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1 Einleitung

Fur das Jahr 2016 hat sich das BMLF#4/BudgeWirkungsziel ,Erhalt und Verbesserung der L
bensqualitdt von Frauen (und Mannern) in einer gering waoken Wirtschaftgesetzt. Eine Ma-
nahme zur Umsetzung des Ziels ist die Durchfiihrung eines Wagrkisn Rahmen der Wahstumim-
WandetKonfeenz am 23. Februar 2016 (WiW 2016), bei ddafinahmen zur Lebensqualitat kon-
kretisiertwerden sollen

Das vorliegende Projekfeht von folgenden Pramissen aus:

x Die Chancengleichheit zwischen Frauen und Manmén Berufsleben stellt einen weseiatl
chen Aspekt volhebensqualitatunter dem Genderfokus dar. Dabei geht es um den gleichb
rechtigten Zugang zu Fihrungspositionen, aber auch um die Rdiadmgungen fur die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fur beide Geschlechter.

x Die Energiebranche irOsterreich befindet sich aktuelstark in Veranderung(Stichworte:
Energiewende, gering wachsende Wirtschaft, Dezentralisierung der Enesgienmg, As-
bau der Erneuerbaren Energien etc.)

x DieseVeranderungsenergi&kann genutzt werden, um zusatzlich ztsteebenswerten Ve
besserungen im Bereich Nachhaltigkeit (z.B. durch den Austra&rdeuerbaren Energien)
auch Verbesserungen im Hinblick auf Chancengleichheit und damit Lebensqualitat fur
Frauen und Manneeu erreichen.

Das Projekbesteht auszwei Modulen:

1. Im ersten Modul wurdemine Hintergrundstudiesowievier Expertinneninterviews zum
Themadurchgefuhrt. Beide itdeten die Basis fur den Workshop bei der Konfergiiacts-
tum im Wandel, bei der die Ergebnisse der Hintergrutudie mit Vertreterinnen deEne-
giebranche und Besucherinnen der Konferenz diskutiert un@dhmen fur eine Verard
rung erarbeitetwurden.

2. Aufbauend auf die Ergebnisse des Workshops wirdeweiten Modul eine genderspeizif
sche Basisdatenerhebung fir dteergievirtschaft durchgeftirt. Dabei wurdergeschlechs-
differenzierte Personaldaten und Mal3hahmen zur Chancerdleitvon Mannern und
Frauen inUnternehmen erhobemind interpretiert Zudem wuden Good Practice
Maflnahmen zur Umsetzung von Chancengleichteidusgearbeitetind eire Zusamme-
fassung zur Veroffentlichung erarbeitet.

DervorliegendeEndberichtbeinhaltet die Aktualisierung des Zwischenberictdsviedie Dokuma-
tation zu den Arbeiten im Rahmen der genderspezifischen Basiserhebung.



2 Ziele und angestrebté&rgebnisse

Die Basis fiir das Projeilden u.a. Ergebnisse der 2011/12 durchgefiihrten StudieQiBUT fiir das
bmwfj* zur Beschaftigungssituation von Frauen (und Ménnern) in degrieichischen Energieviir
schatft.

Das Projekt verfolgtzwei inhaltliche Zie:

X Hnerseits sotlen Griinde analysiert und Barrieren identifiziewerden, die bewirken, dass
es in der Energiebranche nur einen geringen Frauenantgkziell in Fihrungspositionen
gibt, dass der Gender Pay Gap hoch ist, dass Karrierewege ascklassmannlichenrk
werbsbiografien orientiert sind etc..

x Darauf aufbauend solleSchritte zur Umsetzung fur mehr Chancengleichhiriden Unte-
nehmen der Energiebranche erarbeitet werden.

