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Zusammenfassung

Der vorliegende Bericht beinhaltet die Leistungen zur genderspezifischen Basisdatenerhebung
fur die Energiewirtschaft in Osterreich.

Die praktische Durchfiihrung des Projektes erfolgte in vier Arbeitsschritten:

e Konzeption und Vorbereitung

Um einen Einblick in den Energiesektor zu geben, wurde vorerst eine Grundlagenre-
cherche durchgefiihrt. Basis dafir waren die zur Verfigung stehenden Daten aus der
Leistungs- und Strukturerhebung der Statistik Austria, vom aktuellen Einkommensbe-
richt des Rechnungshofes und die zur Verfligung stehenden Nachhaltigkeits- und
Geschaftsberichte der relevanten Unternehmen sowie die zur Verfligung gestellten
Informationen auf der Homepage der jeweiligen Unternehmen. Fir jene Bereiche, wo
geschlechtsspezifische Daten zur Verflgung standen, wurden diese gezielt betrach-
tet und aufbereitet, um sich ein erstes Bild machen zu kénnen.

Darauf folgte die Entwicklung eines Fragebogens zur Erfassung der geschlechtsspe-
zifischen Beschéftigtensituation und Mal3Bnahmen zur Chancengleichheit zwischen
Frauen und Méannern, die in den einzelnen Organisationen umgesetzt werden.

e Durchfuhrung der Befragung

In einem zweiten Schritt wurde der Fragebogen versandt und die Teilnahme an der
Befragung entsprechend beworben. Gemeinsam mit der Auftraggeberin wurde das
Ziel definiert, die Daten der groRten Energieunternehmen in Osterreich zu erhalten.

e Auswertung der Befragung

Die vorhandenen quantitativen und qualitativen Daten aus den riickgesendeten Fra-
gebdgen wurden mit Hilfe von statistischer und interpretativer Methoden ausgewertet.
Ein Vergleich mit der Beschaftigungssituation von Frauen und Mannern insgesamt in
Osterreich stellte die Ergebnisse in den nationalen Kontext.

Anhand der Angaben aus dem qualitativen Fragenblock sowie den Geschafts- und
Nachhaltigkeitsberichten wurden MalRhahmen als Best Practice Beispiele zur Umset-
zung von Chancengleichheit ausgewahlt und textlich zusammengefasst.

e Aufbereitung der Ergebnisse

Die Ergebnisse der Grundlagenrecherche und der Befragung wurden textlich und
grafisch zusammengefasst. Anhand von Best Practice Beispielen wurde ein kurzer
Wegweiser fur Unternehmen zur Umsetzung von Chancengleichheit erstellt. Im An-
schluss des Dokuments wurden Leitfaden, Studien, Fordermdglichkeiten und Initiati-
ven genannt. Beides erging an den Auftraggeber sowie an die teilnehmenden Unter-
nehmen.



Resumée

Die Grundlagenrecherche ergab, dass cirka bei der Hélfte der dargestellten Unternehmen zu-
mindest der Frauenanteil vom Gesamtkonzern (nicht nur Energiebereich) verotffentlicht wird.
Dieser reicht von etwa einem Drittel der Beschéftigten bei der BEWAG in Burgenland bis hin zu
gerade 11% bei der TIWAG in Tirol. Diese Zahlen sagen natirlich nichts darlber aus, in wel-
chen Positionen und Berufsfeldern sich die Frauen befinden. Auch immer wieder veroffentlicht
und relativ leicht zu recherchieren (Daten von ca. der Halfte der Konzerne), ist der Frauenanteil
im Aufsichtsrat, bzw. in der Geschaftsfihrung. Dieser betrifft ebenfalls oftmals den Gesamtkon-
zern (nicht nur den Energiebereich). Hier reicht der Frauenanteil von 50% bei den Wiener
Stadtwerken bis hin zu ,keine Frau im Aufsichtsrat‘ bei den Vorarlberger Illwerken. Insgesamt
fehlt es jedoch an aussagekraftigen, vergleichbaren Daten zur geschlechtsspezifischen Be-
schéaftigungssituation in den Veroéffentlichungen, die durch die anschlie3ende Unternehmensbe-
fragung generiert werden sollten.

Was nun die Malinahmen zur Umsetzung von Chancengleichheit betrifft, liegen ebenfalls die
Wiener Stadtwerke ganz vorne. Sie bieten eine Vielzahl an Mal3nahmen in den meisten Aktions-
feldern an. Auch in Niederosterreich (EVN AG) wird ein MaBnahmenkatalog fir Chancengleich-
heit angeboten, gefolgt von lllwerke (Vorarlberg) und OMV Gas. Das Aktionsfeld, wo von der
Energiebranche am meisten Bedarf gesehen wird, ist der Bereich zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Hier werden vor allem flexible Arbeits(zeitymodelle angeboten. Auch positiv hervor-
zuheben ist, dass doch vier Unternehmen(sgruppen) ein spezielles Fiihrungskrafteprogramm fir
Frauen anbieten. Um prazisere Aussagen zur Umsetzung von Chancengleichheit zwischen
Frauen und Mannern in der Energiebranche zu tétigen, brauchte es jedoch auch dafiir die Be-
fragung der Unternehmen.

In Summe wurden 400 Unternehmen angeschrieben, namlich die 24 grof3ten Arbeitgeber im
Bereich der Energiewirtschaft, 76 Versorgungsunternehmen in den Bereichen Strom, Gas,
Fernwarme und Heizél und 300 Unternehmen im Bereich Erneuerbare Energie. Bei den 24
grofdten Arbeitgebern erzielten wir einen Riicklauf von 83%, eine signifikant h6here Erfolgsquote
als in der Gesamtheit, wo der Ricklauf bei 11% lag.

Insgesamt wurden mit der Befragung 66% der unselbstandig Erwerbstatigen in der Energiewirt-
schaft erreicht. Ausgewertet wurden die Daten zu 18.180 Beschéftigten aus ganz Osterreich,
wobei um die 90% bei GroRunternehmen beschéftigt sind. Mit den vorhandenen Daten konnten
zusammenfassend folgende Schlussfolgerungen gezogen werden:

Die Energiewirtschaft ist ein interessanter Arbeitgeber

In der Befragung wurde festgestellt, dass die Fluktuationsrate mit ca. 4% im &sterreichischen
Vergleich sehr gering ist. Auch die Gehaltsstruktur unterstitzt die Schlussfolgerung, dass die
Energiewirtschaft ein interessanter Arbeitgeber ist. Laut Einkommensbericht des Rechnungsho-
fes liegt das durchschnittliche Bruttojahresgehalt in der Energiewirtschaft im Ranking der Bran-
chen an erster Stelle (vor der Finanzbranche). Der Einkommensbericht des Rechnungshofes
zeigt jedoch auch, dass Frauen in der Energiewirtschaft 41% (inkl. Teilzeit) weniger verdienen
als ihre mannlichen Kollegen.



Der Frauenanteil zeigt, dass das Humanpotential erkannt, aber noch nicht voll genutzt
wird

Rund die Halfte der Erwerbspersonen in Osterreich sind Frauen. Der Frauenanteil in den Unter-
nehmen der Energiewirtschaft betragt laut der aktuellen Befragung rund 18%. Vergleicht man
diesen Wert mit anderen technisch- naturwissenschaftlich orientierten Branchen, wie beispiels-
weise dem Bereich Maschinenbau mit einem Frauenanteil bei den Beschéftigten von 6% oder
dem IKT-Sektor mit einem Frauenanteil von 11%, so weist die Energiebranche einen wesentlich
héheren Frauenanteil auf.

Bei den jungeren Beschéaftigten ist der Frauenanteil héher

Die Befragung zeigt, dass der Frauenanteil altersmafig variiert. Bei den bis 35 jahrigen liegt der
Frauenanteil noch bei Giber 20%. Mit zunehmendem Alter verringert sich der Frauenanteil. In der
Altersklasse der Uiber 56-jahrigen ist der Frauenanteil mit 5% am geringsten. Die aktuelle Alters-
verteilung lasst erwarten, dass sich der Frauenanteil in den ndchsten Jahren sukzessive erho-
hen wird. Auch die Angabe der Unternehmen zur aktiven Nachwuchsarbeit flr Frauen lasst die-
se Entwicklung erwarten.

Je grofRer der Verantwortungs- und Entscheidungsbereich, desto weniger Frauen

Der Frauenanteil in der 1. Fuhrungsebene liegt bei den befragten Unternehmen bei 7%. Laut
einer AK-Auswertung (Janner 2011) liegt der Frauenanteil bei der Geschéftsfihrung in dsterrei-
chischen Unternehmen bei 4,4%. Im Vergleich dazu liegt die Energiewirtschaft deutlich tber
dem dsterreichischen Durchschnitt. Auch im Aufsichtsrat liegt der Frauenanteil bei den befragten
Unternehmen bei ca. 7 %. Im Vergleich mit der bereits genannten AK-Auswertung aus dem Jahr
2011, die einen Frauenanteil im Aufsichtsrat von 10,3% ausweist, liegt die Energiewirtschaft um
rund ein Drittel unter dem Durchschnitt. Der durchschnittliche Anteil von Frauen im Betriebsrat
ist mit ca. 17 % bei den befragten Unternehmen zwar relativ gering, jedoch im 6sterreichischen
Durchschnitt laut einer Untersuchung der Arbeiterkammer aus dem Jahr 2008.

Frauen sind haufiger in Teilzeit zu finden und damit auch weniger in Filhrungspositionen

Lediglich ein geringer Anteil von Mannern (ca. 3%) arbeitet nicht Vollzeit. Bei den Frauen betragt
dieser Anteil 32%. Damit liegt er jedoch unter dem 6sterreichischen Durchschnitt von 43%. Wei-
ters ist festzustellen, dass die befragten Unternehmen kaum Fihrungspositionen fir Teilzeitbe-
schaftigte anbieten. Da aber Frauen vermehrt in Teilzeit arbeiten, dirfte dies mit ein Grund sein,
dass ihnen der Zugang zur 1. Fiihrungsebene erschwert ist.

Frauen beanspruchen Familienkarenz, Manner Bildungskarenz

Bei den befragten Unternehmen gehen nahezu nur Frauen in familienbedingte Karenz. Bei
sonstigen Karenzierungen, die vorwiegend der personlichen Entwicklung dienen, wie beispiels-
weise Bildungskarenz, finden sich hauptsachlich Manner.

Fazit der Studie: Der Frauenanteil in der Energiewirtschaft ist noch gering, doch die
Energiewirtschaft ist zum Thema Chancengleichheit sensibilisiert

Institutionalisierung und Kommunikation nach auf3en miissen noch ausgebaut werden — es gibt
jedoch bereits positive Beispiele

-6-



Die Ergebnisse der Befragung sowie die Analyse der Geschéfts- und Nachhaltigkeitsberichte
der befragten Unternehmen zeigen, dass die Osterreichische Energiewirtschaft zum Thema
Chancengleichheit bereits sensibilisiert ist und das Thema Humanpotenzial im Zusammenhang
mit Chancengleichheit ein wichtiges Thema darstellt. Entsprechend werden auch schon ver-
schiedene MalRhahmen dazu in den Unternehmen angeboten. Fast alle befragten Unternehmen
bieten MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie an. Auch Chancengleichheit in der
Nachwuchsférderung ist ein wichtiges Thema in der Energiewirtschaft, insbesondere im techni-
schen Bereich. Das zeigen ebenfalls die angebotenen MaRnahmen.

Weniger aktiv wird die Karriereentwicklung von Frauen unterstiitzt. Nur wenige Unternehmen
benennen spezielle Malinahmen in diesem Bereich. Das Angebot von Fiihrung in Teilzeit kdnn-
te ebenfalls die Karriereentwicklung von Frauen unterstitzen, da Frauen durch Betreuungs-
pflichten vermehrt Teilzeit arbeiten. Diese Mdglichkeit wird bei den befragten Unternehmen der-
zeit jedoch nur in geringem Ausmald angeboten. Auch die aktive Forderung von Vaterkarenz
bzw. die Kinderbetreuung von Vatern insgesamt, ist ein wichtiger Hebel zur Unterstutzung der
Karriereentwicklung von Frauen, da so die Vereinbarkeit von Beruf und Familie kein reines
Frauenthema bleibt.

Die Erfahrung zeigt, dass die Institutionalisierung von MalRBnahmen zur Chancengleichheit einen
wesentlichen Beitrag zur Umsetzung darstellt. Auf diese Weise kann Chancengleichheit in die
Unternehmenskultur integriert werden. Hier fehlt es noch an der Umsetzung bei den befragten
Unternehmen. Ein regelm&Rig durchgefihrtes Gender Monitoring ermoglicht es, Fortschritte bei
der Umsetzung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern festzustellen. Der im Pro-
jekt ausgesandte Fragebogen bietet dabei Hilfestellung. Dartiber hinaus sollten die durchgefiihr-
ten MalRBnhahmen nach auRen kommuniziert werden. Dies ermdglicht erst, dass ein Unternehmen
als attraktiver Arbeitgeber fur Frauen und Manner erkannt werden kann. Ein gutes Instrument
der externen Kommunikation ist der Geschafts- bzw. der Nachhaltigkeitsbericht, der in der Bran-
che zunehmend zur Bekanntgabe von Gendermalinahmen genutzt wird.
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1. Einleitung

Gerade in naturwissenschaftlich- und technischen Branchen und in FUhrungspositionen sind
Frauen in Osterreich nach wie vor unterreprasentiert. Sowohl der Anteil der in Ausbildung ste-
henden Frauen als auch der weiblichen Beschaftigten in diesen Berufsfeldern ist weit geringer
als die entsprechenden Manneranteile. Samtliche zur Verfligung stehenden geschlechtsspezifi-
schen Zahlen und Daten zeigen diese Tendenz auf.:

50 Prozent der Madchen wahlen aus nur 3 Lehrberufen aus — Einzelhandel, Birokauf-
frau, Friseurin

Der Anteil der Maturantinnen an den Jugendlichen ist kontinuierlich gestiegen und liegt
bei rund 40% (1971,17%)

Der Schilerinnenanteil liegt in den héheren Schulen mit technischer Ausrichtung 2008/09
bei rund 25% ( 12%) - im Vergleich zu 57% in der AHS

Die Anzahl der Studentinnen ist in Osterreich seit 1955 kontinuierlich angestiegen. Inzwi-
schen stellen Frauen rund 54% aller Studierenden an Osterreichischen Universitaten.
ABER: Frauen sind in technischen und naturwissenschaftlichen Studienrichtungen deut-
lich unterreprasentiert: 37% der Studierenden in den Naturwissenschaften und 26% in
den technischen Wissenschaften sind Frauen — dagegen 67% in den Geisteswissen-
schaften und 56% in den Sozialwissenschaften.

