'GSTERREICHISCFD
OLOGIE INSTITUT

Genderreport
) des
Osterreichischen Okologie-Instituts

2011/2012

finanziert durch das BMVIT
im Rahmen der Programmlinie
FEMtech Frauen in Forschung und Technologie / FEMtech Karriere

Fd\tech

’2" FFG



OSTERREICHISCHES

OKOLOGIE INSTITUT

Inhaltsverzeichnis
1] =T (0 o PP PPRPPRT 3
AUSgaNngsbasis............ceveiiiininieies e 4
Gender- und Diversitatsmainstreaming am OOl ..........oooiiiiiiiiiii e 6
ISt-STaNA-ErNEDUNQ ... 7
Optimierungsmaglichkeiten und MaBnahmen ... 8
1. Unternehmenskultur und Betriebsklima, Arbeitsbewertung ...........ccccooociiiiiiinnnns 8
2. Work-Life-Balance, Karenz und Betreuungspflichten, Arbeitsstrukturen,
Gehaltsmodell.......................... et 8
3. Interne Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit ..............cccccoiiiiii 8
4. Personalentwicklung und WeiterDildung ..........ceeeieieiiiii e 9
Was bisher erreicht werden KONNE ..o 9
1. Unternehmenskultur und Betriebsklima, Arbeitsbewertung ..........cccccooeciiiieiinnnns 9
2. Work-Life-Balance, Karenz und Betreuungspflichten, Arbeitsstrukturen,
Gehaltsmodell.......................... e 10
3. Interne Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit .............cccccciiiiii 10
4. Personalentwicklung und Weiterbildung ..........ccuvvieiiiiiii e 10
ZUKUNTIGE SCRMLE .o 11
Abbildung 1 Prozentuale Aufteilung von mannlichen und weiblichen Mitarbeiterlnnen .......... 4
ADDIIAUNG 2 DIENSTAIRET ... 4
Abbildung 3 Anstellungsverhaltnis Teilzeit — VOIIZEit ..o 5
Impressum:

Osterreichisches Okologie-Institut

wien | 1070 wien | seidengasse 13

salzburg | 5020 salzburg | schwarzstralBBe 46
bregenz | 6900 bregenz | kirchstraBe 9/2

Autorinnen: Nadia Prauhart, Ulrike Weber
www.ecology.at



OSTERREICHISCHES

OKOLOGIE INSTITUT

Das Osterreichische Okologie-Institut wurde 1985 in Wien als unabhangiger gemeinniitziger
wissenschaftlicher Verein gegriindet. Zwei weitere Geschéftsstellen wurden 1991 in Bregenz
und 2002 in Salzburg erdffnet. 22 Mitarbeiterlnnen aus verschiedensten Disziplinen arbeiten
an innovativen Ideen und Strategien fir eine nachhaltige Entwicklung. Mit unserem
vielfaltigen Profil kbnnen wir zielgerecht auf die Bedurfnisse unserer Auftraggeberinnen
eingehen.

Stadt- & Regionalentwicklung, Gebaudeentwicklung & Bauberatung, Naturschutz &
Landschaftsentwicklung, Freizeit & Tourismus, Mobilitatsforschung,
Umweltvertraglichkeitsprifung, Nachhaltiges Veranstaltungsmanagement

Abfallwirtschaft, Energiewirtschaft, Produktdesign, Produktbewertung, Innovative
Technologie, Einsatz nachwachsender Rohstoffe

Bildungs- & Kommunikationskonzepte, Bildungsforschung, Informationssysteme und
Wissensvermittlung, Webprogrammierung, Grafic Design, Medienarbeit, Redaktion und
Gestaltung von Publikationen, Design und Abwicklung von Partizipationsprozessen

Konsum & Erndhrung, Energieverbrauch, Klimawandel, Technikfolgenabschatzung und
Risikobewertung, soziale Fragen der Nachhaltigkeit, Kooperation von Forschungs- und
Bildungsinstitutionen, Empowerment & Gender Mainstreaming, New Governance