Folgende Ergebnissmlliten am Ende des Projekts vorliegen

X Studiezu Barrieren fur Frauen in Fihrungspositionen und den Rahet#ngungen fur die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fir beide Geschlechter mit demnsFak die 6ste
reichische Energiebranche

X Mogliche Zukunftsbilder fur die Entwicklung der Energiabhe zu einer nachhaltigen Bran-
che, die die Chancengleichheit zwischen Frauen und ManneteriPersonalpolitikdrdert.

x Fotoprotokoll zum Workshop bei der WiW 20K6nferenz

x Genderspezifische Basisdatenerhebung tiber die Energiewirtschaft in Osterréaigleich
zu Ergebnissen aus dem Jahr 2012

X Good PracticéMalBnahmen zur Umsetzung von Chancengleichheit in Unternehden
Energiebranche

Lvgl OGUT (Hg2012



3 Arbeitsschwerpunkte

Folgende Arbeitsschwerpunkte wurden fur das Projektraei:

Vorbereitung, Durchfihrung und Dokumentation eines Workshbei der Wachstum im Wandel
Konferenz 2016

Kooperationsaufbau mit Interessensvertretungen der Energiebranche,
Definition zur Reichweite der Energiebranche,
Erarbeitung einer Hintergrundstudie als Basis fur den Wanksowie

Vorarbeiten zum Workshop und

X X X X X

Durchfiihrung des Workshops.

Genderspezifische Basisdatenerhebung iiber die Energigigaimc Osterreich inkl. Good Practice
Beispiele

x Entwicklng des Fragebogens,

x Versand des Fragebogens und Motivation/Bewerbung,

X Auswertung der Befragung,

x Aufbereitung der Ergebnisse und Erstellung von Good PeaBéispielen sowie

x Kommunikation der Ergebnisse.



4 HintergrundstudieChancengleichheit von Frauen und Man-
nern in der Energiebranche

4.1 Methodische Vorgehensweise

Um einen Einblick iden Energiesektor zu geben, wurggerst allgemein der Sektor der Energiever-
sorgung in Osterreich charakterisiert und beschrieben. Daraufefoldie Darstellung der Veraad
rungenin der Energiebranche sowie mléderausforderungen, vor denen diese steht. Basis da#ir w
ren die zur Verfigung stehenden Datend Studienergebniss&/iele Untersuchungen zum Thema
wurden in Deutschland durchgefiihrt, in Ostedtefindet sich wenig Marial.

Anschlieend wurde das Thema Chancengleichheit zwischearFoad Mannern im Berufsleben im
Detail betrachtet. Dazu wurde ebenfalls eine Literaturrecherche durchgefltarauf aufbauend
wurden mit Hilfe der Geschaftsind Nachhaltigkeitsberichtder grof3ten Energieunternehmen ge-
schlechtsspezifische Personaldaten sowie bereits implementierte Bafien zur Chancengleichheit
ermittelt. AbschlieRend wurden die Grinde fir den geringeauEnanteil in der Energiebranche
untersucht.Dazu wurdereine Liteaturrecherche und vieExpertinneninterviews durchgefihrt.

4.2 Definition zur Reichweite der Energiebranche

In einer allgemeinen Betrachtung umfasst die Energiebramnameder Aufbringung und Speicherung
von Primarenergie alle weiteren Stufen bis hin zumr&eéandel bzw-vertrieb (vgl.Abbildung ).

* Primarenergieaufbringung / Speicherung

Transport

Handel, Vertrieb

Energieumwandlung / Speicherung

Transport
Handel, Vertrieb

KKK

Abbildungl: Wertschdpfungskette in der Energiebranche (eigene Darstgllun

In Osterreich gibt es unterschiedliche Rechtsquellen, in denen Energievarbarg. Energieliefera
ten definiert werden:
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x Energiewirtschaftsgesetz 2000 (nicht mehr in Kraft)
x BundesEnergieeffizienzgesetzEEffG

x Elektrizitatswirtschaftsund -organisatonsgesetz 2010

In jeder dieser Rechtsquellen werden Energieversorger unterschiedlichedefido schliel3t intn-
terschied zumEnergiewirtschaftsgesetz 20@be Definition des Energielieferanten nach d&wm-
desEnergieffizienzgesetz 201d&uch Treibstoffhesteller bzw.-héandler ein Allerdings ist diese Defi-
nition wiederum so umfassend, dass sogar Baumarkte, wenn diese beispielsweitts Bakkaufen,
als Energielieferanteméhlen. Dafuist im EEffG die Erzeugungm Begriff Energieversorger ebenso
ausgeommen wieder Transport von Energie.