Die Segregation spiegelt sich auch bei den Beschéftigten am Arbeitsmarkt wieder: Der
Frauenanteil fir jene Wirtschaftsklassen, die Unternehmen mit einer Ausrichtung auf
Green Technologies enthalten, liegt fur das rein wissenschaftliche Personal (Wissen-
schafterlnnen und Ingenieurlnnen) im Jahr 2007 bei rund 16%.

Frauen verdienen nach wie vor deutlich weniger als Manner — auch in hochqualifizierten
Berufen wie der Forschung. Die Jahreseinkommensdifferenz zwischen Frauen und Man-
nern liegt im naturwissenschaftlich-technischen F&E-Bereich bei 29,7% (insgesamt bei
38,6%).

Frauen relissieren nur langsam auf der Karriereleiter: Im Berufsleben nimmt der Frauen-
anteil mit steigender Hierarchie kontinuierlich ab und in leitenden Positionen sind Frauen
nur gering bis gar nicht vertreten. So liegt der Frauenanteil in der Geschéftsfiihrung der
Top 200 Unternehmen in Osterreich bei nur 4,6 %, im Aufsichtsrat bei 9 %.2

! Quellen: Statistik Austria; uni:data - Datawarehouse; Kletzan-Slamanig, Daniela u. Képpl, Angela (2009), Osterrei-
chische Umwelttechnikindustrie: Entwicklung — Schwerpunkte — Innovationen, Wien, WIFO; Einkommensunterschiede
zwischen Frauen und Mannern im Bereich Forschung und Entwicklung, FEMtech Einkommensbericht, 2010; Synthe-
sis Forschung

21 AK-Auswertung 2008: Frauen in Fuhrungspositionen - kein Fortschritt erkennbar, Ruth Naderer, Alice Niklas.
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Frauen im Sektor Energieversorgung

Das gegenstandliche Projekt analysiert die Beschéaftigungssituation von Frauen (und Mannern)
im Sektor Energieversorgung, dem bedeutendsten Bereich der dsterreichischen Energiewirt-
schaft. Im Jahr 2010 bzw. 2008 waren in Osterreich 1.512 Unternehmen in der Energieversor-
gung tatig (It. ONACE 2008, Leistungs- und Strukturstatistik), die rund 27.000 Mitarbeiterinnen
(unselbstandig Erwerbstatige) beschaftigten. laut Statistik Austria betragt der Frauenanteil bei
den unselbstandig Beschéftigten im Wirtschaftszweig Energieversorgung 16% (4.200). Bezogen
auf die UnternehmensgréRe und deren Beschaftigte zeigt sich bei dem Sektor folgendes Bild:

Tabelle 1: Darstellung der Unternehmen in der Energieversorgung nach Beschéftigungsgréf3enklassen
und Anzahl der Beschaftigten

Grolde Unternehmen Erwerbstatige*
0-9 1.381 1.185
10-19 38 537
20-49 30 851
50-249 39 4.146

250 und mehr 24 20.621
insgesamt 1512 27.340

*unselbstandige Erwerbstatige, Erstellung OGUT; Quelle: ONACE 2008, Leistungs- und Struk-
turstatistik

So wie bei anderen Sektoren in Osterreich weist diese Grafik darauf hin, dass auch die Energie-
versorgungsbranche vornehmlich aus Kleinst- und Kleinunternehmen besteht. Teilweise verfi-
gen diese Kleinstunternehmen nicht Uber unselbstandige Erwerbstatige. Die meisten Beschaftig-
ten des Sektors weisen jedoch die 24 GroRunternehmen auf. Fir das gegenstandige Projekt
wurde mit der Auftragnehmerin vereinbart die Beschéaftigungssituation der 24 relevantesten Un-
ternehmen zu analysieren.
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2. Ziele des Projekts

Das vorliegende Projekt hatte zum Ziel, die aktuelle Beschéaftigungssituation von Frauen (und
Méannern) in der dsterreichischen Energiebranche zu beleuchten.

Mittels eines Fragebogens, der an die Energieversorgungsunternehmen versendet wurde, wur-
den genderspezifische Daten und bestehende MalRnhahmen zur Chancengleichheit von Mannern
und Frauen erhoben und interpretiert.

Die an der Befragung teilnehmenden Unternehmen erhielten mit dem Projekt eine Basisanalyse
im Hinblick auf die Beschaftigtensituation von Frauen und Mannern in ihrem Unternehmen und
kénnen ihre Ist-Situation im Vergleich zu anderen Unternehmen der Branche einschatzen. Sie
haben dartber hinaus die Mdglichkeit, die gesammelten statistischen Daten fir ihre Geschéfts-
und Nachhaltigkeitsberichte zu verwenden. Fir Unternehmen mit Best Practice Malinahmen
verflgt die Analyse zudem Uber einen betrachtlichen PR-Wert.

Zusatzlich zur Gender-Analyse erhielten die Unternehmen einen kurzen Wegweiser, der Uber
Leitfaden, Audits, Auszeichnungen und Férderungen zum Thema Chancengleichheit informiert.
Der Wegweiser ist eine Hilfestellung fur die weitere Umsetzung von MalRhahmen zur Chancen-
gleichheit.

Dem Bundesministerium fir Wirtschaft, Familie und Jugend wurden mit dieser Studie erste gen-
derspezifische Basisdaten ausgewéhlter Unternehmen aus dem 6sterreichischen Energiesektor
bereitgestellt. Darauf aufbauend kdénnen weitere und detailliertere Erhebungen umgesetzt wer-
den.
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3. Arbeitsschwerpunkte des Projekts

Die Arbeiten zum Projekt gliederten sich in finf Arbeitsschwerpunkte.

Arbeitsschritt 1: Konzeption und Vorbereitung

Vorerst wurde allgemein der Sektor der Energiewirtschaft in Osterreich charakterisiert und be-
schrieben. Basis daflr waren die zur Verfligung stehenden Daten aus der Leistungs- und Struk-
turerhebung der Statistik Austria, vom aktuellen Einkommensbericht des Rechnungshofes und
die zur Verfugung stehenden Nachhaltigkeits- und Geschéftsberichte der relevanten Unterneh-
men. Fur jene Bereiche, wo geschlechtsspezifische Daten zur Verfligung standen, wurden diese
gezielt betrachtet und aufbereitet, um sich ein erstes Bild machen zu kénnen.

Darauf folgte die Entwicklung eines Fragebogens zur Erfassung der geschlechtsspezifischen
Beschéftigtensituation und von Malinahmen zur Chancengleichheit zwischen Frauen und Man-
nern, die in den Unternehmen umgesetzt werden.

Arbeitsschritt 2: Durchfilhrung der Befragung

In einem zweiten Schritt wurde der Fragebogen mit einem Begleitbrief versendet und die Teil-
nahme an der Befragung entsprechend beworben.

Arbeitsschritt 3: Auswertung der Befragung

Die vorhandenen quantitativen und qualitativen Daten aus den riickgesendeten Fragebdgen
wurden mit Hilfe von statistischer und interpretativer Methoden ausgewertet. Ein Vergleich mit
der Beschéftigungssituation von Frauen und Mannern insgesamt in Osterreich stellte die Ergeb-
nisse in den nationalen Kontext. Anhand der Angaben aus dem qualitativen Fragenblock wurden
Best Practice Beispiele von MalRnahmen zur Umsetzung von Chancengleichheit ausgewéhlt und
textlich zusammengefasst.

Arbeitsschritt 4: Aufbereitung der Ergebnisse

Die Ergebnisse der Grundlagenrecherche und der Befragung wurden textlich und grafisch zu-
sammengefasst. Anhand von Best Practice Beispielen wurde ein kurzer Wegweiser fir Unter-
nehmen zur Umsetzung von Chancengleichheit erstellt. Im Anschluss des Dokuments wurden
Leitfaden, Studien, Fordermdglichkeiten und Initiativen genannt. Beides erging an den Auftrag-
geber sowie an die teilnehmenden Unternehmen.
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3.1 Konzeption und Vorbereitung

In einem ersten Schritt wurde eine Grundlagenrecherche zum Thema durchgefiihrt und die Be-
fragung vorbereitet.

Um einen Einblick in den Energiesektor zu geben, wurde zuerst allgemein der Sektor der Ener-
gieversorgung in Osterreich charakterisiert und beschrieben. Basis dafiir waren die zur Verfi-
gung stehenden Daten aus der Leistungs- und Strukturerhebung der Statistik Austria und die zur
Verfligung stehenden Geschafts- und Nachhaltigkeitsberichte ausgewéhlter Unternehmen.

3.1.1. Grundlagenrecherche

Im Rahmen der Grundlagenrecherche wurden folgende Unternehmen als relevante Arbeitgeber

im osterreichischen Energiesektor definiert.

Tabelle 2: Grofiter Arbeitgeber in der dsterreichischen Energieversorgung

Reichweite Unternehmen
Burgenland

BEWAG Netz GmbH (BEWAG Energievertrieb GmbH & Co KG)
Karnten

KELAG Netz GmbH

Energie Klagenfurt (Stadtwerke Klagenfurt)

Niederosterreich

EVN Netz GmbH

EVN Warme GmbH

Oberdsterreich

Energie AG Oberdsterreich Netz GmbH,

Energie AG Oberdsterreich Kraftwerke GmbH

Energie AG Oberdsterreich Tech Services GmbH , Linz AG?

Salzburg
Erdgas Import Salzburg GmbH
Salzburg Netz GmbH
Steiermark
Steirische Gas-Warme-GmbH
Steirische Wasserkraft und Elektrizitats AG
Stromnetz Graz GmbH (Energie Graz)
Tirol
TIWAG Netz AG
Vorarlberg
Vorarlberger Kraftwerke AG
lllwerke AG
Wien

Wien Energie Gasnetz GmbH (Wiener Stadtwerke)

Wien Energie Stromnetz GmbH (Wiener Stadtwerke)

Wien Energie (Fernwarme) GmbH (Wiener Stadtwerke)

Osterreichweit

OMV Gas & Power GmbH
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Reichweite Unternehmen

Verbund Hydro Power AG (Verbund AG)

Verbund Thermal Power GmbH & Co KG

Austria Power Grid AG

RAG

Wenn geschlechtsspezifische Daten bei den Geschéfts- und Nachhaltigkeitsberichten genannt
wurden, wurden diese gezielt betrachtet und aufbereitet.

Die Umsetzung von Maflinahmen zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern wurden in
folgenden Aktionsfeldern beschrieben.

Institutionalisierung von Chancengleichheit

Beispielhafte MaRnahmen: Implementierung einer/eines Gleichstellungsbeauftragten, Veranke-
rung von Chancengleichheit im Leitbild, bei Betriebsvereinbarungen oder anderen verbindlichen
Regelungen, Kommunikation von Chancengleichheit beim Aufl3enauftritt (Folder, Website etc.),
Verankerung einer gendersensiblen Kommunikation in Wort, Schrift und Bild.

Karriere- und Personalentwicklung

Beispielhafte MalRnahmen: Geschlechterverteilung, Equal Pay, Mentoring und/oder Fachcoa-
ching zur Karriereentwicklung, intern und/oder extern organisierter Austausch fur Technikerin-
nen, Gendercoaching fur Fuhrungskrafte.

Rekrutierung, Stellenbesetzung und Nachwuchsférderung

Beispielhafte MalRnahmen: Jobausschreibung bei Frauennetzwerken, Implementierung eines
gendersensiblen Recruiting-Leitfadens, Vergabe von Praktikas, Diplomarbeiten oder Dissertati-
onen an Frauen und Implementierung eines Betreuungsprogramms fir die Teilnahme am Girls-
day

Work Life Balance

Beispielhafte Bewertungskriterien: Etablierung von Teilzeitmodelle flr qualifizierte Positionen,
Teleworking, und/oder Job-sharing-Modelle, Verschaffung von innerbetrieblichen Kinderbetreu-
ungsangeboten, Kooperation mit einer lokalen Kinderbetreuungseinrichtung, Leitfaden fir Um-
gang mit karenzierten Personen, Forderung von Véaterkarenz
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3.1.2. Ergebnisse der Grundlagenrecherche

BEWAG - Burgenland

Die BEWAG ist das Burgenlandische Landesenergieversorgungsunternehmen. Es ist in den
Bereichen Erzeugung, Netzbetreibung, Beteiligung und Vertrieb tatig. Am Unternehmen sind
die Burgenlandische Landesholding GmbH mit 51 % und die Burgenland Holding AG mit 49 %
beteiligt. Der BEWAG Konzern weist eine Reihe von Tochterunternehmen und Beteiligungen im
In- und Ausland aus. Im Inland sind vor allem folgende Tochterfirmen und Beteiligungen rele-
vant:

BEWAG Netz GmbH (100 %)

o BEWAG Energievertrieb GmbH (100 %)

e BEWAG Warme & Service GmbH (100 %)
e Austrian Wind Power GmbH (100 %)

e Austrian Biomass Power GmbH (100 %)

e Energieallianz Austria (7 %)

e Biomassekraftwerk Betriebs GmbH (50 %)
e Best Energy GmbH (50 %)

e e&t Energiehandels GmbH (7 %)

Der gesamte Konzern beschaftigte im Jahr 2010 ca. 1.227 Mitarbeiterinnen (inkl. Lehrlinge). Im
Energiebereich sind ca. 399 Mitarbeiterinnen beschéftigt.®

Chancengleichheit

Der Frauenanteil betragt um die 34 %. Uber die weitere geschlechterspezifische Struktur konn-
ten keine Informationen im Rahmen der Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleichheit konnten keine Informationen im Rahmen der
Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

¥ Geschaftsbericht 2009/2010 der BEWAG, siehe
http://www.bewag.at/fileadmin/pdf/geschaeftsbericht/Bewag Geschaftsbericht 2010 Endversion.pdf, abgerufen am
07.09.2011
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KELAG — Karnten

Der KELAG-Konzern besteht aus der KELAG-Karntner Elektrizitats-Aktiengesellschaft und einer
Reihe von Tochterunternehmen und Beteiligungen, diese sind:

e KELAG Netz GmbH
KELAG Warme GmbH

¢ KELAG Wohnbau

o KELAG International GmbH

e Stadtwerke Kapfenberg GmbH (35 %)

¢ Verbund Hydro Power AG (10 %)

e Karnter Restmiuillverwertungs GmbH (43 %)

e Fernwéarme Arnoldstein (99 %)

Die KELAG Netz GmbH und die KELAG Warme GmbH sind die zwei gré3ten Tochterunter-
nehmen der KELAG. Die KELAG Netz GmbH ist fir den Netzbetrieb Strom und Erdgas in
Karnten verantwortlich, die KELAG Wéarme GmbH engagiert sich 6sterreichweit im Warmege-
schaft.

