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Das Projekt gender+ wird vom BMVIT im Rahmen Stru ktu reue Ve ran ke ru ng von
des Programmes FEMtech Frauen in Forschung c 2 oo .
und Technologie, FEMtech Karriere, finanziert. Gende ru nd D lversitatsmain-
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Chancengleichheit stellt fiir das Osterreichische
Okologie-Institut seit seiner Griindung im Jahr 1985
ein zentrales Handlungsprinzip fir die Abwicklung
der Forschungs- und Beratungstatigkeiten im brei-
ten Feld der nachhaltigen Entwicklung dar. Rund die
Halfte der beim Osterreichischen Okologie-Institut
beschaftigten Mitarbeiterlnnen sind Frauen.
Aspekte wie diese trugen dazu bei, dass das Institut
im Jahr 2009 mit dem ,Staatspreis fir Chancen-
gleichheit in F&E" fiir kleine und mittlere auBeruni-
versitdare Forschungseinrichtungen ausgezeichnet
wurde. Im Rahmen von gender+ wurde begonnen,
Chancengleichheit am Osterreichischen Okologie-
Institut strukturell zu verankern und damit langfri-
stig zu institutionalisieren.

Die organisatorische Verankerung von Maf3nahmen
zur Erhohung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf und zur individuellen Karriereplanung soll die
Attraktivitat des Osterreichischen Okologie-Instituts
fur Wissenschafterlnnen und Expertlnnen dauer-
haft gewahrleisten.

Vielfalt in der Organisation

Ein wesentlicher Schritt fur die strukturelle Veran-
kerung war die Schaffung der Stabstelle “Gender-
und Diversitymainstreaming”, die sich fir die Erhe-
bung von Optimierungspotentialen und der Umset-
zung von Maf3nahmen verantwortlich zeigte. Diese
Stabstelle ist auch Anlaufstelle fur alle Mitarbeiter-
Innen und eine Nahtstelle zur Leitung des Instituts.

Mit einem schriftlichen Fragebogen wurden Zufrie-
denheiten, Bedurfnisse und Optimierungswiinsche
aller MitarbeiterInnen erhoben und auf Basis der
Ergebnisse folgende Mafinahmepakete geschniirt:

Unterstlitzung und Begleitung beim Einstieg ins
Institut | Erarbeitung eines Handbuchs fir neue
Mitarbeiterinnen

Mitarbeiterinnengespréache | Erstellung eines
Gesprachsleitfadens, Evaluation

Erhebung von Zufriedenheit und Optimierungs-
wiinschen | jahrliche Fragebogenerhebung,
gemeinsame Maf3inahmenentwicklung
Arbeitsplatzgestaltung | ansprechende Kommu-
nikationsraume schaffen

Genderkompetenz | jahrliches Gendertraining,
regelmafiger Austausch

Karenzcoaching | Mitarbeiterinnengespréach vor
und nach der Karenz, Sicherstellung des Kom-
munikationsflusses wahrend der Karenz durch
verantwortliche Personen
Betriebsvereinbarung | Einbindung der Punkte
“flexible Arbeitszeiten”, “Feiertage anderer aner-
kannter Religionen” und “Pflegefreistellung”
Optimierung der Arbeitsstrukturen | gezielte
Auslastungsplanung

Gesundheitsvorsorge am Institut | Yogaangebot
Transparentes Gehaltsmodell | schrittweise
Uberarbeitung unter Einbindung des Betriebsra-
tes und des Vorstands

Erweiterung der Maglichkeiten zum fachlichen
Austausch und zur Kommunikation uber Pro-
jekterfolge | Newsletter, kompetenzfeldiiber-
greifende Jour fixe, Klausur und Netdays
Erweiterung der Moglichkeiten zur informellen
Kommunikation | vermehrt institutsinterne Ver-
anstaltungen und Freizeitaktivitaten auch fir Fa-
milienmitglieder und Lebenspartnerinnen
Innen- und AuBBendarstellung von Mitarbeiterin-
nen | Erstellung von Profilbdgen, Kommunikation
auf der Website, Erhchung der Reprasentanz von
Mitarbeiterinnen nach auflen

Personalentwicklung | personifizierte Karriere-
planung, Mentoringangebot
Weiterbildungsmanagement | qualifizierendes,
transparentes Weiterbildungsprogramm
Teamerweiterung | bei Neueinstieg Fokus auf die
Erweiterung der Diversitat am Institut

Weitere Informationen:



