datenerhebung und Datenverarbeitung. Leistungs-
sowie Verhaltenskontrollen durch digitale Mittel
mussen strikt untersagt werden.

Jede neue Technologie, die im Arbeitsumfeld
eingesetzt wird, soll einer verpflichtenden Datenschutz-
Folgenabschatzung und Risikoanalyse unterzogen
werden. Gleichzeitig braucht es ein Recht auf
umfassende alters- sowie generationengerechte
Aus- und Weiterbildungsangebote fir Beschaftigte,
FUhrungskrafte und Datenschutzbeauftragte

in der offentlichen Daseinsvorsorge sowie
Personalvertreter:innen und Betriebsrat:innen, um
die Beschaftigten in dieser komplexen Materie
unterstltzen zu konnen.

Arbeitszeitmodelle und Arbeitsorganisation
der Zukunft

Mit der Digitalisierung wandeln sich auch
Arbeitszeitmodelle und die Arbeitsorganisation -
flexible Arbeitsformen wie Homeoffice oder mobiles
Arbeiten konnen die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben verbessern - dirfen aber nicht zu
permanenter Erreichbarkeit und Entgrenzung fihren.

Wir als younion _ Die Daseinsgewerkschaft fordern
daher ein Recht auf Nichterreichbarkeit und klare
Grenzen zwischen Arbeitszeit und Freizeit. Gleichzeitig
braucht es soziale Formate und organisatorische Rdume,
die auch in digitalisierten Arbeitswelten personliche
Begegnung, kollegialen Austausch und Zusammenarbeit
sichern.

Der Einfluss von Kiinstlicher Intelligenz und
Automatisierung des Arbeitsplatzes

Die Digitalisierung eroffnet neue Spielrdume, um
beispielsweise verbesserte Arbeitszeitmodelle
umsetzen zu konnen. Produktivitdtsgewinne

durch Automatisierung missen den Beschaftigten
zugutekommen. Mitbestimmung und Mitsprache
der Arbeitnehmer:innenvertretungen mussen bei der
EinfUhrung neuer Arbeitsformen garantiert sein.

Kunstliche Intelligenz und Automatisierung verandern
die Berufsbilder, Qualifikationsanforderungen und
Beschéftigungsformen. Damit diese Verdnderungen
nicht zu sozialer Spaltung fihren, braucht es klare
Regeln.



Wir als younion _ Die Daseinsgewerkschaft
fordern daher eine Starkung der Mitwirkungsrechte
(PVG, ArbVG etc.) vor und bei der Einfihrung von
Digitalisierungsprojekten (z. B.: KI-Systeme).

Entscheidungen Uber Personal, Arbeitsbewertungen
oder Leistungsbeurteilungen diirfen niemals
ausschlieBlich von Algorithmen getroffen werden

- hierbei bleibt die qualifizierte menschliche
Verantwortung unverzichtbar. Beschaftigte missen
durch alters- und generationengerechte Weiterbildung,
Umschulung und Qualifizierungsprogramme
unterstitzt werden, um den Wandel aktiv mitgestalten
zu kénnen. Offentliche Férderprogramme sollen nur
jene KI-Anwendungen unterstitzen, die transparent,
nachvollziehbar und diskriminierungsfrei sind.

Darlber hinaus ist das Thema Kl und Digitalisierung
auf gewerkschaftlicher Ebene kontinuierlich
weiterzuverfolgen. Es braucht eine laufende Analyse
darUber, welche Berufsfelder mittel- und langerfristig
verdndert oder ersetzt werden konnten, welche neuen
Berufsbilder entstehen, und welche besonderen
Rahmenbedingungen in Zusammenhang mit Kl zu
beachten sind. Dieser Prozess muss transparent
erfolgen, eine laufende Information der Mitglieder
gewahrleisten und Rickkoppelungsmoglichkeiten
sicherstellen. Ebenso braucht es eine Vernetzung mit
Arbeitnehmer:innenvertretungen auf internationaler
Ebene.

Die younion _ Die Daseinsgewerkschaft muss dariiber
hinaus eine verlassliche Anlaufstelle fir Beschaftigte sein,
wenn es um Fragen zu Uberwachung, KI-Einsatz, digitaler
Kontrolle und Arbeitsplatzsicherheit geht.

Nachhaltigkeit und ,,Green Jobs* in der
digitalen Transformation

Die Digitalisierung und Nachhaltigkeit missen
zusammen gedacht werden. Die digitale
Transformation darf nicht auf Kosten der Umwelt
erfolgen.

Als younion _ Die Daseinsgewerkschaft setzen
wir uns daher fur eine okologische Ausrichtung
der Digitalisierung ein. Energieeffiziente
Technologien, nachhaltige Beschaffungspolitik
und ressourcenschonende Infrastruktur missen
in der offentlichen Daseinsvorsorge zum Standard

werden. Die Digitalisierung kann zur Reduktion von
Energieverbrauch und CO,-Emissionen beitragen,
etwa durch intelligente Gebdudesteuerung, papierlose
Verwaltung oder nachhaltige Mobilitatslosungen.
Daflr braucht es jedoch gezielte politische und
organisatorische MaBnahmen.

Wir fordern daher den gezielten Ausbau von ,Green
Jobs” in der 6ffentlichen Daseinsvorsorge und die
Integration okologischer Kompetenzen in Aus- und
Weiterbildungsprogrammen.

Digitalisierung in der offentlichen
Daseinsvorsorge: Herausforderungen und
Chancen

Die offentliche Daseinsvorsorge steht im Zentrum
dieser Entwicklung - die Digitalisierung dieser eroffnet
enorme Chancen, um Burger:innenndhe, Effizienz und
Servicequalitat zu verbessern - doch diese Chancen
konnen nur genutzt werden, wenn die Beschaftigten
ausreichend einbezogen und unterstutzt werden. Die
Digitalisierung darf nebst diesen Automatisierungen
sowie Verbesserungen fur die Birger:innen nicht zu
einer Arbeitsverdichtung fur die Beschaftigten fuhren.
Digitalisierung ist kein Sparprogramm, sondern eine
gezielte Investition in die Zukunft.

Wir fordern daher ausreichende finanzielle und
personelle Ressourcen sowie die Bereitstellung einer
adaquaten Grundausstattung (Software & Hardware)
fur die digitale Verwaltung.

Zukunft der Stadtverwaltung und die Rolle
der Arbeitnehmer:innenvertretung

Die Arbeitnehmer:innenvertretungen sowie die
Beschaftigten missen von Beginn an in die Planung
und Umsetzung digitaler Projekte eingebunden
werden. Digitale Kompetenzen sollen fester Bestandteil
von Ausbildung, Weiterbildung und Personalentwicklung
sein. Gleichzeitig missen Kernaufgaben der 6ffentlichen
Daseinsvorsorge vor Privatisierung und Ausgliederung
geschitzt werden, denn die Digitalisierung darf nicht zur
Aushohlung offentlicher Verantwortung fihren.

Besonders in den Stadtverwaltungen zeigt



sich, wie stark Digitalisierung den Arbeitsalltag
verandert. InStadten und Gemeinden, in

denen der Wandel konkret erfahrbar wird, von
E-Government, Gber Smart-City-Projekte, bis zu
neuen Formen der Blrger:iinnenbeteiligung. Die
Arbeitnehmer:innenvertretungen mussen in diesen
Prozessen als gleichberechtigte Partner:innen
auftreten. Sie tragen Verantwortung dafir, dass die
Interessen der Beschaftigten in der Stadt der Zukunft
berlcksichtigt werden.

Wir fordern daher eine strategische Einbindung

der Personalvertretungen und Betriebsrat:innen

in kommunale Digitalisierungsstrategien und den
Aufbau kommunaler Kompetenzzentren fir digitale
Verwaltung. Ziel ist es, Beschaftigung zu sichern,
Arbeitsbedingungen zu verbessern und die Qualitat
offentlicher Dienstleistungen zu gewahrleisten.

Die Digitalisierung ist eine gesellschaftliche
Gestaltungsaufgabe. Sie darf nicht nur von
Technologiekonzernen oder Verwaltungsspitzen bestimmt
werden, sondern muss demokratisch, transparent und
mitarbeiter:innenorientiert erfolgen. Digitalisierung

kann nur dann als Fortschritt gelten, wenn sie allen
zugutekommt und neue Formen guter Arbeit ermoglicht.

Wir bekennen uns zu einer digitalen Transformation, die
soziale Sicherheit, Mitbestimmung und Nachhaltigkeit
in den Mittelpunkt stellt. Der Mensch steht im
Zentrum und nicht die Technologie. Wir werden uns als
Gewerkschaft daher auf allen kommmunalen Ebenen
daflr einsetzen, dass der digitale Wandel zu mehr
sozialer Gerechtigkeit, 0kologischer Verantwortung
und demokratischer Teilhabe fUhrt. Dies erfordert

eine umfassende Aus- und Weiterbildung fur
Beschaftigte und unsere Mitglieder, insbesondere
Personalvertreter:innen und Betriebsrat:innen, um ein
mogliches Sicherheitsrisiko bereits vorab einschatzen
und gegebenenfalls verhindern zu konnen.



THEMENFELD:

Arbeitsbedingungen pragen wesentlich, wie Menschen
ihren Berufsalltag erleben. Gute Arbeitsbedingungen
fordern Gesundheit, Motivation und Leistungsfahigkeit,
wahrend schlechte Bedingungen zu Belastung,
Unzufriedenheit und sogar gesundheitlichen Problemen
fihren konnen.

Aus gewerkschaftlicher Sicht ist die Sicherung guter
Arbeitsbedingungen ein zentraler Baustein fir soziale
Gerechtigkeit und Wirde am Arbeitsplatz. Nur wenn
Beschaftigte unter verlasslichen, gesunden und
respektvollen Bedingungen arbeiten, konnen sie ihre
Fahigkeiten entfalten und aktiv an der Gestaltung der
Arbeitswelt mitwirken.

Um diese Bedeutung guter Arbeitsbedingungen mit
Blick auf die Zukunft noch deutlicher zu machen,
haben wir fUnf zentrale Forderungen formuliert. Sie
zeigen auf, welche Entwicklungen notwendig sind,
damit Beschaftigte langfristig unter fairen, sicheren und
wirdevollen Bedingungen arbeiten konnen.

Hitzeschutz vor Denkmalschutz - Kalteschutz
vor Denkmalschutz

Schutz vor Hitze und Kalte - Leistung und Schutz gehen
Hand in Hand!

Extreme Temperaturen belasten die Beschaftigten

stark - sei es in heiBen Sommermonaten oder an kalten
Wintertagen. Um Gesundheit und Arbeitsfahigkeit zu
sichern, braucht es klare Regeln, konsequente Umsetzung
und eine bessere Ausstattung.

Forderungen:

Vollumsetzung der bestehenden Gesetze - z. B.
Cool-Down-Erlass der Stadt Wien.

Einflhrung von hitze- und kaltefrei nach klaren
Richtlinien - ohne finanzielle EinbuBen.
Verbesserte Klimatisierung durch Isolierung,
Begriinung, Klimagerdte, regulierbare Heizungen,
Sonnenschutz und Liftungsmanagement.
Dienstkleidung neu denken: atmungsaktiv,
bequem, hygienisch, wettergerecht - und mehr

Mitwirkungsrechte der Beschdaftigten.
Weisungsfreiheit fur Praventivfachkrdfte, damit
diese unabhdngig arbeiten konnen.
Verpflichtende Speziolschulungen/
Spezialmodule fur Fihrungskrafte &
Betriebsrdt:innen, Personalvertreter:innen,
Sicherheitsvertrauenspersonen.

Gesundheitsgerechte Arbeitsplatze -
Ergonomie, Prcvention und Erndhrung fiir alle!

Gesundheitsschutz ist keine Kur, sondern Pflicht.
Arbeitsplatze mlssen so gestaltet sein, dass sie Korper
und Psyche entlasten, Bewegung ermoglichen und
gesunde Erndhrung fordern. Nur so bleiben Beschéftigte
langfristig leistungsfahig.

Forderungen:

Ergonomie an allen Arbeitspldtzen schaffen
(héhenverstellbare Tische, ergonomische Stuhle/
Tastaturen, gute Beleuchtung).

Moderne sowie attraktive Sozial- und Pausenrdume
schaffen: Rickzugsorte, welche Gesundheit fordern,
soziale Begegnung ermaoglichen und Erholung
sichern.

Zugang zu stddtischen Sporteinrichtungen

und Fitnesscentern (hausintern oder
Kooperationsstandorte), die Ausgleich und Erholung
ermaoglichen.

Gesunde und leistbare Mahlzeiten in jeder
Dienststelle - ausgewogen, vegan und an
unterschiedliche kulturelle Essgewohnheiten
angepasst.

Flachendeckende Ausweitung eines
Essenszuschusses auf alle Lehrlinge und
Auszubildende.

Verpflichtende Implementierung von
Gesundheitscoaches mit fldchendeckender
Verankerung von Arbeitsmedizin,
Sicherheitsvertrauenspersonen und
Arbeitspsychologie.

RegelmdBige verpflichtende SchulungsmaBnahmen
far FGhrungskrafte zum Thema gesundheitsgerechte
Arbeitsplatze.

EinfUhrung eines Referats fir Humanisierung

in der younion-Zentrale, um Gesundheitsschutz
starker zu verankern. Zusatzliche Einrichtung einer
Serviceline zur raschen Unterstiitzung bei Fragen
und Problemen rund um die Themen Gesundheit



und Arbeitsplatz.

Ergdinzend mussen psychologische Unterstiitzung
und betriebsdrztliche Angebote niederschwellig und
flachendeckend zugdnglich gemacht werden.

Arbeiten mit Zukunft - lebensphasenorientiert,
flexibel, nachhaltig und fair gestaltet!

Eine moderne Arbeitswelt erfordert flexible und
nachhaltige Losungen. Digitalisierung und neue
Arbeitsmodelle dirfen nicht nur als Belastung empfunden
werden, sondern missen Beschaftigten echte Vorteile
bringen.

Forderungen:

Forderung von Jobrdadern als gesunde und
umweltfreundliche Mobilit&tslosung fir alle.

Neue Arbeitsformen (Digitalisierung, mobiles
Arbeiten, flexible Modelle) nur mit klaren Regeln und
echter Mitgestaltung der Beschdaftigten.
Finanzierung und Freistellung fur
Hoherqualifizierungen und Weiterbildungen.
Bewusstseinsschaffung und Starkung verbindlicher
Zeitressourcen als gelebte Prioritat fur
FUhrungskréfte, um personliche und verpflichtende
Gesprdche mit Mitarbeiter:innen zu fihren.
Verpflichtend fortlaufende Schulungen fur
Fuhrungskrafte mit Fokus auf Chancengleichheit
und moderne Personalfiihrung.

EinfUhrung von Einstiegs- und
Entwicklungsangeboten: Traineeprogramme,
Wiedereinstieg nach Pausen, gezielte
Umschulungsangebote und aktives Recruiting.
Eine faire Arbeitseinfihrung und strukturierte
Einarbeitung neuer Mitarbeitender missen dabei
selbstverstandlich sein.
Generationsubergreifenden Wissenstransfer
ermoglichen durch:

Tandem-Modelle (éltere und jiingere
Mitarbeiter:innen arbeiten eng zusammen)
Mentoring-Programme

Job-Rotation und Hospitationen

Digitale Wissensplattformen fir den internen
Erfahrungsaustausch

Mitbestimmung und Personalabsicherung -
echte Beteiligung fiir eine faire Arbeitswelt

Veranderungen am Arbeitsplatz missen gemeinsam

mit der Interessenvertretung sowie den Beschaftigten
gestaltet werden. Nur durch echte Mitbestimmung und
ausreichende Ressourcen kann eine faire, zukunftssichere
Arbeitsorganisation entstehen.

Forderungen:

Stdrkung der Mitbestimmungsrechte bei

neuen Technologien, technischer Ausstattung,

Arbeitsorganisation und SchutzmaBnahmen.

Stdrkere Mitbestimmung und Beteiligung:

Gewdhlte Interessenvertretung wird in alle

wichtigen Entscheidungen einbezogen - von

Arbeitsorganisation und Arbeitstechnologien,

Uber Sicherheitsfragen, bis zu Dienst- und

Schutzkleidung.

Weisungsfreiheit fir Praventivfachkréfte, damit sie

unabhdngig arbeiten konnen.

Einrichtung zusatzlicher Poolposten nach dem

Prinzip ,,Umstieg vor Ausstieg” zur Abdeckung von:
o Krankenstanden

o Zweiten Bildungswegen
o Einschulungen vor Pensionsantritt

o Gezielter Unterstiitzung von Kolleg:innen
mit Beeintrachtigung

RegelmdBige und realistische
Personalbedarfsberechnungen fir alle
Berufsgruppen.

Attraktive Arbeitgeberin - faire Bedingungen
statt schoner Worte!

Um im Wettbewerb um Fachkrafte zu bestehen, muss
die offentliche Hand und ihre Unternehmen moderne
und faire Arbeitsbedingungen bieten. Attraktivitat

als Arbeitgeberin entsteht durch Gesundheitsschutz,
Mitsprache und Wertschatzung der Beschaftigten.

Forderungen:

Weisungsfreiheit fir Praventivfachkrafte, damit sie
unabhdngig arbeiten konnen.

Attraktivitdt durch moderne Arbeitsbedingungen:
faire Ausstattung, gesundheitsgerechte
Arbeitsplatze und zeitgemdBe Organisation.



Individuell an die Bedtirfnisse der Mitarbeiter:innen
angepasste Dienstkleidung - keine standardisierten
Einheitslosungen, echte Mitbestimmung durch die
Beschaftigten.

Forderung von Weiterbildungen durch Bereitstellung
finanzieller und zeitlicher Ressourcen, Mentoring und
klare Karrierepfade. Interne Aufstiegsmoglichkeiten
fur alle Berufsgruppen.

Verstdrkte MaBnahmen fur Beruf, Freizeit und
Familie.

Moderne Unternehmenskultur: Forderung

von Diversitat, Inklusion und Gleichstellung;
Wertschétzungskultur mit regelmd@Bigem Feedback
und Beteiligung an Entscheidungen.
Rechtsanspruch auf Altersteilzeit und
Wiedereingliederungsteilzeit.

Transparente Gehaltsstrukturen, die Anerkennung
von Qualifikationen und Leistungen sowie objektive
Anforderungsprofile fir Fihrungspositionen unter
Einbeziehung sozialer Kompetenz.

Fur die Elementarbildung und den Pflegebereich
sind bundesweit einheitliche Standards bei
Ausbildung, Arbeitsbedingungen, Personalschlisseln
und Dienstplangrundsétzen anzustreben.

Fur Beschaftigte mit langjdhrig korperlich
belastenden Tatigkeiten muss die
Schwerarbeiterregelung fair, nachvollziehbar und
dienstrechtsunabhdngig ausgestaltet werden.

Dazu braucht es eine laufende und transparente
Dokumentation belastender Tatigkeiten, damit echte
Planungssicherheit entsteht.