Die Wasserkraft - und Windkraft-Aktivitdten im Ausland sind in der KI-KELAG International
GmbH geblndelt. Die wichtigste Beteiligung halt die KELAG an der Verbund Hydro Power AG
(VHP). Dieses Unternehmen ist der gro3te dsterreichische Stromerzeuger aus Wasserkraft,
mit einer Jahreserzeugung von mehr als 23 Mrd. kWh Strom. An der VHP hélt die KELAG 10 %.

Mit knapp 43 % ist die KELAG an der Karntner Restmullverwertungs GmbH (KRV) beteiligt. Die-
ses Unternehmen betreibt in Arnoldstein die thermische Mullverwertungsanlage fur das Bundes-
land Karnten, mit einer Jahreskapazitat von 80.000t Hausmuill.

Der KELAG-Konzern beschatftigt ca. 1.354 Mitarbeiterinnen, wovon 818 Mitarbeiterinnen der
KELAG Netz GMBH sowie der KELAG Warme GmbH angehéren. Im Jahr 2010 betrug die
spezifische Weiterbildungszeit 2,2 Tage/Mitarbeiterin.*

Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur, sowie iiber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleich-
heit konnten keine Informationen im Rahmen der Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

4 siehe http://konzern.kelag.at/dateien/GB_2010 web.pdf, 07.09.2011
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MaRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleichheit konnten im Rahmen der Internetrecherche
keine Informationen ausfindig gemacht werden.

Energie Klagenfurt — Kéarnten

Die Energie Klagenfurt GmbH ist ein Tochterunternehmen der Klagenfurter Stadtwerke
und fur die Energieversorgung von Haushalten und Betrieben in und um Klagenfurt zu-
standig. Der 49%-Partner ist der dsterreichische Energieversorger , Osterreichische Elektrizi-
tatswirtschafts-AG" (Verbund). Die sonstigen Anteile entfallen auf die Klagenfurter Stadt-
werke. Die Energie Klagenfurt GmbH besitzt als Tochterunternehmen die Kraftwerkser-
richtungs- und Betriebs GmbH, welche fiir die Realisierung des Gasdampfkraftwerks Klagen-
furt zustandig ist. In der Energie Klagenfurt GmbH sind 391 Mitarbeiterinnen tatig.”

Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur konnten keine Informationen im Rahmen der Internet-
recherche ausfindig gemacht werden.

MaRRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fir Chancengleichheit konnten keine Informationen im Rahmen der
Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

EVN AG — Niederdsterreich

Die EVN ist ein internationales, borsennotiertes Energie- und Umweltdienstleistungsunter-
nehmen mit Sitz in Niederdsterreich. Die EVN ist in den Geschaftsbereichen Energie, Umwelt
und strategische Beteiligungen tétig. Der Energiebereich umfasst Erzeugung, Energiehandel &
-Vertrieb, Netzinfrastruktur sowie die Energievorsorgung in siideuropéischen Regionen. In der
Energiewirtschaft ist die EVN neben Osterreich in Albanien, Bulgarien, Deutschland, Kroatien
und Mazedonien tatig. Sie bieten den Kundeninnen Strom, Gas, Warme, Wasser, thermische
Abfallverwertung und damit verbundene Dienstleistungen. Mit diesem Angebot erreicht die EVN
Uber 3,6 Millionen Kundenlnnen in der Energieversorgung.

Die Tochterfirmen der EVN im Geschaftsbereich Energie in Osterreich sind unter anderem:
e EVN Kraftwerks- und Beteiligungs GmbH

e EVN Naturkraft Erzeugungs GmbH

® Geschaftsbericht 2010, at: http://www.stw.at/flippingbook/ekggeschaeftsbericht2010/index.html, 06.09.2011
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e EVN Liegenschaftsverwaltung GmbH
e EVN Netz GmbH

e EVN Geoinfo GmbH

e EVN Vertrieb GmbH & Co KG

e EVN Warme GmbH

e Naturkraft Energievertriebs GmbH

e SWITCH Energievertriebs GmbH

e EAA Erdgas Mobil GmbH

Von den insgesamt 8.536 Mitarbeitern des EVN-Konzerns sind 1.786 Mitarbeiterinnen in Oster-
reich im Bereich Energie tatig.°

Chancengleichheit

Aktuell verfiigt die EVN (iber durchschnittlich 8.536 Mitarbeiterinnen, wovon ca. 2.546 in Os-
terreich tatig sind. Der Frauenanteil in der EVN betragt 22,5 % und schwankte zwischen 2007
und 2009 zwischen 22,4 % und 22,9 %’. Nach einer Studie der Arbeiterkammer, ist unter den 20
Aufsichtsratinnen eine Frau. In der dreikdpfigen Geschaftsfiihrung des Unternehmens ist
aktuell keine Frau téatig®.

MaRRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Institutionalisierung von Chancengleichheit

Da die EVN in unterschiedlichen Landern tétig ist, verpflichtet sie sich zur Umsetzung der
Grundsatze der International Labour Organisation. In der Praxis bedeutet dies die Heraus-
forderung, niemanden aus Grunden der nationalen oder ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Kultur, der Religion, des Alters oder des Gesundheitszustands zu diskriminieren.®

Interessant ist die Tatsache, dass in der vom Unternehmen selbst erstellten CSR-
Wesentlichkeitsmatrix, kein Thema aus dem Frauen- bzw. Genderbereich angeflhrt ist.

® Siehe http://www.evn.at/getattachment/3d731149-b4cd-4c48-be62-d1facaac7b47/EVN-Nachhaltigkeitsbericht-2008-
09.aspx, 05.09.2011

" siehe http://www.evn.at/getattachment/192e6d32-1b27-42ec-be0Ob-71a31d02e493/EVN-Zahlen,-Daten,-Fakten-
2009-10.aspx, abgerufen am 05.09.2011

8 AK Wien, 2011, at: http://www.arbeiterkammer.at/bilder/d142/ATXFrauen2011.pdf, abgerufen am 05.09.2011

® siehe http://www.evn.at/getdoc/b05083f0-64b8-4b36-9b5d-03391bdef3b9/Gleichbehandlung-und-
Chancengleichheit.aspx, abgerufen am 05.09.2011
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Diese Themen sind nach Studie des Ganzheitsberichts dem Bereich ,Verantwortungsvoller
Arbeitgeber” untergeordnet. Hier wird als laufende MalRnhahme die Anpassung der internen
Dokumente, Formulare sowie Allgemeinen Geschaftsbedingungen auf die geschlechterspezi-
fische Sprache angefihrt.

Darliber hinaus wurde ein umfangreiches, nicht nur auf Flhrungskrafte beschranktes Pro-
gramm zur Férderung von Frauen bei EVN entworfen, das von der Personalsuche Uber die
gezielte Férderung von Mitarbeiterinnen bis hin zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein brei-
tes Spektrum behandelt. Dieses Programm wird nach Abstimmung mit der Belegschaftsvertre-
tung 2011 dem Vorstand zur Beschlussfassung vorgelegt.

Aktionsfeld Karriere- und Personalentwicklung

Im Zeitraum zwischen 2009 und 2010 haben insgesamt mehr weibliche Nachwuchskrafte, als es
dem aktuellen Frauenanteil entspricht, an einem speziellen Fihrungskrafteentwicklungspro-
gramm teilgenommen. Weiters wurden Ausbildungsmaflnahmen wahrend der Karenzzeit
aktiv angeboten. Fur Mutter und Véter in Karenz gab es in Osterreich eine konzernweite Veran-
staltung, um den Wiedereinstieg mdéglichst reibungslos zu gestalten und auf die Bedurfnisse
der betroffenen Eltern nach Mdéglichkeit eingehen zu kénnen. Es wurden im Jahr 2009 zwei lei-
tende Stellen mit weiblichen Fihrungskréaften besetzt.

Die EVN scheint sich ihres oben genannten geringen Frauenanteils in Top-Fuhrungspositionen
bewusst zu sein. Es waren allerdings, laut eigener Darstellung des Unternehmens, in jungster
Vergangenheit keine offenen Stellen in Vorstand und Aufsichtsrat zu besetzen, wodurch dort der
Frauenanteil nicht erhéht werden konnte.

Aktionsfeld Work Life Balance

Es werden bei der EVN auch MaRnahmen gesetzt, um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben zu fordern. Hierzu gibt es Gleitzeit- und Teilzeitarbeitsmodelle. Mit karenzierten Mitarbei-
terlnnen wird auch wahrend ihrer Karenzzeit Kontakt gehalten und durch regelméaRige Bespre-
chungen der Wiedereinstieg schrittweise vorbereitet.*

Energie AG - Oberfsterreich

Die Energie AG ist ein Infrastrukturkonzern mit starker Expansionstéatigkeit. Uber Tochterunter-
nehmen und Beteiligungen ist der Konzern in den Sparten Energie (Strom, Gas, Warme), Ent-
sorgung und Wasser tatig. Die Marktgebiete liegen in Osterreich, Suiddeutschland, Tschechi-
en, Ungarn und den angrenzenden CEE-Staaten.

Vsjehe http:/www.evn.at/getattachment/5ad35c49-4887-4d17-b9d5-1b59¢75434fa/EVN-Magazin-2009-10 DE.aspx,
05.09.2011
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Der Energie AG Konzern ist seit dem 1. Oktober 2006 als Holdingkonzern organisiert. Ziel der
Umstrukturierung war es, im Sinne von "Structure follows Strategy" die strategische Entwicklung
der Energie AG bestmdglich zu unterstitzen. Der Energie AG Konzern besteht aus neun Ge-
schaftsbereichen, einer Servicestruktur mit vier Servicebereichen sowie einer Konzernsteuerung
in der Form einer strategischen Holding. Zu den Geschaftsbereichen z&hlen: Vertrieb, Netz,
Kraftwerke, Trading, Data, Warme, Entsorgung, Wasser und Ferngasll.

Der Konzern verfugt in den Energierelevanten Geschaftsbereichen (Vertrieb, Netz, Kraftwer-
ke, Trading, Warme, Ferngas) Uber folgende, wesentliche Tochterunternehmen:

o Energie AG Oberosterreich Kraftwerke GmbH
e Energie AG Oberdgsterreich Trading GmbH

o Energie AG Oberosterreich Netz GmbH

o Energie AG Oberdsterreich Warme GmbH

o Energie AG Oberosterreich Vertrieb GmbH

o Energie AG Oberdsterreich Wasser GmbH

Im Bereich Energie sind ca. 2.135 Mitarbeiterlnnen tatig'?. Die Bereiche mit mehr als 250 Mit-
arbeiterlnnen sind die Energie AG Obertsterreich Netz GmbH und die Energie AG Oberdster-
reich Wasser GmbH.

Chancengleichheit

Im 20-k6pfigen Aufsichtsrat des Konzerns befinden sich vier Frauen.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Rekruiting
Die Energie AG ist ein Partnerbetrieb des Girlsday 2011.

1 siehe http://www.energieag.at, 05.09.2011

12 Geschaftsbericht Energie AG, 2009 at:
http://www.energieag.at/eaq_at/resources/257501226587649392 699916807254533410 zblOxFIl.pdf,
06.09.2011
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Linz AG flr Energie, Telekommunikation, Verkehr und kommunale Dienste - Oberdster-
reich

Die LINZ AG wird als aktive Managementholding mit vier operativen Tochtergesellschaften
und einer dienstleistenden Servicegesellschaft gefiihrt. Die Grindung der LINZ AG erfolgte vor
allem im Hinblick auf die Liberalisierung der Energiemérkte. Es wurde ein zeitgemal3er, markt-
orientierter Konzern geschaffen, um durch die Ausschépfung von Synergiepotentialen Kosten zu
senken und Ertrage zu sichern.

Zur Holding gehoren die folgenden Tochterfirmen:

LINZ STROM GmbH fir Energieerzeugung, -handel, -dienstleistungen und Telekommu-
nikation

e LINZ GAS/WARME GmbH fiir Erdgas- und Warmeversorgung
e LINZ SERVICE GmbH fir Infrastruktur und Kommunale Dienste
e LINZ LINIEN GmbH fir 6ffentlichen Personennahverkehr

e Managementservice Linz GmbH*®

Weitere Tochterfirmen bzw. Beteiligungen der Tochterfirmen Linz Strom GmbH und Linz
Gas/Wéarme GmbH sind

e Linz Strom Vertrieb Nfg GmbH & Co KG,
e Linz Strom Netz GmbH,

e Linz Gas Vertrieb GmbH & Co KG,

e Linz Gas Netz GmbH,

e Biofernwarme Haid GmbH,

e Linz-Energie Service GmbH-LES und die
e Linz Oko-EnergievertriebsGmbH.