Chancengleichheit stellt fir das Osterreichische Okologie-Institut seit seiner Griindung im
Jahr 1985 ein zentrales Handlungsprinzip fir die Abwicklung der Forschungs- und
Beratungstatigkeiten im breiten Feld der nachhaltigen Entwicklung dar. Rund die Halfte der
beim Osterreichischen Okologie-Institut beschéftigten Mitarbeiterlnnen sind Frauen. Aspekte
wie diese trugen dazu bei, dass das Institut im Jahr 2009 mit dem ,Staatspreis fur
Chancengleichheit in F&E* flr kleine und mittlere auBeruniversitédre Forschungs-
einrichtungen ausgezeichnet wurde. Im Rahmen von gender+, einem Projekt umgesetzt und
finanziert im Programm von ,FEMtech Frauen in Forschung und Technologie/FEMtech
Karriere® des BMVIT, wurde nun begonnen, Chancengleichheit am Osterreichischen
Okologie-Institut strukturell organisatorisch zu verankern und damit langfristig zu
institutionalisieren. Die organisatorische Verankerung von MaBnahmen zur Erh6hung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zur individuellen Karriereplanung soll die
Attraktivitat des Okologie-Instituts fir Wissenschafterinnen und Expertinnen dauerhaft
gewdbhrleisten.

Der vorliegende Genderreport stellt die Ausgangslage, die entwickelten und umgesetzten
MaBnahmen und relevante Ergebnisse dar. Im ersten Teil wird die personelle Struktur des
Instituts aufgezeigt, der Anteil an mannlichen und weiblichen Mitarbeiterlnnen und die
Geschlechterverteilung in Leitungspositionen kurz dargestellt. AuBerdem wird das Verhaltnis
von Teilzeit- und Vollzeitangestellten und Dienstalter beschrieben.
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Zu Beginn des Gender- und Diversitdtsmainstreaming am Osterreichischen Okologie-Institut
(OOI) wurden Faktoren wie der Anteil an weiblichen und méannlichen Mitarbeiterlnnen, die
Altersstruktur und zeitliche Betriebszugeharigkeit (Dienstalter) erhoben.

Wie die folgende Abbildung zeigt, beschéftigt das Osterreichische Okologie-Institut etwa
15% mehr Frauen als Manner. Zwei Mitarbeiterlnnen haben ein anderes Herkunftsland als
Osterreich.Der GroBteil der Mitarbeiterlnnen ist zwischen 30 und 45 Jahren alt. Von allen 22
Mitarbeiterlnnen sind drei Frauen und vier Manner in fhrenden Positionen, das heiBt im
Vorstand vertreten oder mit der Leitung eines Kompetenzfeldes betraut.

Abbildung 1 Prozentuale Aufteilung von mannlichen und weiblichen Mitarbeiterinnen

Die Geschlechterverteilung in den
Leitungsfunktionen ist annahernd
ausgeglichen. Der Vorstand setzt sich
aus zwei Mannern und einer Frau
zusammen, die Verteilung der
Leitungsfunktionen in den
Kompetenzfeldern ist ausgeglichen (zwei
= Weibliche Kompetenzfelder werden von Mannern,
Mitarbeiterinnen zwei von Frauen geleitet). Firr das
ServicebUro ist ein Mitarbeiter zustandig.

Mitarbeiterlnnen

® Minnliche Mitarbeiter

Abbildung 2 Dienstalter

tber 15 Jahre
"“ Diese Grafik macht sichtbar, dass
es einen relativ hohen Anteil
(62,5%) an Mitarbeiterlnnen gibt,
die erst seit bis zu finf Jahre am
Osterreichischen Okologie-Institut

tatig sind.




Genderreport 2011/2012

Abbildung 3 Anstellungsverhiltnis Teilzeit — Vollzeit

Teilzeit 87,50% Vollzeit 12,50%

M1
o2

gender+

" OSTERREICHISCHES '\
OKOLOGIE INSTITUT

Der GroBteil der
Mitarbeiterlnnen (87,5%) ist
Teilzeit beschaftigt. Zwischen
Janner 2011 und April 2012
sind bzw. waren funf
Mitarbeiterlnnen in
Elternkarenz, Bildungskarenz
oder Elternteilzeit. Eine
Mitarbeiterin wurde auf ihren
Wunsch wegen der Pflege
eines Elternteils Teilzeit
angestellt.