THEMENFELD:
ARBEITSZEIT

Die Gestaltung von Arbeitszeit steht im Zentrum
gesellschaftspolitischer und betrieblicher
Zukunftsfragen. In den vergangenen Jahren haben
tiefgreifende Herausforderungen gezeigt, wie dringend
Arbeitszeitpolitik benotigt wird:

Die Corona-Pandemie hat die Grenzen der Belastbarkeit
in vielen Branchen offenbart. Wirtschaftliche Krisen

und steigende Unsicherheiten in den Betrieben haben
die Anforderungen an Beschaftigte erhoht. Seit Anfang
2023 befindet sich Osterreich in der ldngsten Rezession
seit dem Zweiten Weltkrieg. Eine schrumpfende
Wirtschaftsleistung und schwierige Prognosen sind
dabei besondere Herausforderungen. Dies fihrt dazu,
dass Osterreich als starker Industriestandort mit
Wettbewerbsproblemen konfrontiert ist. Technologische
Veranderungen, auBenpolitische Spannungen sowie
steigende Energiepreise setzen den heimischen
Arbeitsmarkt massiv unter Druck und fihren zu einer
besonderen Angst um den eigenen Arbeitsplatz.

Die anhaltend schwache Wirtschaftsleistung sorgt
zusatzlich fir mehr Insolvenzen und damit zu einer
steigenden Arbeitslosigkeit. Neben all dem fihrt der
teilweise selbst verursachte Fachkréftemangel und

der steigende Arbeitsdruck zu einer Uberbelastung

der Arbeitnehmer:innen. Hinzu kommt, dass die
Digitalisierung zusatzlich zur Beschleunigung des Arbeits-
und Privatlebens beitragt.

Wahrend dies die Moglichkeit fiir mehr Autonomie am
Arbeitsplatz eroffnet, besteht zugleich die Gefahr von
standiger Erreichbarkeit, Arbeitsverdichtung und einem
Verlust klarer Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit.
Diese Entwicklungen zeigen, dass Arbeitszeitpolitik
stets im Kontext wirtschaftlicher, demografischer und
gesellschaftlicher Erwartungen zu betrachten ist.

Unter dieser Voraussetzung ist es unsere besondere
Aufgabe, nicht nur eine zukunftsweisende
Arbeitszeitpolitik zu gestalten, um die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Freizeit zu gewéahrleisten, sondern
vor allem fir die Gesundheit aller Arbeitnehmer:innen

zu sorgen, nicht ausschlieBlich zum Erhalt der
Arbeitsfahigkeit, sondern ganz konkret, um ein gesundes
und wirdevolles Altern zu ermoglichen.

In den vergangenen Jahren fUhrten die Verkiirzungen der
Wochen- bzw. Tagesarbeitszeiten zu Verbesserungen

der sozialen Bedingungen der Beschaftigten. Mit
Einfihrung der 40-Stunden-Woche im Jahr 1975 erfolgte
die bislang letzte groBere gesetzliche Verkiirzung der
Wochenarbeitszeit.

Dieses Zukunftspapier formuliert daher die zentrale Vision
einer Reduktion der Arbeitszeit und damit einhergehend
einer Verbesserung der Arbeitsbedingungen. Um

dieses Ziel zu erreichen, setzen wir unter anderem auf
die Einfihrung moderner und zukunftsorientierter
Modelle wie z. B. Rechtsanspruch auf bedarfsorientierte
Lebensarbeitszeitmodelle, das Recht auf Einhaltung
der geplanten Arbeitszeit, bezahlte Pausen, erhohte
Freizeitanspriche, zeitgemaBe Rahmenbedingungen
fr mobiles Arbeiten und Homeoffice etc., die die
Vereinbarkeit von Beruf, Privatleben und individueller
Lebensgestaltung der Arbeitnehmer:innen in den
Mittelpunkt stellen.

Bedarfsorientierte Arbeitszeitmodelle

Starre und unflexible Strukturen pragen die
gegenwartige Arbeitszeit, die sich in wiederholter Weise
an den BedUrfnissen der Arbeitgeber:innen anlehnt.
Offensichtlich ist, dass sich die Arbeitszeitgestaltung
zukUnftig mehr am tatsachlichen Bedarf der
Arbeitnehmer:innen orientieren sollte.

Insbesondere zahlen hierzu an verschiedene
Lebensphasen angepasste Arbeitszeitmodelle und
alternsgerechte Arbeitsplatze, ob beim Berufseinstieg,
wahrend unterschiedlicher Betreuungspflichten oder in
spateren Lebensabschnitten.

Kennzeichnend fir verschiedene Lebensphasen

sind Elternzeit, alternsgerechtes Arbeiten im Sinne

einer Altersteilzeit, die Pflege von nahen Angehorigen,
auBerberufliche Aktivitaten, welche zum psychischen
Wohlbefinden beitragen, wie sportliche Betatigungen, und
die Mitwirkung an sozialen Projekten.

Daher braucht es ergdnzend Modelle, die die Beschaftigung
von Arbeitnehmer:innen 50+ im offentlichen Dienst
erleichtern.

Lebensphasenorientierte Arbeitszeitrnodelle missen
gesetzlich abgesichert und einheitlich geregelt werden. Dazu
gehoren auch flexible Stundenreduktionen, Gleitzeitrahmen
und verbesserte Moglichkeiten fur pflegende Angehorige.
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Bei Tatigkeiten im Freien braucht es zudem flexible
Arbeitszeitmodelle, die auf jahreszeitliche und klimatische
Belastungen reagieren, etwa durch angepasste
Beginnzeiten in Hitzeperioden.

Immer mehr Arbeitnehmer:innen geraten an ihre Grenzen,
zumal es ihnen kaum noch gelingt, Familie, soziales
Engagement, Freizeit und Arbeit zu koordinieren.

Dies hat unter anderem ein geringeres Engagement

far freiwillige und ehrenamtliche Aktivitaten zur Folge.
Dabei sind besonders derartige Tatigkeiten essenziell, um
einen Ausgleich zum Berufsalltag zu schaffen und neue
personliche Starken und Kompetenzen zu entwickeln.
Dabei kommen wir auch gesellschaftspolitisch an unsere
Grenzen. Ohne ehrenamtliches Engagement sind wichtige
Tatigkeiten - etwa im Katastrophenschutz - zukiinftig
nicht aufrechtzuerhalten, was erhebliche Zusatzkosten
verursacht.

In diesen Situationen offenbart sich, wie unflexibel viele
Arbeitszeitmodelle noch sind, die sich haufig an den
Winschen von Arbeitgeber:innen orientieren.

Beispiele fir mehr Flexibilitat waren eventuell
variable Tagesarbeitszeiten oder verbesserte
Regelungen betreffend Durchrechnungszeitraume.
Um Arbeitnehmer:innen in herausfordernden
Lebenssituationen nicht allein zu lassen, benotigt

es familienfreundliche und auf die entsprechenden
Lebensphasen angepasste Modelle. Dafir werden
jedoch auch klare Regelungen mit entsprechenden
Mitgestaltungsrechten der Arbeitnehmer:innenvertretung
bendtigt, um einerseits Spielrdume zu schaffen, und
andererseits eine erhohte Flexibilitat zu ermoglichen.

Das Recht auf Bestdandigkeit von
Normalarbeitszeiten

In einigen Branchen in Osterreich sind
Arbeitnehmer:innen mit Arbeitszeiten konfrontiert, die
kurzfristig gedndert werden. Exemplarisch dafir stehen
unter anderem die Kunst- und Kulturschaffenden. Fiir
sie sind diese Arbeitszeitmodelle nicht die Ausnahme,
sondern der Regelfall. Kurzfristige Anderungen

der Arbeitszeit stellen fur die Arbeitnehmer:innen

dort eine besondere Herausforderung dar. Doch

auch im Pflegebereich oder in vielen Schicht- und
Wechseldienstmodellen sind kurzfristige Anderungen oft
Teil des Jobprofils. Einseitige Flexibilitat wird erwartet,
gefordert und vehement durchgesetzt.

Dies erschwert einerseits die Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben, und fihrt andererseits zu
Stress sowie physischer und mentaler Uberlastung. Wir
fordern verbindliche und langfristig fixierte Dienstplane
bzw. Arbeitszeiten, eine friihzeitige Dienstplan-

bzw. Arbeitszeitbekanntgabe, um Planbarkeit und
Vereinbarkeit des Erwerbs- und Privatlebens zu
gewahrleisten, sowie das Recht auf Abgeltung (in

Zeit oder Geld) bei kurzfristigen Anderungen von
Arbeitszeiten durch den/die Arbeitgeber:in. Zukiinftig
missen gerade fUr diese besonders erschwerten
Arbeitszeitbedingungen reduzierte Gesamtarbeitszeiten
zum Regelfall werden. Arbeitszeitpolitik ist immer auch
Personalpolitik. Ohne ausreichende Personalausstattung
entstehen Uberstunden, Uberlastung und unfaire
Arbeitszeitverteilungen.

Arbeitszeit im Kunst- und Kulturbereich

FUr Kunst- und Kulturschaffende braucht es klare
Arbeitszeitgrenzen, ausreichende Erholungsphasen,
transparente Dienstplane und nachvollziehbare
Arbeitszeitmodelle. Ergdnzend sind Schutzmechanismen
gegen unbezahlte Mehrarbeit im Rahmen von Projekten,
Proben oder Vorbereitungsphasen erforderlich. Abend-,
Wochenend- und Zusatzstunden mussen klar geregelt
und abgegolten werden.

Das Recht auf Nichterreichbarkeit auBerhalb
der Arbeitszeit

Hoher Arbeitsdruck und soziale bzw. emotionale
Verantwortung gegenlber den Kolleginnen und Kollegen
fihren in Osterreichischen Betrieben zu einer unbezahlten
und dauerhaften Erreichbarkeit und Einsatzfahigkeit.

Die Digitalisierung und damit einhergehend der
technologische Fortschritt haben diese Entwicklung
beschleunigt, wodurch die Grenzen von Arbeitszeit und
Freizeit immer weiter verschwimmen.