Insgesamt verfigt die Linz AG Uber 2.564 Mitarbeiterinnen, wovon 761 Mitarbeiterinnen in
den Geschéaftszweigen Strom und Gas/Warme tatig sind.

Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur, sowie iiber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleich-
heit kdnnten keine Informationen im Rahmen der Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

3 hitp://www.linzag.at/portal/portalllinzag/linzag/linzag_1/unternehmensdaten_3/selbstauskuenfte, 07.09.2011
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MaRRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleichheit konnten im Rahmen der Internetrecherche
keine Informationen ausfindig gemacht werden.

Salzburg AG

Die Salzburg AG ist ein Energieversorgungsunternehmen in Salzburg. Die Salzburg AG verfligt

Uber eine Vielzahl von Tochterfirmen und Beteiligungen. Die energierelevanten Geschéfts-
bereiche werden von den Tochterfirmen

Salzburg Netz GmbH,

Salzburg Okoenergie GmbH,

EBV-Energie Beteiligungsverwaltungs-GmbH,
Erdgas Import Salzburg GmbH und der

Future Energy Vertrieb GmbH

abgedeckt.

Weitere Beteiligungen im Energiebereich sind unter anderem:

MyElectric Energievertriebs- und -dienstleistungs GmbH
Future Energy GmbH

Bioenergie Neumarkt GmbH

Kraftwerk Dientenbach GmbH

GRASKRAFT Steindorf reg. Gen.m.b.H.

GRASKRAFT Reitbach reg. Gen.m.b.H.

E.ON Austria GmbH

FIRESTIXX-SALZBURG-Pellet-Produktion GmbH

Tauerngasleitung GmbH

Der gesamte Salzburg AG-Konzern verfiigt tiber 1.989 Mitarbeiterinnen.**

14 Geschaftsbericht der Salzburg AG, at: http://www.salzburg-
ag.at/fileadmin/user_upload/A Folder/Geschaeftsberichte/Geschaeftsbericht 2010.pdf, abgefragt am 06.09.2011
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Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur konnten keine Informationen im Rahmen der Internet-
recherche ausfindig gemacht werden.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleichheit konnten keine Informationen im Rahmen der
Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

Energie Steiermark AG

Die Energie Steiermark AG ist ein Energieversorgungsunternehmen mit den Kerngeschéften
Strom, Erdgas, Fernwarme und Restmillverwertung. Mehrheitseigentiimer der Energie Stei-
ermark ist das Land Steiermark (Anteil: 75 % minus 1 Aktie). Der franzésische Energiekonzern
Electricité de France (EdF) halt 25 % plus eine Aktie. Tochterfirmen der Energie Steiermark AG
sind unter anderem:

e Steirische Gas-Warme-GmbH
e Steirische Wasserkraft und Elektrizitats AG
e Steirische Abfallverwertungs GmbH

e PW Stromversorgungs GmbH

Weiters verfligt es Uber Beteiligungen im In- und Ausland. Wichtige inlandische Beteiligung hal-

tet das Unternehmen bei:
e Energie Graz GmbH & Co KG
e Verbund Austria Thermal Power GmbH
e Verbund Austria Hydro Power Gmbh

e Steweag Steg GmbH

Das Unternehmen beschaftigt ca. 1.797 Mitarbeiterinnen, wobei ca. 1.657 Mitarbeiterinnen
dem Energiebereich zuzuordnen sind *°.

15 hitp://www.e-steiermark.com/e_data/energie _steiermark/news/gb/2010/GB10 Eckdaten.pdf, 07.09.2011
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Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur konnten keine Informationen im Rahmen der Internet-
recherche ausfindig gemacht werden. Laut einem Bericht des ORF Steiermark befindet sich im
zwolfkdpfigen Aufsichtsratsteam eine Frau. Zusétzlich gibt es eine weibliche Prokuristin.*

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleichheit konnten keine Informationen im Rahmen der
Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

Energie Graz — Steiermark

Die Energie Graz Holding GmbH ist ein Energieversorgungsunternehmen mit den Geschéfts-
bereichen Strom, Erdgas, Fernwarme, Licht- und Energiedienstleistung und Warme. Es
gehort zu 100 % der Holding Graz Kommunale Dienstleistungen GmbH. Die beiden Toch-
terunternehmen, Energie Graz GmbH & Co Kg und Energie Graz GmbH befinden sich zu 49
% im Besitz der Energie Graz Holding. Die restlichen Anteile daran haben die Stadt Graz (2 %)
und die Energie Steiermark AG (49 %). Hundert-prozentige Tochterfirmen der Energie Graz
GmbH & Co KG sind die Stromnetz Graz GmbH und die Wéarmedirektservice der Energie
Graz GmbH, welche wiederrum unterschiedliche Beteiligungen an regionalen Energieversor-
gern und Energie-Dienstleistungsunternehmen aufweisen.

Das Unternehmen beschéftigte im Jahr 2010 284 Mitarbeiterinnen®’.

Chancengleichheit

Im 9-kopfigen Aufsichtsrat befindet sich eine Frau. Weitere Informationen Uber die ge-
schlechterspezifische Beschaftigungssituation konnten im Rahmen der Internetrecherche
nicht ausfindig gemacht werden.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Informationen Uber etwaige MalRBhahmen fur Chancengleichheit konnten im Rahmen der Inter-
netrecherche nicht ausfindig gemacht werden.

'® ORF Steiermark vom 05.03.2011, siehe: http://steiermark.orf.at/stories/501579/, abgerufen am 06.09.2011

¥ hitp://www.energiegraz.at/home/unternehmen/wissenswertes/EGG_GB 2010 web.pdf, 07.09.2011
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TIWAG - Tirol

Die Tiroler Wasserkrafts AG ist ein Energieunternehmen in Tirol. Es erzeugt pro Jahr 3.611
GWh elektrische Energie. Die Geschéftsbereiche des Unternehmens sind unterteilt in:

Engineering Services

Erzeugung

TIWAG Netz AG

Stromhandel und Energiewirtschaft
Vertrieb

Zuséatzlich weist das Unternehmen eine Vielzahl von Tochterunternehmen und Beteili-
gungen auf. Zu den Tochterunternehmen zéhlen:

TIGAS-Erdgas Tirol GmbH
Achenseeschiffahrt-GesmbH (ASG)
TIWAG-Netz AG

TIWAG Hydro Engineering GmbH (in Liquidation)
TIWAG-Italia Srl

TIWAG Beteiligungs GmbH

Okoenergie Tirol GmbH

Wasser Tirol - Wasserdienstleistungs-GmbH

Stadtwarme Lienz Produktions- und Vertriebs-GmbH*®

Im Jahr 2009 waren 1.249 Personen im TIWAG-Konzern tatig. *°

Chancengleichheit

Unter dem neunkodpfigen Aufsichtsratsteam befindet sich eine Frau. Weitere Informationen

Uber die geschlechterspezifische Beschaftigungssituation konnten im Rahmen der Internetre-
cherche nicht ausfindig gemacht werden.

18 hitp://www.tiroler-wasserkraft.at/de/nn/organisation/beteiligungen/index.php, 07.09.2011

!9 Siehe Geschaftsbericht 2010 at: http://www.dietiwag.at/mat/TIWAG _Geschaeftsbericht 2010.pdf, abgerufen am
06.09.2011
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MaRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Work Life Balance

Das Unternehmen bietet seit 1999 mit drei weiteren Partnerunternehmen eine Kinderkrippe flr
Mitarbeiterinnnen an um durch Kinderbetreuung zwischen Ende der Karenzzeit und Eintritt in
den Kindergarten die Doppelbelastungen der Mitarbeiterinnen zwischen Familie und Beruf zu
verringern.

Weiters gewahrt die TIWAG den Mitarbeiterinnen einen Kinderkrippenzuschuss, der 50 % der
Kosten, die durch Inanspruchnahme in einer Kinderkrippe bzw. die Inanspruchnahme einer Ta-
gesmutter anfallen, abdeckt. Dadurch soll der Wiedereinstieg ins Berufsleben erleichtert werden.

lllwerke VKW — Vorarlberg

Die lllwerke VKW ist eine Unternehmensgruppe aus der Vorarlberger lllwerke AG und der Vo-
rarlberger Kraftwerke AG. Sie ist in den Geschaftsfeldern Erzeugung, Handel, Versorgung, Netz,
Erdgas und Beteiligungen tatig. Die VKW ist zu 97 % in Besitz der Vorarlberger Illlwerke AG. Die
restlichen 3 % befinden sich in Streubesitz. Die VKW hélt Beteiligungen an der Vorarlberger
Erdgas GmbH (98 %) und weist als Tochterfirma die VKW Okostrom GmbH auf.?’ Die wei-
teren Unternehmen der lllwerke VKW-Gruppe sind:

o Vorarlberger lliwerke AG
o Vorarlberger Kraftwerke AG
e VKW Netz AG

e llwerke Tourismus AG

Die lllwerke VKW-Gruppe hat eine eigene Nachhaltigkeitsstrategie entwickelt, worin auch so-
ziale bzw. mitarbeiterinnenspezifische Themen enthalten sind. In den Unternehmen der lllwerke
VKW-Gruppe ca. 1.135 Mitarbeiterlnnen (exkl. Lehrlingen) beschéftigt. Die spezifische
Weiterbildungszeit in der lllwerke-VKW-Gruppe lag 2010 bei 1,5 Tage pro Mitarbeiter/in.

Chancengleichheit

Im Unternehmen waren im Jahr 2010 159 Frauen, das ist ein Anteil von 14 %, tatig. Dabei sind
weder in der ersten noch in der zweiten Fihrungsebene Frauen beschaftigt. Ein Ziel der VKW
ist die Erhéhung des Frauenanteils, insbesondere in Fiihrungspositionen. %

% Geschaftsbericht 2010 at: http://mag3.i-magazine.de/imag/VKW_Geschaeftsbericht 2010/#/36, abgerufen am
06.09.2011

L VKW Nachhaltigkeitsbericht 2010, siehe
http://www.vkw.at/downloads/at/illwerke vkw Nachhaltigkeitsbericht 2010 Web.pdf, 06.09.2011
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MaRnahmen zur Chancengleichheit

Handlungsfeld Personalentwicklung

Um den Anteil von Frauen in Flhrungspositionen zu erhdhen, wird ein Programm entwickelt
werden, das Mitarbeiterinnen unter anderem durch gezielte Weiterbildungsmaflinahmen for-
dern soll.

Handlungsfeld Rekruiting

Um den Frauenanteil zu erhéhen, werden unter anderem Praktikums- und Ausbildungsplat-
zen fur Frauen offen gehalten. Diese Malinahme soll vor allem zur Erh6hung des Frauenanteils
in den technischen Bereichen des Unternehmens beitragen.

Handlungsfeld Work Life Balance

Zuséatzlich mochte das Unternenmen auf Arbeitszeitmodelle setzen, die vor allem Frauen ent-
gegenkommen.

Informationen Uber etwaige weitere MaRnahmen zur Férderung von Chancengleichheit konnten
im Rahmen der Internetrecherche nicht ausfindig gemacht werden.

Wiener Stadtwerke (Wien Energie GmbH - Stromnetz GmbH, Gasnetz GmbH, FERNWAR-
ME)

Die Wiener Stadtwerke sind einer der gréf3ten Arbeitgeber Wiens. Dem Geschafts-und Nachhal-
tigkeitsbericht der Wiener Stadtwerke ist zu entnehmen, dass der Wiener Stadtwerke-Konzern
im Geschéftsjahr 2010 eine grundlegende Neuausrichtung seines Konzernbereichs Energie vor-
bereitet hat. Die Wien Energie Wienstrom GmbH wurde mit der Wien Energie GmbH verschmol-
zen, die nunmehr alle liberalisierten Energiegeschéftsfelder abbildet. Die neue Organisations-
struktur wurde mit der Eintragung ins Firmenbuch im 1. Quartal 2011 rechtswirksam.

Die Netzgesellschaften Wien Energie Gasnetz GmbH und Wien Energie Stromnetz GmbH
sind nun direkt der Wiener Stadtwerke Holding AG unterstellt. Die neu formierte Wien Energie
GmbH ist fur die Strom und Warmeproduktion verantwortlich. Die Erzeugung von Strom und
Warme erfolgt vorwiegend in den kalorischen Kraftwerken in Wien-Simmering, in der Donau-
stadt und Leopoldau. Zudem werden mehrere Kleinwasserkraftwerke, Windpark- und
Photovoltaikanlagen sowie Europas groftes Wald-Biomassekraftwerk in Wien-Simmering be-
trieben. Im Geschaftsjahr 2009/10 konnten rund 76 Prozent des Stromabsatzes mit eigenen
Erzeugungskapazitaten abgedeckt werden.

Seit ihrer Griindung im Jahr 2005 ist die Wien Energie Stromnetz GmbH flr den Ausbau, den
laufenden Betrieb und die Instandhaltung des 22.500 Kilometer umfassenden Stromnetzes, fir
Netzstrategie und Netzplanung, Regulationsmanagement, Netzkundinnendienst und Verrech-
nung, Datenmanagement sowie Zéahlermanagement verantwortlich. Das
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Wien Energie Fernwarme versorgt mehr als 300.000 Wohnungskundinnen und etwa 6.000
GroRRkundIinnen mit Wéarme fur Heizung und Warmwasser.

Die im Konzernbereich Energie erfassten Tochtergesellschaften des Wiener Stadtwerke-
Konzerns sind fur die Versorgung mit Strom, Erdgas und Wéarme von rund zwei Millionen Men-
schen, 230.000 Gewerbe- und Industrieanlagen sowie 4.500 landwirtschaftlichen Betrieben im
GroRraum Wien verantwortlich. Uber mehrere Projektbeteiligungen ist der Konzernbereich
Energie seit mehreren Jahren auch im europaischen Ausland erfolgreich tétig. Im Konzernbe-
reich Energie sind etwa 5.500 Mitarbeiterlnnen beschéftigt. Das entspricht ca. 35 % der Mitar-
beiterinnen der Wiener Stadtwerke (16.013 Mitarbeiterinnen, exklusive Karenzen). Zwei Drittel
der Beschéftigten der Wiener Stadtwerke sind Arbeiterlnnen, ein Drittel sind Angestellte. Bei
dem Tochterunternehmen Energie Allianz Austria GmbH waren 2010 91 Personen angestellt.
Die Wien Energie Vertrieb GmbH & Co KG verfiigt Uber keine eigenen Mitarbeiterinnen (Dienst-
leistungsabkommen). Im Gesamtkonzern sind gut zwei Drittel im handwerklichen Bereich
tatig, die anderen Gberwiegend im Biro. Ende 2010 betrug der Anteil an Akademikerinnen 3,6
Prozent.