Strukturelle Verankerung von Gender- und Diversitdtsmainstreaming am Osterreichischen Okologie-Institut

im Rahmen der Programmlinie:

FEMtech Frauen in Forschung und Technologie/FEMtech Karriere vom BMVIT geférdert.
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Welche Ziele werden verfolgt:

Erh6hung der Work-Life-Balance der Mitarbeiterlnnen unter Berlicksichtigung von
Diversitatsaspekten wie Alter, familiarer, kultureller und religiéser Hintergrund
Erhéhung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Etablierung einer Gender- und Diversitats-Stabstelle auf Vorstandsebene
Sensibilisierung und Steigerung der Genderkompetenz am OOl durch Gendertraining
fur alle Mitarbeiterlnnen

RegelmaBige Auseinandersetzung mit Gendermainstreaming im Rahmen von
institutsinternen Veranstaltungen

Karriereférderung von jungen Wissenschafterinnen durch WeiterbildungsmaBnahmen
und gezielte Mentoringprogramme

Sichtbarmachung der Genderkompetenz und Gleichstellungspolitik

Welche Schritte wurden gesetzt:

Ist-Stand-Erhebung

Mentoringprogramm mit Leitfaden fur Mentorlnnen und Mentees

Entwicklung eines Handbuchs fir neugewonnene Mitarbeiterlnnen
Qualifizierendes Weiterbildungsprogramm, in das personifizierte Karriereplane
eingebettet werden kénnen

Planung eines Karenz- und Karrierecoachings

schrittweise Uberarbeitung des Gehaltsmodells zur héheren Transparenz der
Gehélter

Zweitagiges Gender- und Diversitatstraining fir alle Mitarbeiterlnnen
Institutsinterne Veranstaltung zu Gender- und Diverstitdtsmainstreaming im Rahmen
des Netdays

Grindung einer Arbeitsgruppe zur Implementierung von Gender- und
Diversitatsthemen in der Forschungstatigkeit

Kommunikationsmittel zur Erhéhung des fachlichen und informellen Austauschs
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Zentrales Instrument der Ist-Stand-Erhebung war eine anonymisierte Fragebogenerhebung,
in der Optimierungsmdglichkeiten aufgezeigt wurden, um zentrale Agenden zur Umsetzung
von Gender- und Diversitatsmainstreaming zu entwickeln.
Dabei wurde versucht

geschlechtsspezifische Ungleichheiten

die Ursachen fir identifizierte Ungleichheiten

Einflussfaktoren

und Auswirkungen der Ungleichheiten
herauszufinden und darauf aufbauend MaBnahmen zur strukturellen Verankerung von
Geschlechter- und Diversitatsgerechtigkeit zu entwickeln.

Folgende Bereiche wurden in der Ist-Stand-Erhebung analysiert:
Unternehmenskultur und Betriebsklima
Umgang mit Diversitat und Sichtbarmachung aller Mitarbeiterinnen
Work-Life-Balance
Karenz und Betreuungspflichten
Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitsstrukturen, Arbeitszeit
Arbeitsbewertung
Entlohnung
Personalbestand
Personalbedarf, Personalbeschaffung, Personalfreisetzung
Personalentwicklung
Weiterbildung
Offentlichkeitsarbeit und Kommunikationspolitik

In diesem Fragebogen gaben die Mitarbeiterlnnen eine Einschatzung ihrer Zufriedenheit
bezlglich dieser Bereiche ab und definierten, was sie als gut befanden und wo sie
Optimierungspotential sahen. Wesentliches Ziel war es, die Optimierungsmaéglichkeiten, die
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wahrgenommen wurden, herauszufiltern und so
bedarfsorientierte MaBnahmen zu entwickeln.

Zusammenfassend konnte kein Zusammenhang von Geschlecht oder Dauer der
Betriebszughdrigkeit und der Zufriedenheit festgestellt werden. Aus Sicht der
Mitarbeiterlnnen sind die Bereiche Innen- und AuBendarstellung von Mitarbeiterlnnen und
deren Potentiale, Feedbackkultur und Kommunikation, Weiterbildungsprogramm und
Arbeitsplatz optimierungswirdig. Aufstiegschancen sollen deutlicher kommuniziert werden.
Durch die schrittweise Uberarbeitung des Gehaltsmodells héhere Transparenz bezuglich der
Gehalter gewahrleistet werden.