In Osterreich gibt es bisher kein ausdriickliches Recht
auf Nichterreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit. Aus
dem Arbeitszeitgesetz lassen sich jedoch entsprechende
Grundsatze ableiten, indem es die Begriffe der
Arbeitszeit, der Ruhezeit sowie der Rufbereitschaft
definiert. Rufbereitschaften, Pool-Dienste oder
Arbeitsbereitschaften sind nur einige der Moglichkeiten,
Rahmen zu definieren und Regelungen zu schaffen,
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um klare Spielregeln in der Erreichbarkeit zu haben, die

in den kollektiven rechtsgestaltenden Vorschriften zu
regeln sind. Dies schafft auf beiden Seiten Klarheit und
Transparenz und fuhrt auch zur Rechtssicherheit in der
Bezahlung der erbrachten Arbeitsleistung und gleichzeitig
einer verbesserten Planungsmaoglichkeit der Freizeit. Um
derartige Modelle verniinftig gestalten zu kdnnen, braucht
es auch eine Ausweitung der Mitgestaltungsbefugnisse
der Belegschaftsorgane.

Umfassende Einfithrung bezahlter Ruhepausen

Das Arbeitszeitgesetz enthalt Bestimmungen zu
Ruhepausen und Ruhezeiten. Demnach ist die Arbeitszeit
durch eine Ruhepause von mindestens einer halben
Stunde zu unterbrechen, sofern die Gesamtdauer der
Tagesarbeitszeit mehr als sechs Stunden betragt. Der
Grundgedanke dieser Regelung war, dass die Pause zu
Erholungszwecken dient und die Beschaftigten diese frei
nutzen konnen. Dies entspricht jedoch nicht der heutigen
Realitat, zumal Arbeitnehmer:innen wahrend ihrer
Pausen zur Arbeitsleistung herangezogen werden und die
Arbeitgeber:innen haufig erwarten, dass Beschaftigte auf
Abruf bereitstehen. Zudem zeigt sich im Arbeitsalltag,
dass Pausen nicht immer am Stiick, sondern aus
betrieblichen Griinden geteilt abgehalten werden. Dies
fUhrt zu einer verminderten Konzentrationsfahigkeit
sowie erhohter psychischer Belastung der Beschaftigten.
Das Abhalten von Pausen in einem Stiick reduziert
Stress und hilft Uberbelastungen vorzubeugen.

Sollte aus arbeitsorganisatorischen Erfordernissen

eine Teilung der Pause vereinbart werden (wie in den
Rechtsnormen zuléssig), mussen diese insgesamt einen
langeren Zeitraum als die gesetzlichen Ruhepausen
umfassen. Bezahlte Pausen steigern nachweislich die
Mitarbeiter:innenzufriedenheit und verbessern dartiber
hinaus das Arbeitsklima in den Unternehmen. Weitere
positive Effekte von regelmaBigen Pausen sind die
Reduktion von Arbeitsunfallen, die Minimierung von
Fehlern in Arbeitsablaufen unter gleichzeitiger Reduktion
von Abwesenheitszeiten und eine deutliche Steigerung
der Motivation der Mitarbeiter:innen durch erhohte
Identifikation zum/zur eigenen Arbeitgeber:in.

Besondere Arbeitszeitfragen in der
Elementarpdadagogik

Die padagogische Arbeit in Kindergarten, Horten und
Kinderkrippen umfasst weit mehr als die unmittelbare
Arbeit mit Kindern. Konzeptionsarbeit, Planung,
Reflexion, Elternarbeit, Teamsitzungen, Fortbildungen
und Supervision sind zentrale Bestandteile padagogischer
Qualitat. Dafir braucht es eine verbindliche Team- und
Organisationszeit fur das gesamte padagogische Personal,
unabhangig vom Beschaftigungsausmal.

Forderung innerbetrieblicher Weiterbildung und
externer Qualifikation

Sowohl innerbetriebliche Weiterbildung als auch
externe QualifizierungsmaBnahmen bilden wesentliche
Bestandteile zukunftsorientierter Personalplanung.
Innerbetriebliche Weiterbildung ermdglicht es
Beschaftigten, ihre fachlichen und personlichen
Kompetenzen zielgerichtet zu erweitern und neues
Wissen unmittelbar im Arbeitsalltag anzuwenden.
Externe Qualifikationen - etwa Seminare, Lehrgange
oder zertifizierte Fortbildungen - erweitern vorhandene
Kenntnisse um spezialisiertes Fachwissen und bringen
neue Impulse von auBen ein.

Damit diese Weiterentwicklungsprozesse wirksam
umgesetzt werden konnen, ist die finanzielle
Unterstitzung der QualifizierungsmaBnahmen durch
die Betriebe ebenso essenziell wie die Bereitstellung
ausreichender zeitlicher Ressourcen. Dazu gehort,

dass Weiterbildungen als Arbeitszeit anerkannt und
entsprechende Zeitfenster geschaffen werden. Nur
wenn Mitarbeiter:innen ohne zusatzliche Hirden an
Ausbildungen teilnehmen konnen, entfalten diese ihren
vollen Nutzen.

Durch die Kombination aus inhaltlicher Forderung,
gesicherter Finanzierung und der Freistellung wahrend
der Arbeitszeit wird qualifizierte Weiterentwicklung zu
einem integralen Bestandteil des betrieblichen Alltags.
Dies wirkt dem Fachkréftemangel entgegen, starkt die
Mitarbeiter:innenbindung und reduziert Fluktuation von
Beschaftigten. Gleichzeitig profitiert das Unternehmen
von motivierten Fachkraften, neuen Ideen sowie einem
nachhaltigen Wettbewerbsvorteil.
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Einfiihrung von Arbeitszeitmodellen, die eine
4-Tage-Woche ermoglichen

Die Arbeitswelt ist in den vergangenen Jahrzehnten
zunehmend komplexer und anspruchsvoller geworden.
Beschaftigte sind mit stetig wachsenden Anforderungen
seitens des Betriebes konfrontiert und missen oftmals
weitaus mehr leisten, als ihr urspriingliches Berufsbild
vorsieht.

Langere Arbeitszeiten, hohere Anforderungen sowie
permanenter Leistungsdruck fiihren zu Stress,
Uberlastung und sinkender Lebensqualitat.

Die EinfUhrung einer 4-Tage-Woche wirkt dem entgegen,
indem das Wohlbefinden der Beschéftigten gesteigert
wird und zu einer hoheren Produktivitat im Betrieb fuhrt.
Die Beschaftigten erhalten dadurch mehr Freizeit und
konnen diese mit ihrer Familie, Freunden, mit sportlichen
Aktivitaten oder ehrenamtlichen Tatigkeiten nutzen. Dies
flihrt zu geringerem Stress, weniger Burnout-Fallen und
damit auch zu einer Reduktion von Abwesenheitszeiten.
Aus okologischer Sicht fUhrt es zu einer Verringerung des

Pendlerverkehrs und damit zu geringeren CO-Emissionen.

Friihere Erreichbarkeit der sechsten
Urlaubswoche fiir samtliche Beschaftigte

In Osterreich haben Arbeitnehmer:innen grundsétzlich
nach 25 Jahren Betriebszugehorigkeit Anspruch auf die
6. Urlaubswoche. Durch die veranderte Arbeitswelt ist
dieses Ziel kaum zu erreichen, zumal ein GroBteil der
Beschaftigten weniger als 25 Jahre im selben Betrieb
beschaftigt ist. In Zeiten standiger Personalfluktuation,
mangelnder Motivation der Arbeitnehmer:innen und
steigender Arbeitsbelastung kann im Hinblick auf eine
bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben das
frihere Erreichen der 6. Urlaubswoche ein entscheidender
Faktor sein. Zusatzlicher Urlaub fUhrt auch zu weniger
Stress und einer erhohten Regenerationszeit sowie zu
einer starkeren Leistungsbereitschaft der Beschaftigten.
Ergdnzend sollen Dienstjahre starker berticksichtigt
werden, etwa durch gestaffelte Urlaubsanspriiche

und zusatzliche Urlaubstage nach langjahriger
Betriebszugehorigkeit.

Klare Rahmenbedingungen fiir das Arbeiten an
anderen Arbeitsorten

Die Arbeitswelt hat sich nachhaltig verandert. Mobiles
Arbeiten und Telearbeit sind fir viele Beschaftigte zu
einem festen Bestandteil des Arbeitsalltags geworden.
Dadurch arbeiten immer mehr Menschen nicht nur von
zu Hause, sondern auch von anderen Orten aus - z. B.

Coworking-Spaces.

Viele Beschaftigte erleben durch diese Arbeitsformen
eine Doppelbelastung. Besonders Frauen sind davon
haufig starker betroffen, da sie nach wie vor einen gro3en
Teil der Betreuungs- und Care-Arbeit Gbernehmen.

Fur sie verscharfen sich die Probleme von fehlender
Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatleben zusatzlich.
Auch gesundheitliche Risiken aufgrund unzureichender
Ergonomie im Sinne des Arbeitnehmer:innenschutzes
sowie Unsicherheiten bei sozialversicherungsrechtlichen
Fragen spielen eine Rolle. Gleichzeitig stehen immer
mehr Burordume leer, weshalb viele Unternehmen auf
Desksharing-Modelle umstellen. Um diese Belastungen zu
reduzieren und faire Arbeitsbedingungen sicherzustellen,
braucht es klare Richtlinien firr das Arbeiten auBerhalb
des reguldren Arbeitsplatzes. Zudem ist es wichtig,

dass die besonderen Herausforderungen, von denen
Frauen aufgrund ihrer haufig hoheren familidren
Verantwortung Uberdurchschnittlich betroffen sind,
ausdricklich bertcksichtigt werden. Eine Erweiterung der
Mitbestimmungsrechte der Arbeitnehmer:innenvertretung
kann dazu beitragen, Arbeitsmodelle transparent, gerecht
und verlasslich zu gestalten.

Auch ortsunabhdngiges Arbeiten muss dort moglich sein,
wo es organisatorisch vertretbar und rechtlich abgesichert
ist. Voraussetzung sind klare digitale Prozesse,
Rechtssicherheit, adaquate technische Ausstattung und
transparente Erreichbarkeitsregeln.