Aufgrund der Entwicklung der Wiener Stadtwerke von einem Unternehmen innerhalb des Ma-
gistrats zu einem privatwirtschaftlichen Unternehmen gibt es unterschiedliche Dienstverhalt-
nisse und somit unterschiedliche rechtliche Rahmenbedingungen. Fast ein Drittel der Beschaf-
tigten sind bereits Kollektivvertragsbedienstete (KV-Mitarbeiterinnen), jedoch sind nahezu 40 %
Beamtinnen.

Chancengleichheit

Der Frauenanteil im Gesamtunternehmen Wien Stadtwerke ist mit 16% relativ gering. Bei
den Beschaftigten im kaufmannischen Bereich betragt der Frauenanteil 30%, bei den hand-
werklichen Berufen allerdings nur 8%.% In der obersten Filhrungsebene der Wiener Stadt-
werke ist die Gleichstellung von Frauen bereits umgesetzt. Im vierkdpfigen Vorstand der
Wiener Stadtwerke Holding AG sind mit Frau Dr." Payr als Generaldirektorin und Frau Dr."
Domschitz als Vorstandsdirektorin zwei Frauen tétig. In der ersten und zweiten Fihrungsebe-
ne sind in Summe 18 Prozent aller Fuhrungskrafte weiblich. Im Management der ersten und
zweiten Ebene betragt der Frauenanteil 17 %. In den konzernweiten Aufsichtsraten sind von
52 Kapitalvertreterinnen 21 Frauen, was einem Anteil von mehr als 40 % entspricht.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Institutionalisierung von Chancengleichheit

Die Wiener Stadtwerke bekennen sich 6ffentlich zur Gleichberechtigung aller Menschen im Un-
ternehmen, unabhéngig von Geschlecht, Alter, politischer oder religiéser Uberzeugung, Herkunft

22Siehe; http://www.nachhaltigkeit.wienerstadtwerke.at/mitarbeiterinnen/vielfalt/frauenfoerderung.html, Einsicht:
03.09.2011

-29-



oder Hautfarbe. Mitarbeiterinnen gleicher fachlicher und personlicher Qualifikation werden in
Bezug auf Fortbildung, Personalentwicklung, Beschéftigungsbedingungen und Entlohnung
gleich behandelt. Diese Grundsatze sind im konzerneigenen Antidiskriminierungshandbuch
definiert.

Ein wichtiger Meilenstein bei der Umsetzung von Chancengleichheit zwischen Méannern und
Frauen ist die mit dem Betriebsrat geschlossene Betriebsvereinbarung zur Chancengleich-
heit. Darin sind Uber das Gleichbehandlungsgesetz hinaus weitere ausdriickliche Gleichbehand-
lungsgebote vorgesehen, wie etwa keine Berlicksichtigung der familidren Situation (u.a. Le-
bensalter, Familienstand, Einkinfte des Partners, Belastung durch Kinder oder pflegebediirftige
Angehdorige) ohne sachliche Rechtfertigung, die Méglichkeit zur Teilnahme an konzerninternen
Aus- und Weiterbildungsmafinahmen fiir Mitarbeiterinnen in Karenz oder die Erleichterung des
Wiedereinstiegs in das Berufsleben fir Wiedereinsteigerinnen.

Zusatzlich wurde fur die Gemeindebediensteten ein Frauenforderungsplan mit zehn Uberge-
ordneten Zielen entwickelt. Dazu gehdren unter anderem

¢ die Anerkennung der Frauen als gleichberechtigte Partnerinnen in der Berufswelt

e die Chancengleichheit fir Frauen und Méanner bei allen Bildungs- und Férderungsmog-
lichkeiten

e ein erhohter Frauenanteil in Filhrungspositionen
e ein strategisches Vorgehen zur Optimierung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Der Frauenforderungsplan sieht weiters Mal3nhahmen wie Foérderung der Teilnahme weiblicher
Bediensteter an Fuhrungskréafte-Lehrgangen, das Anbieten eines Seminars fur Wiedereinsteige-
rinnen oder die Schaffung von Betriebskindergéarten in Dienststellennahe fir Beamtinnen und
Vertragsbedienstete vor. Er wird alle sechs Jahre neu erlassen und jeweils alle drei Jahre der
aktuellen Entwicklung angepasst.

Fur die Kollektivvertragbediensteten wurde 2003 mit dem Betriebsrat eine Vereinbarung zur
Chancengleichheit geschlossen. Auch sie enthélt eindeutige Gebote zur Gleichbehandlung
und Foérderung von Frauen. Dass bisher kein konzernibergreifender Frauenférderungsplan exis-
tiert, hangt ausschlief3lich mit den verschiedenen Dienst- und Vertragsverhaltnissen zusammen.

Die Gleichbehandlungsheauftragte bei den Wiener Stadtwerken Uberwacht die Umsetzung
der Gleichbehandlung im Unternehmen. Sie wird fur jeweils finf Jahre bestellt, ist unabhéngig
und weisungsfrei. Damit sie ihrer Aufgabe engagiert und entschlossen nachkommen kann, ist
sie vom normalen Dienst frei gestellt. Die derzeitige Gleichbehandlungsbeauftragte ist Cornelia
Lechner-Wicek.
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Die Website der Wiener Stadtwerke sowie der Nachhaltigkeitsbericht beinhalten gendersensib-
le Formulierungen.

Aktionsfeld Karriere- und Personalentwicklung

Die Wiener Stadtwerke fordern die Teilnahme weiblicher Bediensteter an Fiihrungskrafte-
Lehrgangen und bieten ein Seminar fir Wiedereinsteigerinnen an.

Aktionsfeld Rekruiting

Mit mehreren Malinahmen wird eine kontinuierliche Steigerung des Frauenanteils angestrebt.
Durch die Teilnahme am Wiener Tochtertag mochten die Wiener Stadtwerke junge Madchen
fur technische Berufe begeistern; 2010 nutzten 161 Madchen diese Gelegenheit in unterschied-
lichen Konzernbereichen.

Aktionsfeld Work Life Balance

Die Wiener Stadtwerke unterstiitzen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit unterschied-
lichen Teil- und Gleitzeitmodellen sowie familiengerechter Dienstzeiteinteilung. Aktuell be-
wegt sich der Anteil der Teilzeitmitarbeiterlnnen, davon rund ein Viertel mannliche Beschaftig-
te, im einstelligen Prozentbereich. Daten belegen jedoch das gleich bleibende Interesse der
Mitarbeiterinnen an dieser Moglichkeit.

Initiative Working Life Care

Im Jahr 2009 wurde die Initiative ,Working Life Care — Ein Wiener Stadtwerke Leben lang” ins
Leben gerufen. Dieses Motto steht fiir lebensphasenorientierte Personalarbeit. Jede/r Mitar-
beiterln hat im Laufe seines (Berufs-)Lebens unterschiedliche Bedurfnisse, und genau hier setzt
das Modell an. Modellhaft werden hier vier Berufsphasen unterschieden: Die Einstiegsphase gilt
den neuen Mitarbeiterinnen, hier geht es vor allem um einen guten Start bei den Wiener Stadt-
werken, aber natirlich auch um den davor stattfindenden Recruitingprozess. In der Orientie-
rungs- und Etablierungsphase méchten die Wiener Stadtwerke Mitarbeiterinnen konkrete Lauf-
bahnmodelle aufzeigen und anbieten, aber auch Jobrotation ist hier ein Thema. Die Familien-
grindungs-/Karrierephase setzt auf familienfreundliche Arbeitsbedingungen, Chancen-
gleichheit und bestmogliche Foérderung. Die Best Agers, und hier geht es nicht um die bloRRe
Zugehorigkeit zu einer bestimmten Altersgruppe, ist u.a. gekennzeichnet durch wertvolles Er-
fahrungswissen, welches es zu halten und zu verteilen gilt. Die Phasen lassen sich nicht starr
voneinander abgrenzen, Phasen kénnen Ubersprungen oder ganz ausgelassen werden — je
nach individuellem Bedarf und Beddirfnis.
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Kinderbetreuung

Fur arbeitende Eltern ist eine verantwortungsvolle, zuverlassige und leistbare Betreuung des
Nachwuchses eine der wichtigsten Voraussetzungen fir die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf. Eine wichtige Verbesserung konnte 2010 mit der Er6ffnung des Kindergartens am Stand-
ort TownTown erzielt werden. Der von den Wiener Kinderfreunden betriebene und nach mo-
dernsten Standards gestaltete Kindergarten bietet Platz fur die Betreuung von rund 80 Kindern.
Viele der Mtter und Vater nutzen dieses Angebot.

Mit 2011 wurde eine Intranet-Plattform mit wichtigen Informationen zu Mutterschutz, Schwan-
gerschaft, Karenz, Elternteilzeit und Wiedereinstieg zur Verfligung gestellt.

OMV Gas & Power

Die OMV Gas & Power ist ein dem OMV-Konzern untergeordnetes Energieversorgungsun-
ternehmen. Die Geschéftsbereiche des Unternehmens sind Erdgasbeschaffung, Gastransport
und —Speicherung, Stromerzeugung sowie Vermarktung und Handel. Das Unternehmen verfligt
in Osterreich uber folgende Tochterunternehmen:

e Central European Gas Hub AG

e Econ Gas GmbH

e Nabuco Gas Pipeline International GmbH
¢ OMV Gas GmbH

e OMV Power International GmbH

e OMV Trading GmbH?*

Chancengleichheit

Im OMV-Konzern sind 2 von 15 Aufsichtsraten Frauen. Das entspricht einem Frauenanteil
von 13%. Von 41 Positionen im oberen Management werden mit 2010 zwei von Frauen (ca.
5%) ausgeiibt. Der Frauenanteil im gesamten Konzern betragt 24 %, das sind 865 Frauen.?*

MaRRnahmen zur Chancengleichheit

Handlungsfeld Institutionalisierung von Chancengleichheit

2 www.omv.com, abgefragt am 07.09.2011

2% http://www.unglobalcompact.org/system/attachments/10115/original/NHB10.pdf?1304356132, abge-
fragt am 07,09.2011
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Ein Ziel ist es, den Frauenanteil im Top-Management des Unternehmens bis 2015 auf 18 %
bzw. bis 2020 auf 30 % zu erhthen.

Handlungsfeld Work Life Balance

Fur Mitarbeiterinnen mit Familie gibt es die Mdglichkeit, 50 % der Arbeitszeit von zuhause
aus zu arbeiten. Damit soll die Betreuung von Kleinkindern besser mit der Arbeit vereinbart wer-
den.”®

Verbund AG

Die Verbund AG und ihre Tochterunternehmen decken alle Bereiche der Energieversorgung
ab. Seit 1988 ist die Verbund AG an der Borse, 51 % des Aktienkapitals besitzt die Republik
Osterreich. Die Geschaftsbereiche vom Verbund sind Stromerzeugung, Stromibertragung,
Stromhandel und Stromvertrieb. Die Tochterunternehmen vom Verbund sind:

e Verbund Hydro Power AG
e Verbund Thermal Power GmbH & Co KG
¢ Verbund Renewable Power GmbH
e Verbund Trading AG
e Verbund Sales GmbH
e Verbund International GmbH
e Verbund Management Service GmbH
e Verbund Telekom GmbH
e Verbund Tourismus GmbH
e Austria Power Grid AG
Der Verbund beschaftigt 3.096 Mitarbeiterinnen. Die Akademikerquote im Unternehmen ist seit

den letzten Jahren steigend und betragt heute 19,6 %. Die Weiterbildungszeit pro Mitarbeite-
rin und Jahr betragt 41,6 Stunden.

%5 http://www.unglobalcompact.org/system/attachments/10115/original/NHB10.pdf?1304356 132,
07.09.2011
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Chancengleichheit

Der Frauenanteil im Verbund-Konzern betragt 18,3 %25, Zurzeit sind 14 Frauen im Verbund-
Konzern in Fihrungspositionen (Vorstand, 1. bzw. 2. Fiihrungsebene) tatig. Aul3erdem bestehen
laut Eigenangabe keine Gehaltsunterschiede zwischen Frauen und Mannern im Unternehmen.?’

MaRRnahmen zur Chancengleichheit

Institutionalisierung von Chancengleichheit

Im Verbund-Konzern wurde eine Gleichstellungsbeauftrage eingesetzt, deren Aufgabe es ist,
einen umfangreichen MaRnahmenkatalog zum Thema Gleichbehandlung zu erstellen und um-
zusetzen. Langfristig soll ein Diversity Management im Konzern integriert werden.

Handlungsfeld Personalentwicklung und Karriereférderung

Eine weitere Mal3nahme fur die Forderung der Chancengleichheit ist die Teilnahme von Mitar-
beiterinnen bei dem Fuhrungskrafteprogramm , Zukunft.Frauen*, welches vom Bundesmi-
nisterium fur Wirtschaft, Familie und Jugend, der Wirtschaftskammer Osterreich und der
Industriellenvereinigung initiiert wurden. Bei diesem Programm sollen Frauen auf dem Weg an
die Spitze unterstiitzt und ihr Selbstvertrauen im Hinblick auf Ubernahme von Fiihrungspositio-
nen gestarkt werden.