Der Fragebogen ergab, dass die Zufriedenheit in den Bereichen der Work-Life-Balance und
der Arbeitsstrukturen bei Mitarbeiterlnnen mit Betreuungspflichten besonders hoch ist.
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Die Optimierungsmadglichkeiten und MaBnahmen werden in vier Ubergreifende Bereiche
geteilt:

MaBnahmen
Unterstiitzung und Begleitung beim Einstieg ins Institut | Handbuch fiir
neugewonnene Mitarbeiterlnnen
Mitarbeiterlnnengesprache | Gesprachsleitfaden, Evaluation
Erhebung von Zufriedenheit und Optimierungswiinschen | jahrliche
Fragebogenerhebung, gemeinsame MaBnahmenentwicklung
Arbeitsplatzgestaltung | ansprechender Kommunikationsraum
Genderkompetenz | jahrliches Gendertraining, Netday zum Thema Diversitat und
Gender am Osterreichischen Okologie-Institut

MaBnahmen
Gesundheitsvorsorge am Institut | Yogaangebot
Optimierung der Arbeitsstrukturen | gezielte Auslastungsplanung
Karenzcoaching | Mitarbeiterinnengespréach vor der Karenz, Sicherstellung des
Kommunikationsflusses durch verantwortliche Personen, Mitarbeiterinnengesprach
beim Wiedereinstieg )
Gehaltsmodell | schrittweise Uberarbeitung unter Einbindung der Mitarbeiterinnen
und des Betriebsrates

MaBnahmen
Erweiterung der Mdglichkeiten zum fachlichen Austausch und zur Kommunikation
Uber Projekterfolge | Newsletter, kompetenzfeldiibergreifende Jour fixe, Klausur
und Netdays
Erweiterung der Mdglichkeiten zur informellen Kommunikation | vermehrt
institutsinterne Veranstaltungen und Freizeitaktivitdten auch fir Familienmitglieder
und Lebenspartnerlinnen
Innen- und AuBendarstellung von Mitarbeiterlnnen | Erstellung von Profilbdgen,
Kommunikation auf der Website, Erhéhung der Reprasentanz von Mitarbeiterinnen
nach auBen
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MaBnahmen
Personalentwicklung | personifizierte Karriereplanung, Mentoringangebot
Weiterbildungsmanagement | qualifizierendes, transparentes
Weiterbildungsprogramm
Teamerweiterung | bei Neueinstieg Fokus auf die Erweiterung der Diversitat am
Institut

Ein wesentlicher Schritt fir die strukturelle Verankerung war die Schaffung der Stabstelle
“Gender- und Diversitymainstreaming” (GDM), die sich fiir die Erhebung von Optimierungs-
potentialen und der Umsetzung von MaBnahmen verantwortlich zeigte. Diese Stabstelle ist
auch Anlaufstelle fur alle Mitarbeiterlnnen und eine Nahtstelle zur Leitung des Instituts. Zur
Etablierung dieser Stabstelle gehdrte auch die Weiterbildung im Bereich Gender- und
Diversitatsmainstreaming: Der Lehrgang ,Mainstreaming Gender und Diversity in modernen
Organisationen - Anwendung und strukturelle Verankerung im Berufsalltag” wurde von der
fur die GDM-Stabstelle verantwortlichen Mitarbeiterin Ulrike Weber im Janner 2012
erfolgreich abgeschlossen.

Auswertung der Erhebung von Zufriedenheit und Optimierungswinschen |
schriftliche Fragebogenerhebung, Oktober 2011

Adaptierung des gemeinsamen Kommunikationsraumes | Februar — Marz 2012
2-tagiges Gendertraining fir alle Mitarbeiterlnnen | Marz 2012
Entwicklung eines Handbuchs flir neugewonnene Mitarbeiterlnnen | April 2012

Erstellung von Gespréachsleitfaden fur Mitarbeiterlnnen- und Bewerbungsgesprache |
April 2012

Netday mit speziellem Fokus auf Gender- und Diversitatsmainstreaming |
Beschéftigung mit MaBnahmen, Diskussion zur Verankerung von Gender- und
Diversitatsthemen in den Forschungstatigkeiten, April 2012
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Beginn der schrittweisen Uberarbe_jtung des Gehaltsmodells | transparente Definition
der Aufgabengebiete und Rollen, Uberarbeitung seit Oktober 2011, April 2012:
Uberprifung durch Vorstand