Verpflichtende Gesundheitsforderprogramme
innerhalb der Arbeitszeit

Aktuelle Studien in Osterreich zeigen, dass eine
betrachtliche Anzahl von Arbeitnehmer:innen unter
Stress sowie gesundheitlichen Belastungen leidet. Die
Folge ist nicht nur eine geringere Arbeitsmotivation der
Beschaftigten, sondern auch eine spiirbare Zunahme von
krankheitsbedingten Abwesenheiten. Im Hinblick darauf
ist es essenziell, praventive MaBnahmen systematisch
und wirksam zu gestalten. Die EinfUhrung derartiger
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Forderungsprogramme wahrend der Arbeitszeit fordert
die Gesundheit der Arbeitnehmer:innen nachhaltig und
flhrt gleichzeitig zu einer erhohten Arbeitszufriedenheit
sowie zur Leistungssteigerung innerhalb der Betriebe.
Darliber hinaus entwickeln Beschaftigte durch gezielte
MaBnahmen gesunde Gewohnheiten, die auch ihr
Privatleben positiv beeinflussen. Ein zentraler Bestandteil
ist dabei ein effizientes Abwesenheitsmanagement,

das den Fokus auf Wiederherstellung und Erhalt der
Gesundheit der Mitarbeiter:innen legt. Dazu gehoren
sowohl proaktive MaBnahmen zur Gesundheitsforderung
als auch Angebote zur Pravention. Ein gut organisiertes
Abwesenheitsmanagement tragt somit nicht nur zu
einem gesteigerten Wohlbefinden der Beschaftigten bei,
sondern hilft auch, Krankenstande zu reduzieren.

Ein ausdriicklicher Rechtsanspruch auf
Wiedereingliederungsteilzeit ist dabei ein wesentlicher
Baustein.

Starkung der Mitwirkungsrechte

Belegschaftsorgane vertreten die wirtschaftlichen,
sozialen und kulturellen Interessen der
Arbeitnehmer:innen gegeniiber dem/der Arbeitgeber:in.

Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass die

bestehenden Mitwirkungsrechte haufig nicht

ausreichen, um die Interessen der Beschaftigten

wirksam durchzusetzen. Insbesondere im Bereich der
(neuen) Arbeitszeitregelungen besteht erheblicher
Handlungsbedarf. Um die Belegschaftsorgane zu starken,
mussen ihre Rechte deutlich erweitert werden:

Mehr Kontrollmoglichkeiten gegenliber Arbeitgeber:in
nenentscheidungen, z. B. bei der Erfassung, Planung
und Einhaltung von Arbeitszeiten.

Konkrete Sanktionsmoglichkeiten, um

VerstoBe gegen Arbeitszeitregelungen oder
Mitbestimmungsrechte wirksam ahnden zu konnen.
Starke Mitbestimmungsrechte, die Uber rein
symbolische Beteiligung hinausgehen und eine
tatsachliche Einflussnahme auf Entscheidungen
ermoglichen.

Den Sozialpartner:innen sollen mehr
Gestaltungskompetenzen betreffend verbindliche
Regelungen zu Arbeitszeit, Qualifizierungsrechten

und Pausenregelungen Ubertragen werden, um
branchenspezifische Losungen zu ermoglichen und um
Belegschaftsorgane zu starken und abzusichern.

Ziel ist es, dass Belegschaftsorgane ihre Aufgaben
nicht nur formal, sondern faktisch wirksam im Interesse
der Beschéftigten erfullen konnen und somit ein

fairer, transparenter und kontrollierbarer Umgang mit
Arbeitszeiten in Unternehmen, Betrieben oder im
offentlichen Dienst gewdhrleistet wird.
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THEMENFELD:
DASEINSVORSORGE,
KLIMA UND
GERECHTER
UBERGANG

Die offentliche Daseinsvorsorge, wie etwa
Gesundheitsversorgung, Kinderbetreuung und Pflege von
alteren Menschen, Bildung, Sozialdienste, Energie- und
Wasserversorgung, Kultur und Sport sowie offentlicher
Verkehr, ist ein Grundpfeiler der Wettbewerbsfahigkeit,
des europaischen Sozialmodells und der demokratischen
Teilhabe in Europa. lhre Bedeutung geht weit

Uber technische Dienstleistungen hinaus: Diese
Dienstleistungen dienen dem Gemeinwohl, unterstiitzen
die soziale Eingliederung, starken das Vertrauen in
staatliche Institutionen und fordern die Krisenvorsorge
und die soziale Resilienz, insbesondere in Zeiten multipler
Krisen.

Im Hinblick auf die Klimakrise und die damit
verbundenen negativen sozialen und okologischen
Veranderungen gilt es, eine umweltfreundlichere und
nachhaltigere Daseinsvorsorge zu gestalten.

Der sozial-0kologische Wandel darf nicht auf dem

Ricken der Arbeitnehmer:innen und wirtschaftlich
Benachteiligten ausgetragen werden, sondern muss sozial
und gerecht gestaltet werden. Denn Klimapolitik darf
keine Frage des Geldes sein.

Stadte und Gemeinden spielen eine entscheidende Rolle
bei Klimaschutz und Klimaanpassung. Damit konnen
Arbeitsplatze nicht nur gesichert, sondern auch zusatzlich
geschaffen werden.

Die Starkung der 6ffentlichen Daseinsvorsorge
und der Ausbau der kritischen Infrastruktur

Keine weitere Liberalisierung und Privatisierung
der Dienste der offentlichen Daseinsvorsorge inkl.
offentlich-rechtlicher Rundfunk. Die Stdrkung
offentlich-offentlicher Partnerschaften und

interkommunaler Zusammenarbeit muss in den

Vordergrund riicken.

* Einflhrung einer ,grin-goldenen®
Investitionsregel, um die Finanzierung der
Leistungen der Daseinsvorsorge flexibler
zu halten. Aussetzen des Stabilitdts- und
Wachstumspaktes.

Klare Zuordnung von Kompetenzen und
Pflichten sowie mehr Kooperation zwischen
Gebietskorperschaften, sodass die Erbringung
und Finanzierung der Leistungen der
Daseinsvorsorge, insbesondere MaBnahmen zum
Klimaschutz und zur Klimawandelanpassung,
sichergestellt werden kénnen (z. B. in

den Bereichen Verkehr, Management von
Naturkatastrophen).

Das Beihilfenrecht und die 6ffentliche
Auftragsvergabe sind sich ergénzende
Instrumente. Diese mlssen an soziale und
nachhaltige Kriterien gebunden werden.
Starkung der In-house- sowie Direktvergabe.
Entwicklung einer osterreichweiten, mit

den Pariser Klimazielen kompatiblen
Infrastrukturstrategie als verbindliches
Planungsinstrument fr alle
Gebietskorperschaften.

Ergdnzend braucht es eine klare
Bewusstseinskampagne zur Bedeutung der
Daseinsvorsorge in offentlicher Hand und ihrer
zentralen Rolle fir die Versorgungssicherheit der
Bevolkerung.

Einen aufgabenorientierten Finanzausgleich, um
die finanzielle Ausstattung von Gemeinden an die
tatsachlichen Aufgaben, die sie erfiillen missen,
anzupassen.

Leistbarkeit und universeller Zugang zu
Leistungen der Daseinsvorsorge

Allen Menschen die Versorgung mit sauberer

und leistbarer Energie zu ermaglichen,

leistbaren Wohnraum zu schaffen und ein gute
Gesundheitsversorgung sicherzustellen sowie zu allen
anderen Leistungen der 6ffentlichen Daseinsvorsorge.
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Leistungen der Daseinsvorsorge werden
groBteils von Frauen bereitgestellt

Um die Mehrfachbelastung von Frauen

z. B. durch die zusatzlich anfallende Care-
Arbeit zu verringern und den Einstieg in den
Arbeitsmarkt zu erleichtern, braucht es einen
flachendeckenden Ausbau der Kinderbetreuung
inklusive des dafiir benotigten Personals.
Schaffung von Chancengleichheit bei Aus- und
Weiterbildung sowie Lohntransparenz.
Karenzregelungen, die Eltern befdhigen sich fur
Kinderbetreuung und Beruf gleichberechtigt zu
entscheiden.

Bedarfsgerechter Ausbau sozialer
Dienstleistungen.

Schaffung gerechter Arbeitsbedingungen
und mehr Mitbestimmung der
Arbeitnehmer:innenvertretung

Mitbestimmung und Mitwirkungsrechte sind bei der
digitalen und griinen Transformation entscheidend.
Nur gemeinsam konnen wir den Wandel sozial gerecht
gestalten. Die Einbindung der Beschaftigten und ihrer
Vertretungen in klimapolitische MaBnahmen sowie
die Priifung dieser MaBnahmen auf ihre Auswirkungen
auf Arbeitsplatze und Arbeitsbedingungen sind
notwendig. Niemand soll durch den okologischen
oder digitalen Wandel benachteiligt werden.

Schaffung und Forderung von neuen
Berufsbildern im Bereich der 6ffentlichen
Daseinsvorsorge inkl. adédquater Aus- und
Weiterbildung sowie Ausbildungsoffensiven
starken.

Starkung der mentalen Gesundheit durch
Einflhrung und Ausbau von Supervisionen fir
Beschaftigte wahrend der Dienstzeit.
Verbesserung der Arbeitsbedingungen und
Ausstattung in Berufen, die durch die Klimakrise
besonders betroffen sind; soziale Absicherung
und arbeitsmarktpolitische MaBnahmen fir
Beschaftigte in emissionsintensiven Branchen.
Berlcksichtigung der unterschiedlichen
Auswirkungen der Klimakrise auf die
Geschlechter.