Handlungsfeld Rekruiting

Gewisse MalRRnahmen, wie zum Beispiel das Verbund-Frauenstipendium an der TU Wien sol-
len den Frauenanteil bei den jungen Mitarbeiterinnen erhéhen. Das Verbund-Frauenstipendium
wurde heuer bereits zum zweiten Mal an drei Studentinnen vergeben, die je ein Férderungspa-
ket von in Summe 5.000 Euro erhalten haben. Zusatzlich wird versucht, Frauen und junge Mad-
chen fur technische Berufe zu gewinnen. So wird der Tochtertag und das Programm , Frauen
in die Technik" unterstitzt.

Handlungsfeld Work Life Balance

Fur bereits im Unternehmen tatige Frauen gibt es MalRnahmen, zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, wie zum Beispiel Informationen zum Thema Karenzierung.

Rohél-Aufsuchungs AG

%6 Nachhaltigkeitsbericht 2011 at:
http://reports.verbund.com/nb/de/2010/serviceseiten/downloads/files/gesamt_vb_csrl10.pdf, abgefragt am
07.09.2011

2" http:/Ireports.verbund.com/gb/de/2010/corporategovernance/frauen-foerderung.html, abgefragt am
07.09.2011
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Die Rohol-Aufsuchungs AG wurde 1935 gegriindet und ist im Bereich der Bereitstellung von
Erddl und Erdgas, sowohl national als auch international, tétig. Das Unternehmen ist in der
Hand von vier Eigentiimern, die sich ihre Anteile wie folgt aufteilen®:

e EVN AG (50,025 %)

e E.ON Ruhrgas E&P GmbH (29,975 %)
e Steirische Gas-Warme GmbH (10 %)
e Salzburg AG (10 %)

Die Aktivitdten des Unternehmens, das 2011 400 Mitarbeiter beschéftigte, teilen sich auf die
folgenden Geschéftsbereiche auf:

e Suchen bzw. Aufspiirung von Ol- und Gaslagerstatten

Errichtung und Betrieb von Bohranlagen

Forderung von Erddl und Erdgas

Betrieb von Erdgasspeichern

Verkauf von Erddl und Erdgas

Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur konnten keine Informationen im Rahmen der Internet-
recherche ausfindig gemacht werden.

MaRRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fir Chancengleichheit konnten keine Informationen im Rahmen der
Internetrecherche ausfindig gemacht werden.

%8 www.rag-austria.at, abgefragt am 07.09.2011
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Zusammenfassung der Ergebnisse der Grundlagenrecherche

Die folgende Tabelle fasst die genderspezifische Internetrecherche der dsterreichischen Energieversorger zusammen.

Tabelle 3: Ergebnisse genderspezifische Grundladenrecherche dsterreichischer Energieversorger

Unternehmen | FA? FA Fuhrung | Institutionalisierung Personalentwicklung Rekrutierung Work Life Balance
BEWAG 34% k.a. k.a. k.a. k.a. k.a.
KELAG k.a. k.a. k.a. k.a. k.a. k.a.
Energie Kla-
genfl?rt k.a. k.a. k.a. k.a. k.a. k.a.
Fahrungskrafteprogramm fir
« Antidiskriminie- ) g prog
rungs-verpflichtung Frauen e Teil- und Gleit-
EVN AG 23% 0-5% . e Weiterbildung wahrend Karenz | k.a. .
e Gendersensible ) zeit
. o Gezielte Besetzung von Frauen
Formulierungen N o
mit Fihrungspositionen
Energie AG k.a. k.a. e Girlsday k.a.
Linz AG k.a. k.a. k.a. k.a. k.a. k.a.
Salzburg AG | k.a. k.a. k.a. k.a. k.a. k.a.
Energie Stei-
erma?k AG k.a. k.a. k.a. k.a. k.a. k.a.
. Aufsichtsrat:
Energie Graz 10% k.a. k.a. k.a. k.a.
TIWAG Aufsichtsrat: * E!ngerie_treuung
11% inderkrippenzu-
schuss
e FiUhrungskrafteprogramm fir e Praktikumsplatze far . .

. . ) Teil- und Gleit-

lllwerke 14% keine k.a. Frauen Frauen in techni- * z:ilt un ©l
schen Berufen

29 EA = Frauenanteil




Unternehmen | FA® FA Fihrung | Institutionalisierung Personalentwicklung Rekrutierung Work Life Balance
e Antidiskriminierungs- e Teil- und Gleit-
handbuch zeit
e Betriebsvereinbarung . . N e Jobrotation
. : e Fuhrungskrafteprogramm fir .
Wiener zur Chancengleichheit Frauen e Familiengerechte
16% 50%/18%>" | e« Frauenférderungsplan . _ . _ e Tochtertag Diensteinteilung
Stadtwerke ) e Seminar Wiedereinsteiger-
e Gleichbehandlungs- innen e Lebensphasen-
beauftragte orientierte Per-
e Gendersensible Formu- sonalarbeit
lierungen e Kinderbetreuung
Rohol-
Aufsuchungs | k.a. k.a. k.a k.a. k.a. k.a
AT
OMV 24% Aufsichtsrat: | e  Zielsetzung zur E.rho- Ka ka «  Home office
13% hung Frauenanteil
e Tochtertag
Gleichbehandlungs- . Frauen- .
* g e Teilnahme am Fuhrungskrafte- * . . e Informationen
Verbund 18% k.a. beauftragte B stipendium an
programm ,Zukunft Frauen . zur Karenz
der TU-Wien
e FIT

%0 FA = Frauenanteil

7. Fuhrungsebene/2. Fihrungsebene
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Bei der Halfte der Unternehmen wird in den Geschafts- und Nachhaltigkeitsberichten sowie auf
den Homepages der Frauenanteil des Gesamtkonzerns verdffentlicht. Dieser reicht von ca. ei-
nem Drittel der Beschaftigten bei der BEWAG im Burgenland bis hin zu knapp 11% bei der
TIWAG in Tirol. Haufig veroffentlicht und damit relativ leicht zu recherchieren ist der Frauenanteil
im Aufsichtsrat der Geschéftsfiihrung. Dieser betrifft ebenfalls oftmals den Gesamtkonzern. Hier
reicht der Frauenanteil von 50% bei den Wiener Stadtwerken bis zu ,keine Frau im Aufsichtsrat”
bei den Vorarlberger lllwerken. Insgesamt fehlt es jedoch bei der 6ffentlichen Darstellung der
Unternehmen an aussagekraftigen, vergleichbaren Daten zur geschlechtsspezifischen Beschaf-
tigungssituation, die durch die anschlieBende Unternehmensbefragung generiert wurden.

Was die MaRnahmen zur Umsetzung von Chancengleichheit betrifft, liegen ebenfalls die Wiener
Stadtwerke ganz vorne. Sie bieten laut Nachhaltigkeitsbericht eine Vielzahl an MaRnahmen in
den meisten Aktionsfeldern an. Diese greifen vor allem beim Frauenanteil in Flhrungspositionen
(Frauenanteil insgesamt nur 16%). Auch in Niederdsterreich (EVN AG) wird ein MaBhahmenka-
talog fur Chancengleichheit angeboten, gefolgt von den lllwerken (Vorarlberg) und der OMV
Gas.

Seitens der Unternehmen wird am meisten Bedarf im Bereich zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie gesehen. Hier werden vor allem flexible Arbeits(zeit)modelle angeboten. Auch positiv
hervorzuheben ist, dass vier Unternehmen ein spezielles Fuhrungskrafteprogramm fur Frauen
anbieten und dieses auch kommunizieren.

3.2 Befragung

3.2.1. Entwicklung des Fragebogens

Fur die Befragung der Unternehmen wurde ein Fragebogen erstellt und mit der Auftraggeberin
abgestimmt. Der Schwerpunkt lag bei der Erfassung der geschlechtsspezifischen Daten zur Be-
schaftigungsstruktur. Folgende Bereiche wurden im Fragebogen abgefragt:

e Struktur der Beschéftigten
e Beschaftigte mit Fihrungsverantwortung nach Funktionen
e Beschéftigte in Organen und Gremien
e Beschaftigte nach Einkommensgruppen (brutto, Vollzeit — Aquivalente)
e Beschéftigte nach Téatigkeiten/Qualifikation
e Beschéftigte nach Altersgruppen
e Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmaflZnahmen
Daruber hinaus wurde die Durchfiihrung von Maf3hahmen in den bereits angefiihrten Aktionsfel-

dern abgefragt. Bei jedem Aktionsfeld wurde eine offene Frage hinzugefligt, um den Unterneh-
men die Moglichkeit zu geben, noch weitere, bisher nicht genannte Malinahmen zu nennen. Bei



dem letzten Punkt des Fragebogens konnten die Unternehmen noch eine MaRhahme benen-
nen, die sie als Best Practice Beispiel bezeichnen wirden. Der Fragebogen befindet sich im
Anhang.

3.2.2. Durchfiihrung der Befragung

Basis fur die Durchfiihrung der Befragung war die Auswahl und Festlegung der zu befragenden
Unternehmen aus der Energiebranche und die Erstellung des Adressdatensatzes. In einem
zweiten Schritt wurde dann der Fragebogen mit einem Begleitbrief an die Unternehmen gemailt
und die Teilnahme an der Befragung entsprechend beworben.

Auswahl der Unternehmen und Versand des Onlinefragebogens
Gemeinsam mit der Auftraggeberin wurden die zu befragenden Unternehmen ausgewahlt. Ziel
war, die Daten von allen Keyplayern der Energiewirtschaft zu erhalten.

In Summe wurden 400 Unternehmen angeschrieben, namlich die 24 grof3ten Arbeitgeber im
Bereich der Energiewirtschaft, 76 Versorgungsunternehmen in den Bereich Strom, Gas, Fern-
warme und Heizdl und 300 Unternehmen im Bereich Erneuerbare Energie.

Motivation/Bewerbung

Die OGUT verfiigt auf Grund ihrer Ausrichtung tiber gute Kontakte zur Energiebranche. Einige
der angesprochenen Unternehmen sind Mitglieder der OGUT, mit anderen arbeiten die Ener-
gieexpertinnen der OGUT regelmaRig in Projekten zusammen. Vor diesem Hintergrund wurden
die Unternehmen mehrmals per Email motiviert, den Fragebogen auszufillen. Weiters wurden
die 24 grofiten Unternehmen wenn notwendig telefonisch kontaktiert.

Bei den 24 gréf3ten Arbeitgeberinnen erzielten wir einen Ricklauf von 83%, eine signifikant ho-
here Erfolgsquote als in der Gesamtheit, wo der Ricklauf bei 11% lag.

Insgesamt wurden mit der Befragung 66% der unselbstandig Erwerbstatigen in der Energiewirt-
schaft erreicht. Ausgewertet wurden die Daten zu 18.180 Beschéftigten aus ganz Osterreich,
wobei um die 90% bei GrolRunternehmen beschaftigt sind.

Auf Grund der Riickmeldungen konnten wir feststellen, dass viele der angeschriebenen Unter-
nehmen Uber keine bzw. nur Uber einen Teil der abgefragten genderspezifischen Daten verfi-
gen.

3.3 Auswertung der Befragung und Auswahl der Best Practice Beispiele

Alle erhaltenen Daten wurden mit Hilfe statistischer und interpretativer Methoden ausgewertet
und in den Kontext zur nationalen Beschaftigungssituation in Osterreich gestellt. Anhand der
Angaben aus dem qualitativen Fragenblock wurden Best Practice Beispiele von MalRnhahmen
zur Umsetzung von Chancengleichheit ausgewahlt und textlich beschrieben.

Folgende Beispiele wurden von den befragten Unternehmen ausgesucht:

e Verbund Frauenstipendium an der TU Wien

e |Initiative Working Life Care (Wiener Stadtwerke)
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e Frauenforderungsplan (Wiener Stadtwerke)
¢ Implementierung einer Gleichstellungsbeauftragten (Wiener Stadtwerke)

e Kinderbetreuung TIWAG

3.4 Aufbereitung der Ergebnisse

Die quantitativen Ergebnisse wurden - je nach Verfligbarkeit von geschlechtsdifferenzierten Da-
ten - in Relation zu nationalen Beschéftigtendaten gesetzt. Zusatzlich wurde als Benefit fir die
teiinehmenden Unternehmen eine Hilfestellung mit Leitfaden, Audits, Auszeichnungen und For-
derungen zur Umsetzung von Chancengleichheit in Unternehmen zusammengefasst.

Mit den vorhandenen Daten konnten folgende Aussagen und Schlussfolgerungen gezogen wer-
den.

Die Energiewirtschaft ist ein interessanter Arbeitgeber

In der Befragung wurde festgestellt, dass die Fluktuationsrate mit ca. 4% im &sterreichischen
Vergleich sehr gering ist. Laut einer Umfrage der Plattform www.karriere.at im Jahr 2008 liegt
die Fluktuationsrate im 6sterreichischen Durchschnitt bei 9%.

Auch die Gehaltsstruktur unterstitzt die Schlussfolgerung, dass die Energiewirtschaft ein inte-
ressanter Arbeitgeber ist. Laut Einkommensbericht des Rechnungshofes liegt das durchschnittli-
che Bruttojahresgehalt in der Energiewirtschaft mit 52.274,- Euro®, im Ranking der Branchen an
erster Stelle (vor der Finanzbranche). Der 6sterreichische Durchschnitt liegt mit 23.000,- bei
weniger als der Hélfte.

Der Einkommensbericht des Rechnungshofes zeigt jedoch auch, dass Frauen in der Energie-
wirtschaft 41% (inkl. Teilzeit, wobei dieser Anteil in der Energiewirtschaft mit 32% um 10% ge-
ringer ist als im Durchschnitt) weniger verdienen als ihre mannlichen Kollegen® . Dieser Wert
liegt im Osterreichischen Durchschnitt. Bezogen auf die Positionen des Aufsichtsrates und der
Geschaftsfihrung (Vollzeitdquivalente) machen die Gehaltsunterschiede laut Einkommensbe-
richt 37% aus. Auch das liegt im &sterreichischen Durchschnitt.