Karenzcoaching | Festlegung von Vorgehensweise und Verantwortlichen zur
Unterstitzung von karenzierten Mitarbeiterlnnen beim Wiedereinstieg, November
2011

Uberarbeitung der Betriebsvereinbarung in Hinblick auf mehr Gender- und
Diversitatsgerechtigkeit | Verankerung von flexiblen Arbeitszeiten, Einbindung bzw.
Erweiterung der Einbindung der Punkte “flexible Arbeitszeiten”, “Feiertage anderer
anerkannter Religionen” und “Pflegefreistellung, April 2012: Uberprifung durch
Betriebsrat und Vorstand

Gesundheitsvorsorge | einmal wdchentlich Angebot einer Yogastunde durch eine
Mitarbeiterin und zertifizierte Yogalehrerin, ab April 2012

Planung der Klausur | weitere Bearbeitung und Evaluierung von MaBnahmen zur
Erhéhung von Gender- und Diverstitéatgerechtigkeit als ein Programmpunkt, Termin:
Juni 2012, Start der Organisation Februar 2012

Grindung einer Arbeitsgruppe zur Integration von Gender- und Diversitatsthemen in
der Forschungstatigkeit | April 2012

Erhéhung der Reprasentanz weiblicher Mitarbeiterinnen nach auBBen | fir den
European Round Table for Sustainable Consumption and Production (Mai 2012,
unter der Leitung und Organisation des Osterreichischen Okologie-Instituts) wurden
hauptsachlich Mitarbeiterinnen als Workshopleiterinnen oder/und Moderatorinnen
ausgewahlt. Dadurch wird die Préasenz und Représentanz von am Institut
zustandigen Expertinnen in einem internationalen Umfeld stark erhéht.

Hoéherqualifizierung zweier Mitarbeiterinnen | Projektmanagementkurs von Andrea
Wallner, Zivilingenieursprifung sowie Weiterbildung (Training on the job) im Bereich
Raumluftanalytik von Beate Lubitz-Prohaska erfolgreich absolviert, April 2012

Erarbeitung eines qualifizierenden Weiterbildungsrahmenprogramms | Dieses
Weiterbildungsprogramm ist so flexibel gestaltet, dass personifizierte Karriereplane
berlcksichtigt werden kénnen, April 2012

Entwicklung eines Mentoringkonzeptes mit Leitfaden fir Mentorinnen und Mentees |
Festlegung von Mentorlnnen und Mentees, Erstellung von Profilbogen, Koordinierung
des Mentoringprogrammes, laufend seit Dezember 2011
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Alle hier genannten MaBnahmen wurden strukturell verankert und werden laufend
Uberarbeitet und erganzt und auch zuklnftig umgesetzt. Manche MaBnahmen, die sich durch
die Erhebung ergeben haben, werden auf der Klausur (Juni 2012) weiter bearbeitet und in
Folge realisiert. Durch einen intensiven Austausch von Mitarbeiterinnen und den
Vertreterinnen der GDM-Stabstelle ergeben sich immer wieder neue Impulse, die es zu
diskutieren und gegebenenfalls umzusetzen gilt.

Nach genauer Betrachtung von Diversitat im Team wird bei Neuanstellungen ein besonderer
Fokus auf die Altersgruppe unter 30 und tber 50, auf Menschen mit besonderen
Bedurfnissen und auf Menschen unterschiedlicher Herkunftslander gelegt werden.
AuBerdem wird angestrebt, wieder mehr mannliche Mitarbeiter zu gewinnen und eine
Ausgeglichenheit zwischen dem Anteil von Mannern und Frauen in Leitungspositionen
beizubehalten bzw. im Vorstand eventuell um eine Frau zu erhdhen.

Zur Auseinandersetzung mit Gender- und Diversitatsthemen wird auch im néachsten Jahr ein
Training stattfinden. Momentan ist das Osterreichische Okologie-Institut dabei, eine Plattform
mit anderen Institutionen zu griinden, die mit anderen Forschungsinstitutionen, die Gender
Mainstreaming umsetzen und gezielt Wissenschafterinnen férdern, zu griinden.

Gender- und Diverstitdtsmainstreaming wird am Osterreichischen Okologie-Institut als
laufender Prozess betrachtet, der niemals abgeschlossen sein wird.