Klimataugliche Arbeitsplitze/Dienstorte
durch Gebdudesanierungen, Begriinung

und erneuerbare Energien. Angepasste
Arbeitskleidung bei z. B. extremer Hitze.
Erganzend braucht es eine verpflichtende
Umsetzung von Ergebnissen ergonomischer und
gesundheitlicher Arbeitsplatziberprifungen.
Einsatz von E-Dienstfahrzeugen, wie
Dienstfahrrader und E-Bike-Leasing.
Flachendeckend leistbares oder kostenloses
Jobticket.

Bildung, Aufkldrung und
Bewusstseinsbildung zu Klimathemen

Wir setzen uns fir eine umfassende Aufkldrung und
Weiterbildung aller Beschaftigten in Klimafragen
anhand wissenschaftlicher Erkenntnisse ein.
Multiplikator:innen sollen dabei eine Schlisselrolle im
sozialen und okologischen Umbau spielen.

Schulung und Sensibilisierung der Beschaftigten
in der 6ffentlichen Daseinsvorsorge Uber die
Klimakrise und Aufklarung von Mythen sowie
Schulungen zu nachhaltigem Verhalten und

eine aktive Einbindung der Beschaftigten, damit
klimafreundliches Handeln auch im Arbeitsalltag
konkret verankert wird.

Sozialer Ungleichheit entgegenwirken

Wir kdmpfen dafir, dass der Klimawandel keine
sozialen Ungleichheiten verstarkt. Alle Beschaftigten
mussen geschitzt und unterstitzt werden. Es
braucht eine aktive Gestaltung des ,gerechten
Ubergangs® (,Just Transition), darunter wird die
sozialvertragliche Gestaltung des Ubergangs zu einer
postfossilen Wirtschaft verstanden.

Aufstockung des EU Just Transition Fonds, mit
dem Gebiete untersttiitzt werden, die aufgrund
des Ubergangs zu einer klimaneutralen Wirtschaft
schwerwiegende Herausforderungen bewaltigen
mussen, und des Sozialen Klimafonds auf EU-
Ebene sowie Sicherstellung dieser Fonds im
nachsten mehrjéhrigen Finanzrahmen (MFR).
Einflhrung eines Energie- und Klimabhilfsfonds
zur Unterstiitzung von einkommens- und
energiearmen Haushalten; aufgrund begrenzter
finanzieller Mittel und fehlender rechtlicher
Moglichkeiten konnen Betroffene meist keine
MaBnahmen zur Senkung des Energieverbrauchs



oder zum Wechsel der Energieform, wie
beispielsweise einen Heizungstausch oder
Sanierung der Gebaudesubstanz, setzen.
Weiterfihrung einer Energiegrundsicherung,
leistbarer und energieeffizienter Wohnraum fir
Armutsbetroffene.

Forderung von sozialen und partizipativen
Projekten.

Mehr Mittel fir Investitionen in den

Klimaschutz und in AnpassungsmaBnahmen
inkl. entsprechender Anpassungen beim
Finanzausgleich - ein groBer Teil der o6ffentlichen
Investitionen wird auf der kommunalen Ebene
stattfinden. Kontraproduktiv furr die Finanzierung
von MaBnahmen zum Klimaschutz sind die
stark anwachsenden Transferzahlungen der
Gemeinden an die Bundeslander.

Einrichtung eines Klimaschutzfonds als
langfristiges Finanzierungsinstrument.

Ausbau offentliche Infrastruktur und
Netzwerke

Wir fordern den Ausbau aller netzgebundenen
offentlichen Dienstleistungen. Die Sicherstellung

der Speicherung von verschiedenen Energieformen,
Ausbau der digitalen Infrastruktur sowie Investitionen
in Sicherheitsinfrastruktur wie z. B. Hochwasserschutz.

Erganzend ist der Schutz der Wasserressourcen
ausdricklich sicherzustellen und klimafitte
Infrastruktur weiter auszubauen.

Optimierung von Mobilitat und Transport

Wir fordern den Ausbau des offentlichen Verkehrs und
attraktive Mobilitatslosungen.

Klimafreundliche Stadt- und Raumplanung/
Wohnungsbau.

Verminderung von Zersiedelung und
Flachenversiegelung.

Mehr Griinraum, v. a. in Stadten, da die
Auswirkungen der Klimakrise in dicht verbauten
und vegetationsarmen stadtischen Gebieten
starker zu splren sein werden als in lIandlichen
Gebieten - durch Begriinung werden die
innerstadtischen Temperaturen gesenkt, der
Verkehrslarm gemindert und das Umfeld optisch

aufgewertet.

Thermische Sanierung von Gebauden;
energieeffizientes Bauen und Sanieren inkl.
Altbausanierung.

Mobilitdtswende mit Fokus auf den Ausbau des
offentlichen Personennahverkehrs (insbesondere
im landlichen Raum), die Reduzierung des
motorisierten Individualverkehrs und die
Forderung einer ,Wirtschaft der kurzen Wege*”
(= kleinrdumige Mischung der Nutzungsformen
Wohnen, Arbeiten, Einkaufen und Freizeit).

Nachhaltiger Konsum und Produktion

Wir setzen uns fir regionale Produktion und
nachhaltigen Konsum ein. Ressourcenschonender
Umgang mit Materialien, Abfallvermeidung und
umweltbewusstes Handeln sollen in allen Betrieben
gelebt werden. Umstellung des Wirtschaftssystems
auf Kreislaufwirtschaft.

Forderung von Reparatur und Wiederverwendung,
inkl. Bewusstseinsbildung bei der Bevolkerung
und Einrichtung von Raumlichkeiten wie
Reparaturcafés, Tauschborsen, Bauhofen und
Mullsammelstellen.

Rechtliche Rahmenbedingungen auf nationaler
und supranationaler Ebene, die die Langlebigkeit
von Produkten und die Austauschbarkeit von
Einzelteilen sicherstellen.

Verpflichtende Dekarbonisierungsplane fiir
Unternehmen sowie die Sicherstellung der
Einbindung der Beschaftigten und ihrer
Vertretungen.

Kurswechsel in der Landwirtschaft - diese

muss ihren Beitrag zum Klimaschutz leisten

und gleichzeitig die Arbeitsbedingungen, die
Biodiversitat schiitzen und den Tierschutz
verbessern.
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THEMENFELD:
DIVERSITAT

Vielfalt pragt unsere Arbeitswelt und ist das Herzstlick
der offentlichen Daseinsvorsorge. Alle Beschaftigten
bringen ihre Erfahrungen, Perspektiven und Talente in den
Dienst der Bevolkerung ein. Was sie eint, ist ihr tagliches
Wirken fUr die Menschen in Stadten und Gemeinden -
unabhangig davon, in welchem Bereich sie tatig sind.
Diese gemeinsame Aufgabe macht die Beschaftigten

zur wichtigsten Ressource: Ihre Unterschiedlichkeit ist
keine Grenze, sondern ist eine Quelle von Kreativitat,
Entwicklung und Fortschritt. In ihnen spiegelt sich die
Gesellschaft wider, fUr die sie arbeiten. Vielfalt ist daher
nicht nur Realitat, sondern auch Stérke - sie ermoglicht
es, den komplexen Anforderungen unserer Zeit gerecht zu
werden und innovative Losungen zu finden.

In der offentlichen Daseinsvorsorge arbeiten Menschen,
die diese gemeinsam gestalten und alle Segmente der
Gesellschaft reprasentieren. Alle sind gleich in ihrem Wert
und Wirken, und gerade in der Vielfalt liegt die Chance
fur ein solidarisches, zukunftsfahiges Miteinander. Doch
auch wenn Gleichstellung und Vielfalt als Werte langst
anerkannt sind, bleibt ihre Umsetzung im Alltag eine
fortlaufende Aufgabe. Chancengleichheit ist noch nicht
selbstverstandlich, und strukturelle Hirden bestehen
weiterhin - sei es bei den Aufstiegschancen, bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, im Zugang zu
Fuhrungsfunktionen und der alltaglichen Teilhabe bzw.
Partizipation.

Auch die Gleichstellung der Geschlechter zeigt: Fortschritt
ja, Vollendung nein. Osterreich ist vielfaltig gepragt - von
Frauen, Mannern und Menschen mit unterschiedlichen
geschlechtlichen Identitaten. Dennoch tragen Frauen
weiterhin den groBten Teil der Betreuungsarbeit. Teilzeit,
Elternkarenz und die geschlechtsspezifische Verteilung

von Aufgaben verdeutlichen, dass MaBnahmen zur
Umverteilung konsequent ergriffen werden mussen. Hier
ist auch die Dienstgeberin in die Pflicht zu nehmen, Gender
Mainstreaming und Diversity Management verstarkt zu
implementieren, Fihrungskréfte zu sensibilisieren und
insbesondere mannliche Mitarbeitende z. B. in Form von
Role Models zur Betreuungsarbeit sichtbar zu machen.
Noch immer ist Elternteilzeit Gber 95 % weiblich gepragt.

Das heiBt, stereotype Rollenmuster sind weiterhin

wirksam und aus diesem Grund sind alle - unabhéngig
ihrer Geschlechtsidentitat - gleichermafBen in
Verantwortung und Chancen einzubeziehen.

Zum Thema Inklusion braucht es nachhaltige Konzepte
zur Nachbesetzung und Entwicklung. Inklusion darf kein
Bonus bleiben, sondern muss als selbstverstandlicher
Bestandteil von Personalpolitik gelebt werden. In Hinblick
auf im Berufsleben erworbene Behinderungen und der
Inklusion im weiteren Berufsalltag besteht ebenfalls
Entwicklungsbedarf.