%2 Bericht des Rechnungshofes tber die durchschnittlichen Einkommen der gesamten Bevolkerung 2009

% Einkommensunterschiede zwischen Mannern und Frauen beruhen nicht immer auf Diskriminierung. In der Praxis
zeigen Einkommensstudien, dass von den Unterschieden ein Teil auf Faktoren wie AusmaR der Wochenarbeitszeit,
Berufswahl oder Qualifikation zurtickgefuhrt werden kdnnen. Trotz Berlcksichtigung der oben genannten Faktoren
haben internationale und nationale Studien immer wieder ergeben, dass die Einkommensunterschiede zwischen den
Geschlechtern nicht vollstandig erklarbar sind.

3 Rechnungshof, 2011: Bericht des Rechnungshofs uber die durchschnittlichen Einkommen und zusétzlichen Leis-
tungen fur Pensionen in der 6ffentlichen Wirtschaft des Bundes 2009 und 2010. Wien
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Der Frauenanteil zeigt, dass das Humanpotential erkannt, aber noch nicht voll genutzt
wird

Rund die Halfte der Erwerbspersonen in Osterreich sind Frauen. Der Frauenanteil in den Unter-
nehmen der Energiewirtschaft betragt laut der aktuellen Befragung rund 18%. Vergleicht man
diesen Wert mit anderen technisch- naturwissenschaftlich orientierten Branchen, wie beispiels-
weise dem Bereich Maschinenbau mit einem Frauenanteil bei den Beschéftigten von 6% oder
dem IKT-Sektor mit einem Frauenanteil von 11%, so weist die Energiebranche im Vergleich
doch einen wesentlich héheren Frauenanteil auf *.

Ein Frauenanteil nahe 30% findet sich bei BEGAS, Energie AG Oberosterreich und den KELAG
Elektrizitatswerken. Mit 20% auch deutlich Gber dem Durchschnitt ist der Frauenanteil bei Ste-
wag und Wienstrom.

Bei den jungeren Beschaftigten ist der Frauenanteil hher

Die Befragung zeigt, dass der Frauenanteil altersmaRig variiert. Bei den bis 35 jahrigen Beschaf-
tigten liegt der Frauenanteil noch bei tber 20%. Mit zunehmendem Alter der Beschéftigten ver-
ringert sich der Frauenanteil und ist in der Altersklasse der tUber 56-jahrigen mit 5% am gerings-
ten (siehe Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.1).

Altersstruktur in den befragten Unternehmen
100% -
80%

50% M Frauen

Manner

bis 25 Jahre 26-35 Jahre 36-45 Jahre 46-55 Jahre 56 und dlter

Abbildung 1: Altersstruktur in den befragten Unternehmen (eigene Darstellung)

Die aktuelle Altersverteilung lasst erwarten, dass sich der Frauenanteil in den nachsten Jahren
sukzessive erhdhen wird. Auch die Angabe der Unternehmen zur aktiven Nachwuchsarbeit flr
Frauen lasst diese Entwicklung erwarten.

% Aktuelle Daten zur naturwissenschaftlich-technischen Branche auf www.femtech.at/wissen/daten
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Je groRRer der Verantwortungs- und Entscheidungsbereich, desto weniger Frauen

Der Frauenanteil in der 1. Fihrungsebene liegt bei den befragten Unternehmen bei 7% (siehe
Abbildung 2). Laut einer AK-Auswertung (Janner 2011) liegt der Frauenanteil bei der Geschafts-
fuhrung in dsterreichischen Unternehmen bei 4,4%. Im Vergleich dazu liegt die Energiewirtschaft
deutlich Uber dem &sterreichischen Durchschnitt. Vorreiterin hinsichtlich Frauenanteil in Fih-
rungspositionen ist mit 50% Wienstrom. Auch weit Uber dem Durchschnitt liegen die Klagenfur-
ter Stadtwerke mit einem Frauenanteil von 38% in der ersten Fihrungsebene. Da mittlerweile
zahlreiche Studien zeigen, dass gemischte Fuhrungsteams maR3geblich zum Unternehmenser-
folg sowie zur Qualitat der Unternehmensfiihrung beitragen®, sichern sich diese Unternehmen
einen wesentlichen Wettbewerbsvorteil.

Frauenanteil in Aufsichtsrat, Betriebsrat und Gremien gesamt

20,00%
16,84%

18,00%

16,00%

14,00%

12,23%

12,00%

10,00%
6,98%

8,00%

6,00% -

4,00% -

2,00% -

0,00% -
Aufsichtsrat Betriebsrat Gremien gesamt

Abbildung 2: Frauenanteil in Gremien bei den befragten Unternehmen, bezogen auf die gesamte
MA-Zahl (eigene Darstellung)

% Das US Forschungsinstitut Catalyst fand beispielsweise heraus, dass Unternehmen mit den meisten Frauen in der
Fuhrungsspitze um bis zu 34% hohere Kursrendite der Aktiondre (Total Return to Shareholders TRS) und eine um
35% hohere Eigenkapitalrendite (Return on Equity ROE) aufwiesen als Unternehmen mit weniger Frauen in ihren
Fuhrungsgremien. Eine weitere Untersuchung von McKinsey& Company weist ebenfalls in dieselbe Richtung: Gender
Diversity wirkt sich nicht zuletzt auch positiv auf die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens aus. Die Fortune-500-
Analyse der umsatzstarksten Unternehmen der Welt im Jahr 2008 ergab zudem, dass der Umsatz von Firmen mit
dem hoéchsten Frauenanteil im Aufsichtsrat 42% Uber jenem mit der niedrigsten Frauenquote liegt. Eine Studie der
CERAM Business School France belegt, dass von den Firmen, die dem franzésischen Bdérsenindex CAC 40 angeho-
ren, jene den Crash am besten liberstanden, deren Fiihrung sich durch einen héheren Frauenanteil auszeichnet.
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Im Aufsichtsrat liegt der Frauenanteil bei den befragten Unternehmen bei ca. 7 % (siehe Abbil-
dung 2). Im Vergleich mit der bereits genannten AK-Auswertung aus dem Jahr 2011, die einen
Frauenanteil im Aufsichtsrat von 10,3 % ausweist, liegt die Energiewirtschaft um rund ein Drittel
unter dem Durchschnitt. Deutlich Gber dem Durchschnitt liegt Verbund AG und Energie AG mit
einem Frauenanteil im Aufsichtsrat von tber 20 %.

Der durchschnittliche Anteil von Frauen im Betriebsrat ist mit ca. 17 % bei den befragten Unter-
nehmen zwar relativ gering, jedoch im &sterreichischen Durchschnitt (vgl. Untersuchung der
Arbeiterkammer aus dem Jahr 2008%). Diese Studie besagt auch, dass ein GroRteil (68 %) der
weiblichen Aufsichtsratinnen in 6sterreichischen Unternehmen vom Betriebsrat entsendet wer-
den.

Frauen sind haufiger in Teilzeit zu finden und damit auch weniger in Fiihrungspositionen

Die Fragebogen-Auswertung ergab, dass 97% der Ménner Vollzeit arbeiten. Bei Frauen liegt der
Anteil an Vollzeitbeschéftigten bei nur 68% (siehe Abbildung 3). Verglichen mit dem 6sterreichi-
schen Durchschnitt - hier liegt der Anteil der vollzeitbeschéaftigen Frauen bei 58% (vgl. dazu
Frauenbericht 2010) - sind Frauen in der Energiewirtschaft Gberdurchschnittlich oft vollzeitbe-
schaftigt.

Anteil der Anstellungsarten von Frauen und Mannern bezogen auf die
gesamte MA-Anzahl

100% T

90% +———

B80%

70%

60')/0 _ _ | — .<50%
50% +— T 50%
a0% - 50-90%
30% - Vollzeit
20% -

10% -

0% T 1

Frauen Manner

Abbildung 3: Anteil der Anstellungsarten bei den befragten Unternehmen bezogen auf die gesamte
MA-Anzahl (eigene Darstellung)

37 Naderer, Niklas, 2008:AK Auswertung 2008: Frauen in Fuhrungspositionen — kein Fortschritt erkennbar. At:
http://wien.arbeiterkammer.at/bilder/d65/FraueninChefetagen.pdf
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Weiters ist festzustellen, dass die befragten Unternehmen kaum Fuhrungspositionen fir Teil-
zeitbeschéftigte anbieten. Da aber Frauen vermehrt in Teilzeit arbeiten, dirfte dies mit ein Grund
sein, dass ihnen der Zugang zur 1. Fihrungsebene erschwert ist.

Frauen beanspruchen Familienkarenz, Manner Bildungskarenz

Bei den befragten Unternehmen gehen nahezu nur Frauen in familienbedingte Karenz. Bei
sonstigen Karenzierungen, die vorwiegend der personlichen Entwicklung dienen, wie beispiels-
weise Bildungskarenz, finden sich hauptsachlich Manner (siehe Abbildung 4).

Aufteilung bei Karenzzeiten zwischen Frauen und Mannern in den befragten
Unternehmen

100%
90%
80%
70%
60%

50% W Frauen

40% Mdanner
30%
20%

10%

0% T T 1
Sonstige Karenzierung Familienkarenz Elternteilzeit

Abbildung 4: Aufteilung bei Karenzzeiten zwischen Frauen und Mannern bei den befragten Unter-
nehmen (eigene Darstellung)

In Osterreich wurde die Vaterkarenz als MaRnahme gesetzt um mehr Manner zur Betreuung
ihrer Kinder und damit zur Uberwindung klassischer Rollenzuschreibungen zu ermutigen. Durch
Modifikationen des Kinderbetreuungsgeldes in Form spezifischer, ausschlieBlich fir Méanner
reservierter Betreuungszeiten im Jahr 2008 und der neuen Kurzvariante des einkommensab-
hangigen Kinderbetreuungsgeldes 2010 wurde ein politisches Instrument in Osterreich imple-
mentiert, das eine langjéahrige (gleichstellungs-) politische Zielsetzung nach einer Umverteilung
unbezahlter (Betreuungs-) und bezahlter (Erwerbs-) Arbeit unterstitzt.

Unternehmen kénnen die Chancengleichheit im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
und damit auch in der Karriereentwicklung, mit der aktiven Forderung von Vaterkarenz unter-
stiitzen. In der Energiewirtschaft wurden diese Méglichkeiten bisher nicht vorrangig aufgenom-
men.
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Die durchgefiihrten MaBnahmen zur Chancengleichheit

Die folgende Tabelle zeigt die Durchfihrung von MaRnahmen zur Chancengleichheit bei den
befragten Unternehmen.

Tabelle 4: Durchgefiihrte Malinahmen laut Befragung

Recruiting, Stellenbesetzung, Nachwuchsforderung Anzahl
Praktikumsplatze flr Frauen in technischen Bereichen 11
Teilnahme am Girlsday/Tochtertag

Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmessen
Bewerbung der MaRnahmen zur Chancengleichheit bei Stellenausschreibungen
Konkrete Zielsetzung fir die Erhéhung des Frauenanteils
Positive Diskriminierung fur das unterreprasentierte Geschlecht bei der Stellenbesetzung

Vergabe von Stipendien fiir Frauen
Gezielte Rekrutierung von Frauen (z.B. bei Frauennetzwerken)
Beschreibung weiterer MalRnahmen:
Genderspezifischer Leitfaden fur die Rekrutierung

P OINIFP|IN (RO OD

Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben
Verschiedene Teilzeitmodelle 13

Gleitzeit 12

Kontakt zu Karenzierten 11

Jobrotation 7

Teleworking 7

Ermutigung zur Nutzung familienfreundlicher Arbeitszeiten 8
Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung 6

7

5

2

Karenzausstiegs- und Wiedereinstiegsgesprache
Forderung von Véterkarenz
Beschreibung weiterer Malinahmen:

Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik

Verwendung von gendersensiblen Formulierungen 10
Gesellschaftliches Engagement zu Chancengleichheit ( z.B. Mitarbeit: Gremien, Netzwer-
ken)
Gleichstellungsbeauftragte/r
Beschreibung weiterer Malinahmen:
Verankerung von Chancengleichheit bei der Kommunikation (z.B. Website, Geschaftsbe-
richt)
Antidiskriminierungshandbuch
Frauenforderungsplan

Integration von Gender-Aspekten in betrieblichen Qualitatssicherungsprozessen

RlRlk o wlo| N

Insgesamt werden im Bereich Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben die meisten
MaRRnahmen angeboten. In den Bereichen Institutionalisierung von GleichstellungsmalRnahmen
und Rekrutierung werden wiederum die wenigsten MalRnahmen angeboten.

Die Tabelle zeigt, dass inshesondere im Recruiting vermehrt Malinahmen gesetzt werden, also
gezielt Nachwuchsarbeit geleistet wird. Auch gendersensible Formulierungen werden laut einer
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Vielzahl der Unternehmen verwendet und damit ein Beitrag zur Institutionalisierung von Chan-
cengleichheit geliefert.

Fazit der Studie: Der Frauenanteil in der Energiewirtschaft ist noch gering, doch die
Energiewirtschaft ist zum Thema Chancengleichheit sensibilisiert

Die Ergebnisse der Befragung sowie die Analyse der Geschafts- und Nachhaltigkeitsberichte
der befragten Unternehmen zeigen, dass die 0Osterreichische Energiewirtschaft zum Thema
Chancengleichheit bereits sensibilisiert ist und das Thema Humanpotenzial im Zusammenhang
mit Chancengleichheit ein wichtiges Thema darstellt. Entsprechend werden auch schon ver-
schiedene Malinahmen dazu in den Unternehmen angeboten. Vor allem bei Energie Graz, EVN,
Energie Salzburg, Verbund AG aber auch bei Wienstrom wird ein sehr umfassendes Portfolio an
Mafnahmen zur Chancengleichheit geboten.

Fast alle befragten Unternehmen bieten MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
an, wie verschiedenste Teilzeitmodelle und Gleitzeitangebote zeigen. Darlber hinaus werden
die Mitarbeitenden dazu ermutigt, familienfreundliche Arbeitszeiten einzuhalten. Bei etwa der
Hélfte der Befragten wird auch Kontakt zu den Karenzierten gehalten, damit diese den An-
schluss zum Unternehmen nicht verlieren.

Als Best Practice kann hier das Kinderbetreuungsangebot der TIWAG genannt werden. TIWAG
bietet bereits seit 1999 mit drei weiteren Partnerunternehmen eine Kinderkrippe fir die Mitarbei-
terinnen an. Darilber hinaus wird ein Kinderkrippenzuschuss gewdhrt, der 50% der Kosten, die
durch die einmalige Anmeldung in einer Kinderkrippe bzw. die Inanspruchnahme einer Tages-
mutter anfallen, abdeckt.*®

Auch Chancengleichheit in der Nachwuchsférderung ist ein wichtiges Thema in der Energiewirt-
schaft, insbesondere im technischen Bereich. Hier bieten 50% der Befragten Praktikumsplatze
an und/oder nehmen am Girlsday teil. Mit dem Stipendium der Verbund AG fir Frauen an der
TU Wien betreibt die Verbund AG Chancengleichheit in der Nachwuchsférderung besonders
aktiv. Studentinnen der Studienrichtungen Elektrotechnik, Maschinenbau, Bauingenieurwesen,
Technische Mathematik, Wirtschaftingenieurwesen oder Informatik, die bereits erste Berufser-
fahrungen gesammelt haben und auch Uber Auslandserfahrung verfiigen, kdnnen sich fir die-
ses Stipendium bewerben. Es werden jahrlich drei Stipendien vergeben. Die Gewinnerinnen der
Stipendien werden fir die Dauer von einem Jahr von der Verbund AG mit insgesamt 5.000,-
Euro pro Stipendium gefordert.*

Weniger aktiv wird die Karriereentwicklung von Frauen unterstitzt. Nur wenige Unternehmen
benennen spezielle MaRnahmen in diesem Bereich. Bei der EVN werden Frauen motiviert, an

% Siehe Geschaftsbereicht 2010 at: http://www.dietiwag.at/mat/TIWAG _Geschaeftsbericht 2010.pdf, abgerufen am
06.09.2011

39 http:/Ireports.verbund.com/gb/de/2010/corporategovernance/frauen-foerderung.html,
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einem speziellen Fiihrungsprogramm teilzunehmen. Die lllwerke haben aktuell ein spezielles
Fiuhrungskrafteprogramm fiir Frauen entwickelt*’. Die Verbund AG wiederum nimmt am Fiih-
rungskrafte-Programm Zukunft:Frauen, das vom Bundesministerium flr Wirtschaft, Familie und
Jugend gemeinsam mit der Wirtschaftskammer und der Industriellenvereinigung angeboten
wird, teil. Diese Méglichkeit steht allen 6sterreichischen Unternehmen grundsétzlich offen®?. Ein
weiteres Best Practice Beispiel ist die Initiative Working Life Care von den Wiener Stadtwerken.
Das Programm umfasst eine lebensphasenorientierte Personalarbeit, wo Malinahmen fiir vier
Berufsphasen: Einstiegsphase (Startunterstiitzung), Orientierungs- und Etablierungsphase (Auf-
zeigen von konkreten Laufbahnmodellen, Jobrotation), Familiengriindungs-/Karrierephase
(WLB) und Best Agers (wertvolles Erfahrungswissen halten und verteilen, WLB) angeboten wer-
den43.

Das Angebot von Fihrung in Teilzeit kdnnte ebenfalls die Karriereentwicklung von Frauen un-
terstlitzen, da Frauen durch Betreuungspflichten vermehrt Teilzeit arbeiten. Diese Mdglichkeit
wird bei den befragten Unternehmen derzeit nur bei Energie AG OO, STEWAG und Salzburg
AG in geringem Ausmald angeboten.

Institutionalisierung und Kommunikation nach au3en miissen noch ausgebaut werden —
es gibt jedoch bereits positive Beispiele

Die Erfahrung zeigt, dass die Institutionalisierung von Chancengleichheit ein wesentlicher Bei-
trag zur Umsetzung von Chancengleichheit darstellt. Auf diese Weise kann Chancengleichheit in
die Unternehmenskultur integriert werden.

Um Chancengleichheit zu institutionalisieren bedarf es in einem ersten Schritt einer Person, die
fur das Thema zusténdig ist und dementsprechend Ressourcen zur Verfigung gestellt be-
kommt. Nahezu die Halfte der befragten Unternehmen verfligen bereits tber eine Gleichstel-
lungsbeauftragte oder einen Gleichstellungsbeauftragten. Vorreiterrolle nehmen auch hier die
Wiener Stadtwerke ein: Die Gleichbehandlungsbeauftragte bei den Wiener Stadtwerken Uber-
wacht die Umsetzung der Gleichbehandlung im Unternehmen. Sie wird fur jeweils funf Jahre
bestellt, ist unabhangig und weisungsfrei. Damit sie ihrer Aufgabe engagiert und entschlossen
nachkommen kann, ist sie vom Dienst frei gestellt (Information aus dem aktuellen Nachhaltig-
keitsbericht).

Im Rahmen der Institutionalisierung empfiehlt es sich, eine Betriebsvereinbarung zur Umsetzung
von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern, einen Frauenforderplan oder ahnliches
einzufihren. Der Frauenforderungsplan der Wiener Stadtwerke beispielsweise verankert die

40 hitp://www.evn.at/getdoc/b05083f0-64b8-4b36-9b5d-03391bdef3b9/Gleichbehandlung-und-
Chancengleichheit.aspx,

1 VKW Nachhaltigkeitsbericht 2010, siehe
http://www.vkw.at/downloads/at/illwerke vkw Nachhaltigkeitsbericht 2010 Web.pdf

42 http://www.zukunft-frauen.at/
3 http://www.nachhaltigkeit.wienerstadtwerke.at
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Themen: Anerkennung der Frauen als gleichberechtigte Partnerinnen in der Berufswelt, Chan-
cengleichheit fir Frauen und Manner bei allen Bildungs- und Forderungsmaoglichkeiten, erhéhter
Frauenanteil in Fihrungspositionen, Optimierung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
Teilnahme weiblicher Bediensteter an Fuhrungskrafte-Lehrgangen (Information aus dem aktuel-
len Nachhaltigkeitsbericht).

Vor allem die konkrete Zielsetzung zur Erhéhung des Frauenanteils beschleunigt die Umsetzung
von Chancengleichheit. Zudem werden damit rasch weibliche Rollenvorbilder geschaffen, an
denen sich die Frauen orientieren kbnnen. Energie Graz, Verbund AG, EVN und Salzburg AG
haben sich laut Befragung / Fragebogen bereits konkrete Zielsetzung diesbezlglich gesetzt.

Die aktive Forderung von Véaterkarenz bzw. die Kinderbetreuung von Vatern insgesamt, ist ein
wichtiger Hebel zur Veranderung der Unternehmenskultur, da so die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie kein reines Frauenthema bleibt. Dennoch setzen nur einige der befragten Unter-
nehmen Anreize in diesem Bereich. Als Best Practice kann hier nur ein Beispiel aul3erhalb der
Branche genannt werden: Die Forschungsgesellschaft Joanneum Research hat die sogenann-
ten ,Papawochen® eingefithrt und bewirbt aktiv Vaterkarenz*.

Ein regelmaRig durchgefiihrtes Gender Monitoring ermdéglicht es Fortschritte bei der Umsetzung
von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern festzustellen. Der im Projekt ausgesand-
te Fragebogen bietet dabei Hilfestellung, da die im Unternehmen gesetzten Mal3hahmen nach
aufRen kommuniziert werden. Dies ermoglicht erst, dass ein Unternehmen als attraktive/r Arbeit-
geberln fur Frauen und Méanner erkannt werden kann.

4 J0anneum, 2010
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5. Anhang

Fragebogen Genderspezifische Datenanalyse Energiebranche
Sehr geehrte Damen und Herren,

wir bitten Sie folgenden Fragenbogen zur Erhebung geschlechtsspezifischer Beschaftigungsdaten sowie
zur Umsetzung von Chancengleichheit im Betrieb auszufillen. Die Osterreichische Gesellschaft fir
Umwelt und Technik (OGUT — www oegut at) ist fir die Datenauswertung verantwortlich und wird alle
bereitgesteliten Informationen vertraulich behandeln. Alle teilnehmenden Unternehmen erhalten einen
Report, der lhnen als Hilfestellung fir die weiteren Umsetzungsschritte zur Implementierung von
Chancengleichheit dienen soll.

Zusétzlich wird der Report Best Practice Beispiele aus der Branche enthalten. Wenn Sie also bereits
erfolgreich Malnahmen zur Chancengleichheit im Betrieb umsetzen, beschreiben Sie diese bitte kurz im
Fragebogen und wir setzen uns dann mit lhnen direkt in Verbindung, um mehr zu den MalRnahmen zu
erfahren. Wenn Sie irgendwelche Fragen haben beziiglich der Beantwortung des Fragebogens,
kontaktieren Sie bitte beatrix_hausner@oegut.at bzw. Tel. 01/315 63 93-14

1. Statistische Angaben zur Beschiftigungssituation

1. Anzahl der Beschaftigten nach (Tochter-)Unternehmen (im Geschaftsfeld Energie)

Bezeichnung Unternehmen

Summe = Gesamtbeschaftigte im
Geschartsfeld Energie
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2. Struktur der Beschatftigten

Gesamtbeschaftigung

davon Volizeit

davon Teilzeit (50-90 Prozent)

davon Teilzeit (50 Prozent)

davon Teilzeit (< 50 Prozent)

. Eltemteilzeit

" Familienbedingte Karenz

Sonstige Karenzierungen

Werkvertrag, freier DV

- Neuzugange

 Abgange

3. Beschaftigte in Crganen und Gremien

I Aufsichtsrat, Vorstand

E"E!éiri'ébﬁréflnnen

4. Beschaftigte mit Fihrungsverantwortung nach Funktionen

| 1. Fiihrungsebene

* 2. Fihrungsebene

i 3. Fuhrungsebene

Erste Fuhrungsebene: bspw. Geschaftsfuhrung, Werks-/Betriebsleitung etc.
Zweite Fiihrungsebene: bspw. Abteilungsleitung, Produkiionsleitung etc.
Dritte Fuhrungsebene: bspw. Gruppen- oder Bereichsleitung, Leitung grofer Projekte etc.

5. Beschaftigte nach Tatigkeiten/Qualifikation

: Akademikerinnen

davon technisch

davon kaufmannisch

Fachkrafte gesamt (Maturaniveau)

davon technisch/handwerklich
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Fachkrafte gesamt (Lehrabschluss)

davon technisch/handwerklich

davon kaufmannisch

Angelernte Krafte und Hilfskrafte

Praktikas

davon technisch/handwerkicin

davon kaufmannisch

- Lehrlinge

davon technisch/handwerklich

davon kaufmannisch

6. Beschéaftigte nach Altersgruppen

: Bis 25 Jahre

26 bis 35 Jahre

2010

36 bis 45 Jahre

46 bis 55 Jahre

: 56 und alter

7. Beschaftigte nach Einkommensgruppen (brutto | Vollzeit-Aquivalente)

. bis 1.500 €

2010

1.501 €-2.000 €

2001€-3.000€

3.001€-4.000€

uber 4.000 €

8. Wie viel Frauen und Manner nehmen Aus- und Weiterbildungsmaglichkeiten in Anspruch?
' 2010

! Gesamtbeschaftigte

Personen in Karenz
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2. MaRnahmen zur Chancengleichheit

Bitte kreuzen Sie an, welche MaBnahmen in lhrem Unternehmen bereits durchgefiihrt werden.

A) Karriere- und Personalentwicklung

Spezielle Fihrungskraftetrainings fur weibliche Mitarbeiter

Coachings fur weibliche Mitarbeiter

Spezielles Mentoring fir weibliche Mitarbeiter

Gendertrainings fir Fuhrungskrifte

Gezielte Emmutigung zur Bewerbung von weiblichen Mitarbeitemn fir Fiihrungspositionen

| Gezielte Besetzung von weiblichen Mitarbeitem in Fihrungspositionen

. Karrieremoglichkeiten fur Teilzeitkrafte

. Weiterbildung wahrend der Karenz

: Chancengleichheit von Frauen u. Mannern als Kriterium fiir die Bewertung von Flhrungskraften

[ | |

‘Beschreibung weiterer Magnahme/n:

B) Rekrutierung, Stellenbesetzung und Nachwuchsférderung

: Teilnahme am Girlsday/Tdchtertag

" Praktikumsplatze fir Frauen in technischen Bereichen

Vergabe von Stipendien fir Frauen

Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmessen

Bewerbung der Manahmen zur Chancengleichheit bei Stellenausschreibungen

Gezielte Rekrutierung von Frauen (z.B. bei Frauennetzwerken)

Konkrete Zielsetzung fir die Erndhung des Frauenanteils

| L

Genderspezifischer Leitfaden fur die Rekrutierung

Positive Diskriminierung fiir das untemrepriasentierte Geschlecht bei der Stellenbesetzung

Beschreibung weiterer Manahmen:

C) Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit und Privatleben

[ verschiedene Teilzeitmodelle

[ Gleitzeit

| Jobrotation

- Teleworking

. Ermutigung zur Nutzung familienfreundlicher Arbeitszeiten

. Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung

| Karenzausstiegs- und Wiedereinstiegsgesprache

Kontakt zu Karenzierten

Farderung von Vaterkarenz

I e

Beschreibung weiterer Malnahmen:

D) Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik

* Antidiskriminierungshandbuch

* Betriebsvereinbarung zur Umsetzung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern

4
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| Frauenf6rderungsplan

i Gleichstellungsbeautiragterr

f Verwendung von gendersensiblen Formulierungen

Integration von Gender-Aspekten in betrieblichen Qualitatssicherungsprozessen

Verankerung von Chancengleichheit bei der Kommunikation (z.B. Website, Geschaftsbericht)

I

Gesellschaftliches Engagement zu Chancengleichheit ( z.B. Mitarbeit: Gremien, Netzwerken)

Beschreibung weiterer Maknahmen:

E) MaRnahme/n, die Sie als Best Practice Beispielle bezeichnen wiirden.

Beschreibung:
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