Das Durchschnittsalter der Mitarbeiter:innen im
Gemeindedienst liegt bei 42 Jahren , mit stark
wachsendem Anteil dlterer Beschiftigter. Ein Viertel (25
%) der Gemeindebediensteten gehort zur Generation
der Babyboomer (geboren zwischen 1950 und 1964).
Die demografischen Entwicklungen der ndchsten
Jahre, insbesondere das Erreichen des Pensionsalters
durch die geburtenstarken Jahrgange, erfordern neue
Strategien fiir die Personalauswahl und -bindung”. Die
Daseinsvorsorge steht vor einem Generationenwechsel
mit Chancen fiir neue Perspektiven, digitale
Kompetenzen und Vielfalt, erfordert aber gleichzeitig
gezielte Nachwuchsarbeit und Wissenstransfer. Ohne
systematisches Generationenmanagement droht
wertvolles Erfahrungswissen verloren zu gehen.

Doch Vielfalt ist viel mehr als die hier erfassten
Dimensionen. Sie zeigt sich auch in Religion, Identitat und
Lebensform, wird im Alltag aber in ihrer Ganzheitlichkeit
zu wenig wahrgenommen. So gilt es, die Menschen in ihrer
Einzigartigkeit wahrzunehmen und zu wirdigen.

' Blum, J. & SORA - Institute for Social Research and Consulting. (2020). Die
Gemeinde als Arbeitgeberin. In Osterreichischer Stadtebund & SORA Institute for
Social Research and Consulting, Wien, SORA - Institute For Social Research And
Consulting [Report]. https:/www.staedtebund.gv.at/fileadmin/USERDATA/Service/
publikationen/Studien/SORA_Studie_Die_Gemeinde_als_Arbeitgeberin_-

Endfassung_23.3.2020_Optimized.pdf

Auch die younion _ Die Daseinsgewerkschaft steht in
Verantwortung, diese Vielfalt selbst zu leben: in ihren
Gremien, ihren Teams, ihren Entscheidungswegen. Sie -
das heiBt, wir missen uns selbst hinterfragen: Wie sehr
bilden wir die Vielfalt der von uns vertretenen Kolleg:innen
ab, und wie sehr leben wir sie? Was wir fordern, missen
wir selbst verkorpern. Vielfalt ist kein Thema ,der anderen®,
sondern Teil unserer eigenen gewerkschaftlichen Identitat.
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Gleichbehandlung leben

Gleichbehandlung muss gelebte Normalitat fir alle
Menschen im (Arbeits-)Alltag werden - nicht bloB ein
rechtlicher Anspruch oder eine verschriftlichte Absicht
in einem Papier. Sie ist Ausdruck von Respekt, Fairness,
Gerechtigkeit und sozialem Zusammenbhalt. In einer
vielféltigen Arbeitswelt werden allen Beschaftigten
gleiche Chancen und faire Bedingungen geboten. Vielfalt
ist Realitdt - Gleichbehandlung ist die Voraussetzung,
dass sie positiv wirkt - im taglichen Miteinander, in
Entscheidungsprozessen und Personalpolitik. Eine
Arbeitswelt, die Gleichbehandlung lebt, ist gerechter,
solidarischer, zukunftsfahiger und sozialer. Wir wollen
Gleichbehandlung nicht nur fordern oder sie verwalten,
sondern sie in allen taglichen Entscheidungen,
Begegnungen und Strukturen tatsachlich umsetzen.
Dazu gehort es, sprachliche, strukturelle oder kulturelle
Barrieren in jeder Form abzubauen. Eine inklusive
Personalpolitik muss Hindernisse beseitigen, welche
Menschen am Zugang zu bestimmten Aufgaben,
Positionen oder Funktionen hindern. Dienstvorschriften
und rechtliche Rahmenbedingungen sind so zu
gestalten, dass Gleichbehandlung tatsachlich gelebt
wird. Ruckkehrrechte nach Karenz, transparente
Personalentscheidungen, diskriminierungsfreie
Aufstiegsprozesse sind zentrale Bausteine einer gerechten
Arbeitswelt.

DarUber hinaus braucht es neutrale und
diskriminierungsfreie Jobausschreibungen sowie eine
Sensibilisierung jener Personen, die an Auswahl- und
Recruitingprozessen beteiligt sind. Vielfalt beginnt beim
Zugang und dieser muss gerecht gestaltet sein.

Gleichbehandlung bedeutet auch, Lebensphasen zu
berlcksichtigen - von der Ausbildung Uber Familienzeit
bis zur Pflegeverantwortung. Eine lebensphasenorientierte
Personalpolitik sichert faire Chancen Uber die gesamte
Erwerbsbiografie hinweg.

MaBnahmen wie z. B. kostenfreie Ferienbetreuung bei
den Wiener Stadtwerken zeigen, dass familienfreundliche
Strukturen moglich und erfolgreich sind. Mit dem
»Nestor Gold Gutesiegel” ausgezeichnete Bereiche im
Wiener Gesundheitsverbund verbriefen, alternsgerechte
Arbeitsplatze flr ihre Mitarbeiter:innen anzubieten. Eine
Kultur der Gleichbehandlung ist damit auch immer eine
Kultur der Wertschatzung - wachsend durch Vorbilder,
Kommunikation und ihre Haltung und spiegelt sich in
allen Phasen und Situationen wider.

Eine von einer Gleichbehandlung lebende
Daseinsvorsorge wird fur eine Daseinsvorsorge fir alle
generationsubergreifend, lebensphasenorientiert, stark
und resilient in ihrer Vielfalt.

Bewusstsein und Offenheit fuir Diversitat
starken

Vielfalt beginnt im Kopf. Das bedeutet, bevor Vielfalt
organisatorisch oder strukturell gelebt werden kann,
also lange bevor es um Quoten, Gesetze, Plane oder
MaBnahmen geht, muss sie verstanden, akzeptiert

und wertgeschatzt werden. Es geht also nicht zuerst
darum was wir tun, sondern darum wie wir denken.
Vielfalt ist daher vor allem eine Frage der Haltung. Sie
entsteht, wenn Menschen lernen, Unterschiede nicht
als Bedrohung, sondern als Bereicherung zu sehen.
Offenheit beginnt mit Wahrnehmung, daher wollen wir
Vielfalt im Kopf zulassen und so alle Menschen in ihrer
Einzigartigkeit und nicht in Kategorien wie z. B. Sexualitat,
Geschlecht, Migrationshintergrund, Alter etc. sehen.

Wir reflektieren uns selbst, unsere Stereotype sowie
unbewussten Denkmuster, erkennen und hinterfragen
sie bewusst. Ein Kulturwandel, den auch die younion
vollziehen muss, um Diversitat bzw. Vielfalt nicht nur

zu fordern, sondern zu leben. Es geht darum, dass sich
Fuhrungskréfte, Kolleg:innen und Funktionar:innen ihrer
eigenen Haltung bewusst werden, Diskriminierung nicht
nur erkennen, sondern aktiv dagegen auftreten und eine
Arbeitsumgebung in der Daseinsvorsorge fordern, in der
alle ohne Angst verschieden sein dirfen.

Um dieses Bewusstsein zu fordern, braucht es
regelmaBige Sensibilisierungstrainings zu Vielfaltsthemen,
interne Kampagnen und offensive, kommunikative
Sichtbarkeit der Vielfalt. Diversitdt muss in der taglichen
Kommunikation sichtbar sein - in Sprache, Bildern

und Geschichten. Zudem ist entscheidend, friihzeitig
anzusetzen - bereits in der Elementarpadagogik und
Jugendforderung, wo Offenheit, Respekt und Neugier
auf Vielfalt entstehen. RegelmaBige Gleichstellungs-

und Diversitatsberichte helfen, Fortschritte sichtbar zu
machen und Verantwortung transparent zu gestalten.
Eine offene Organisationskultur in der Daseinsvorsorge
entsteht dort, wo Solidaritdt spirbar ist - kollegiale
Unterstutzung, Austausch und gegenseitiges Lernen sind
die Basis dafur.

Ergdnzend braucht es Schulungen zu Empathie, inklusiver
Kommunikation und Konfliktmanagement fur alle
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Mitarbeiter:innen, nicht nur fir FGhrungskrafte oder
Funktionar:innen.

Durch die Dienstgeberin stattfindende Deutsch- und
Gebardensprachkurse im Wiener Gesundheitsverbund
zeigen vor, wie Barrieren durch Bildung abgebaut und
Verstandigung gestarkt werden konnen.

Fiithrung und Vorbilder fiir Vielfalt entwickeln

FUhrungskrafte sollen nicht nur verwalten, sondern
gestalten - und zwar im Sinne von Fairness, Offenheit
und Respekt. Sie geben den Ton fir die Kultur einer
Organisation an. Wie sie handeln, entscheiden und
kommunizieren, pragt wie sehr Vielfalt im Alltag gelebt
wird. Sie sind Multiplikator:innen. Sie konnen Vielfalt
sichtbar machen, fordern, schiitzen oder sie durch
Ignoranz und Vorurteile unbewusst blockieren. Sie sind
daher auf ihre soziale Verantwortung vorzubereiten.

Es gilt, sie zu diversitatssensibler Kommunikation und
Personalfihrung zu befdhigen und ihnen Werkzeuge
zu geben, mit Vielfalt kompetent und wertschatzend
umzugehen.

Vorbilder fur Vielfalt zeigen im Alltag, dass
Unterschiedlichkeit willkornmen ist, fordern durch ihr
Verhalten Respekt, stehen auf, wenn Ungerechtigkeit oder
Diskriminierung passiert, und verkorpern die Werte, die sie
einfordern. Sie wirken starker als jede Dienstanweisung,
sie verandern Haltungen, weil sie zeigen, dass Vielfalt
funktioniert. Sie 6ffnen durch ihr Vorbild die Taren fir
andere.

Fihrungskrafteentwicklung muss Diversitat

daher als Schlisselkompetenz begreifen. In allen
Fuhrungsausbildungen braucht es verpflichtende Module
zu Chancengleichheit, interkulturelle Kompetenz und
Inklusion. Fihrungskrafte sollen Vielfalt abbilden und so
Reprasentanz schaffen. Mentoring-Programme und Role
Models helfen dabei, Barrieren abzubauen. Reflexions-
und Austauschangebote fur Flihrungskrafte sollen helfen,
eigene Haltungen zu hinterfragen und ein respektvolles
FUhren fordern.

Auch wir, die younion, wollen Vorbilder sichtbar

fordern - Kolleg:innen, die zeigen, dass Vielfalt

eine Starke ist. Diversitdt muss sich in Gremien

und allen Organisationseinheiten widerspiegeln,
Funktionar:iinnen werden gezielt zu Multiplikator:innen
far Gleichbehandlung geschult. Erwahnt sollen an dieser
Stelle die Netzwerktreffen fir Frauen in Flihrung bei den

Wiener Linien oder die LGBTIQ+-Netzwerke sein. Sie
zeigen, wie Austausch, Sichtbarkeit und Solidaritat aktiv
gefordert werden konnen.

Rdaume der Wertschatzung, Vielfalt etablieren
und Anerkennung fordern

Raume der Wertschatzung und Anerkennung sind Orte,
Strukturen, aber auch Momente, in denen Menschen mit
ihren Einzigartigkeiten und Lebensrealitdten gesehen,
gehort und respektiert werden. Wertschatzung bedeutet,
Vielfalt bewusst wahrzunehmen und als Bereicherung
zu begreifen - unabhdangig davon, ob sie sichtbar oder
unsichtbar ist. Wertschatzung ist in der Daseinsvorsorge
die Basis fr Vertrauen, Motivation und Zusammenhalt.
Menschen, die Anerkennung erfahren, identifizieren sich
starker mit ihrem Arbeitsplatz, bringen sich aktiver ein und
erleben Vielfalt als Normalitat und nicht als Ausnahme.

Raume der Wertschatzung sind sowohl konkrete Orte,
Arbeitsplatze als auch soziale und mentale Raume.
Veranstaltungen, Austauschforen, Anerkennungsfeiern,
Diversity-Tage, Netzwerktreffen, Teams, Besprechungen,
eine Kommunikationskultur, in denen Respekt und
Zugehorigkeit gelebt wird, in der man sich sicher fuhlt,
eigene Meinungen oder Erfahrungen einzubringen - ohne
Hemmungen und ohne Angst der Abwertung. Es sind
Arbeitsplatze, die psychischen und physischen Verbleib
im Erwerbsleben sicherstellen. Rdume der Wertschatzung
sind also immer auch Rdume der Sicherheit und
Teilhabe. Diese Rdume wollen wir in der offentlichen
Daseinsvorsorge - aber ebenso in der younion - schaffen.
Dazu gehort, Diversitatsbeauftragte in allen kommunalen
Betrieben einzusetzen, die als Ansprechpersonen

und Impulsgeber:innen fungieren. Ebenso braucht

es Mentoringstellen fir Diversitat, die Austausch und
personliche Entwicklung fordern. Menschen, die nach einer
Erkrankung oder Krise in den Beruf zurlickkehren, missen
gezielte Unterstiitzung erhalten - durch Ersatzarbeitsplatze,
Umschulungsangebote oder Assistenz, damit der Verbleib
im Erwerbsleben ohne Einkommensverlust aber vor allem
ohne Verlust der Teilhabe gesichert bleibt.

Pravention und Gewaltschutz, aber auch der respektvolle
Umgang mit psychischen Belastungen sind Teil einer
modernen Personalpolitik. Erfolgsgeschichten und
vielfaltige Lebenswege sollen sichtbar gemacht werden

- etwa im Intranet, Mitarbeiter:innenmagazinen oder
offentlichen Kommmunikationsformaten. So wird Vielfalt
nicht nur thematisiert, sondern zelebriert.

20



Bereits bestehende Initiativen, wie die psychologische
Beratungsstelle im Wiener Gesundheitsverbund oder der
,Raum der Stille” bei den Wiener Netzen zeigen vor, wie
Fursorge, Respekt und Vielfalt konkret Gestalt annehmen
konnen.

Erganzend braucht es vertrauenswirdige Anlaufstellen
und klare Standards gegen Diskriminierung. Jobsharing-
Modelle fiir Eltern und die starkere Anerkennung von Soft
Skills tragen ebenfalls zu chancengerechten Strukturen
bei. Ein eigener Aktionsschwerpunkt zur Enttabuisierung
von Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz ist ein
notwendiger Teil moderner Diversitatspolitik.

Potenzial durch Vielfalt erkennen/fordern/

entwickeln

Dies beschreibt den Schritt vom Akzeptieren von Vielfalt
hin zum aktiven Nutzen und Stérken von Vielfalt. Nicht
dulden, dass Menschen verschieden sind, sondern

darin Chancen sehen - fir Teams, Organisationen, die
Daseinsvorsorge und die Gesellschaft an sich. Vielfalt

ist nicht nur eine Realitat, sie ist auch ein strategischer
Vorteil. Eine Ressource, die gezielt gefordert und

genutzt werden will. Wenn Menschen in ihrer Vielfalt

und Einzigartigkeit zusammenarbeiten, entstehen neue
Ideen, bessere Losungen und resilientere Organisationen.
Die Dienstgeberin wird burger:innennaher, kreativer und
zukunftsfahiger. Aber dieses Potenzial entfaltet sich nicht
von selbst. Es braucht Strukturen, eine Haltung. Faire
Entwicklungschancen, transparente Karrierepfade, Zugang
zu Weiterbildung und Qualifizierung gerade fir jene
Gruppen, die bisher unterreprasentiert waren. Programme
zur Talentforderung, zum Generationsmanagement und
zur inklusiven Ausbildung missen fester Bestandteil einer
modernen Personalstrategie sein.

Auch die Gendermedizin zeigt, wie differenzierte
Perspektiven neue Erkenntnisse ermoglichen und das
Potenzial der Vielfalt fordern: geschlechtersensible
Ansatze in der Gesundheitsversorgung und
Pravention fordern Gerechtigkeit und vor allem
Wirksamkeit. Alterstbergreifendes Lernen zu fordern
und Beschaftigungsmoglichkeiten fiir Menschen mit
Beeintrachtigung mit technischer Unterstitzung,
Umschulung oder einer personlichen Assistenz
auszubauen, ist ebenso essenziell. Vielfalt bedeutet
auch, Menschen in besonderen Lebenssituationen
zu unterstitzen - etwa psychologische Begleitung
in Krisen oder Unterstltzung fir Mitarbeitende mit

Betreuungsverantwortung. Das Programm einer ,beruflich
medizinischen Assistenz” in Kooperation mit NEBA

bei Wien Energie soll an dieser Stelle explizit als eine
erfolgreiche Inklusion in Ausbildung und Beschaftigung
erwahnt werden.

Die Behindertenvertrauenspersonen sind dabei starker
einzubinden und besser zu vernetzen, um Inklusion
strukturell wirksamer zu gestalten.

Starke Gewerkschaft durch Vielfalt

Vielfalt starkt - auch und gerade die Gewerkschaft. Sie
ist Ausdruck einer modernen, solidarischen Organisation,
die alle ihre Mitglieder reprasentiert und ihnen Stimme
verleiht. Eine starke Gewerkschaft lebt von der
Unterschiedlichkeit ihrer Mitglieder und davon, dass

sich alle wiederfinden konnen. Dazu gehort, Gremien
und Funktionen divers zu besetzen und Partizipation
der Jugend ebenso zu fordern wie den Austausch
zwischen den Generationen. Wer wenn nicht die younion
_ Die Daseinsgewerkschaft muss die Beduirfnisse

von Menschen in verschiedenen Lebensphasen -
generationsubergreifend - ernst nehmen, selbst einen
Raum der Wertschatzung, Vielfalt und Anerkennung
bilden, aber auch andere Rdume fordern, Bewusstsein
und Offenheit fur Vielfalt starken, Vorbilder entwickeln
oder einfach gesagt: Gleichbehandlung leben. Vielfalt
zeigt sich nicht nur in Zahlen, sondern im gelebten Alltag
und der Kommunikation.

Die younion verpflichtet sich, Diversitat in der Aus- und
Weiterbildung ihrer Funktionar:innen fest zu verankern.

Eine verpflichtende Fortbildung in Modulen zu Vielfalt -
analog zu jenen in Gesundheitsberufen - starkt Wissen

und Haltung.

Die younion soll ihre Informationsmaterialien verstarkt
mehrsprachig zur Verfiigung stellen und Vielfalt auch in
sozialen Medien sichtbarer machen.

Um gewerkschaftliches Engagement langfristig

gesund gestalten zu konnen, bedarf es einer raschen
Unterstitzung in Belastungssituationen, Supervision,
Beratung und eines Mentor:innensystems in der Phase
des Einstiegs und darUber hinaus. Gefordert wird ein
Katalog der Angebote zu allen Themen der Vielfalt, ein
Darstellen von namhaften Projekten, um so ein dichteres
Netz an erfolgreichen MaBnahmen zur Entwicklung
gelebter Diversitat und Gleichbehandlung zu weben. Als
erster zaghafter Schritt in die richtige Richtung ist die
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Implementierung des Themas Diversitat in den Grundkurs
3 zu nennen. Ausdricklich zu erwahnen ist, dass es sich
hierbei nur um einen Anfang handelt. Die Integration von
Gleichstellungsprogrammen und von LGBTIQ+-Inhalten
sind Beispiele, dem weitere folgen mussen.

Eine Gewerkschaft, die Vielfalt lebt, fordert und fordert,
ist nicht nur gerechter, sondern auch starker, schafft
Vertrauen, Zusammenhalt, Glaubwrdigkeit und
Zugehorigkeit und wird so zur Stimme einer wirklich
vielfaltigen Arbeitswelt bzw. Daseinsvorsorge. Die younion
steht fur eine Arbeitswelt, in der Unterschiede nicht
trennen, sondern verbinden.

Vielfalt ist unsere Starke, sie bildet, bewegt und
macht Zukunft moglich.
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