Eine weitere Definition findet sich iflektrizitdtswirtschaftsund -organisationsgesetz 204Q,Ver-
sorger. eine naturliche oder juristische Person oder eingetragene Personeligygsd, die die Ve
sorgung wahrnimmt.

Insbesondere im Hinblick auf strukturelle Veréanderungenkieergieversorgung kénnte dizefiniti-
on um folgende Elemente erweitert werden (vgl.):

X Priméarproduktion von EnergietragernErdét und Erdgasférderung unepeicherung; He
stellung von biogenenrigrgietragern (z.B. Teile der Lanohd Forstwirtschaft)

x Herstellung von Anlagen und Geréatdiir die Erzeugung, die Umwandlung, den Transport
und den Verbrauch von Energie

x Dienstleistungen die im Zusammenhang mit Versorgung stehen (z.B. IT)

Diese Wirtschiisbereiche sind insbesondere von der Dynamik der Energmnelhe im engeren Sinn
abhangig. AuBerdem ist davon auszugehen, dass sie in lpegimBereichen strukturell &hnliche
Rahmenbedingungen bzw. Herausforderungen aufweisen wie @igiebranche im engeren Sinn

2 Vgl. Energieversorgungsgese29@0).
3 Vgl.Bundesgesetz Uber die Steigerung der Energieeffizienz bei Unternehmen und dem Bund 2015 (Bundes

EnergieeffizienzgesetzEEffG)2015)
4 Vgl.Elektrizitatswirtschaftsund -organisationsgesetz 2010
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~”  Energiebranche inkl. ~~
,~ relev Hersteller & Dienstleister~

'S AY
' Y
b

/ Alle Energietrager \
und Bereitstellungsketten

Abbildung2: Die Energiebranche im Kontext (eigene Darstellung)

Es zeigt sich, dass die Definition von Energieversorgung beiBEDRDUB sich an jener des Energi
wirtschaftsgesetzes orientiert. Wichtige statistische Berichte wie beisyeéds die Leistungsund

Strukturbilanz der Statistik Austria oder die Einkommeniinte des Rechnungshofs wenden die

Klassifizierung nach ONACE 2008 \&fielche Unternehmen in deleistungs und Strukturstatistik
2015 in die Kategorie Energieversorguigategorie DYallen, ist in der ONACE 208®assifikation
festgeschrieben. Es sind dies Unternehmen aus folgenderciBean

1. Kategorie D 35.1: Elektrizitatsversorgung (c&.% der Unternehmen; ca.®8% der Bescha
tigten) bestehend aus

- D 35.11Elektrizitatserzeugung (ca3 86 der Beschaftigten)

- D 35.2: Elektrizitatsibertragung (ca0Po der Beschaftigten)
- D 35.B: Elektrizitatsverteilung (c&7 % der Beschaftigten)

- D 35.4: Elektrzitdtshandel (ca6 % der Beschéftigten)

2. Kategorie D 35.2Gasversorgungc@. 2 % der Unternehmen; cab % der Beschétftigten) ds
stehend aus

- D 35.21: Gaserzeugung ( < 1 % der Beschéftigten)
- D 35.22: Gasverteilung durch Rohrleitungen (ca. 5 9Beschaftigten)
- D 35.23: Gashandel durch Rohrleitungen (ca. 1 % der 8tigtn)

3. Kategorie D 35.3Warme- und Kalteversorgungca. 42 % der Unternehmen; cé% der ®-
schéftigteny

Die ONACKategorie D umfasst somdie Bereicte Strom und Gas. Um gemaR Abbildungéitere
Energietrager und Bereitstellungsketten miteinzubeziersml auch der Bereich déireibstoffe le-
trachtet werden Dieser setzt sitaus folgenden ONA@&assifizierungen zusammen:

®vgl. ONACE (2008)
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- Kategorie B 085ewinnung von Erdol und Erdg&3Unternehmen;davon eines tber 250
Beschaftigtezweizwischen 50 und 249 Beschaftigje

- Kategorie C 19.Mineralélverarbeitung (5 Unternehmen:; 1.44 Besché#ige)®

Unter Beriicksichtigung dieser Erkenntnisse lasst sich ein Udderhir gesamten Energieverso
gungsbranche hinsichtlich Mitarbeiterinnenstruktur bzwidReveite generieren. Hierfir werden die
genanntenONACHIlasserbetrachtet. Die Ergebnisse simdder untenstehenden Tabelle dargestellt
und zeigen, wie viele Unternehmen bzw. wie viele unselbststandig ErwerbstatiGeschaftsfeld
der Energieversorgung in Osterreich tatig sind.

Grol3e nach Anzahl der Anzahl der STIE B u“n'selbstst.
g Erwerbstatigen
Beschaftigten Unternehmen :
Insgesamt
0-9 2.135 min. 1.565
10-19 41 min. 563
20-49 37 min. 1.153
50-249 40 min. 4.112
250 und mehr 24 min. 20.153
insgesamt 2.277 29.297

Tabellel: Darstellung der Unternehmen in den Brancli&rergieversorgung, der Erdéihd Erdgasgewinnung sowie der
Mineral6lverarbeitung nach BeschaftigungsgrofRenklassen und Anzahl der Bigsehaf

K unselbstandige Erwerbstatige

Darstellung OGUT; Quell&tatistik AustriaLeistungsund Strukturstatistik @13

4.3 Rahmenbedingungennd Herausforderungen in der Energiebranche

Die Herausforderungen der Energiebranche sind tberwiegend externer Neitureise aber auch
branchenimmanent. Die wesentlichstemternen Treiber die Veranderungsdruck erzeugen, Sind

x KimaschutzPolitiken (im EtKontext: 203&Ziele Ziele des Paris Agreements): Dekarbenisi
rung des Energiesystems

x Energiepolitiken (im E¥ontext: EBinnenmarkt)
x Globale Méarkte: Ressourcen und Energie; Zugang zu RessoRreese
x Technologische Trends: Neue Energietechnologien, Indus@ijeSmart Grids

X Interne Treiber: Personal, Altersstruktur, Qualifikatiorisiehe dazu Kapitel 4.4)

Allen voran bedeutet die angestrebte Dekarbonisierung des Energiesysiemsukzessive Umste
lung der Versorgungud erneuerbare Energierund birgt somit groRe Herausforderungen fir die

®vgl. ONACE (2008)

"Vgl.Fischer(2014)
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Zukunft. Neben dem Aufbau von Infrastruktur fir erneueeb&nergien wird auch ein Rickbau bzw.
das Auslaufen der fossilémergiewirtschaft notwendig werden.

Auchdie Steigerung der Energieeffiziennd die Reduktion des Energieverbrauchschtige Voras-
setzungen fiir die Dekarbonisierung des Energiesystems, dalzukiinftig weitreichende Anderun-
gen fUr die Energiewirtschaft. Beispielsweise missen gemalR denrdiskéschen Energieeffizien
gesetz Energieversorger jahrliche EnergieeffizienzmalRnahmefiéihren und Einsparungen nach-
weisen

Die heimische Energiewirtschaft ist zudem von der Marschrichtundgedepaischen Energiepolitik
beeinflusst. Diese sieht beispielsweise die Schaffung eines vollstandigierten Energiebinne
marktsvor, was technische und rechtliche Bedingungen voraussetatden freien Energieflusau
ermdglichen Zudem wird dadurch der Wettbewerb innerhalb Europas isteiert.

Der zunehmende Einsatz vemeuerbaren Energienind der vermehrte Einsatz vdglektromobil-
tat wird zu einem verstarktemktiven Netzmanagementfihren, wobei der Fokus starker auf der
Energienachfrage bzw. deren zeitlicher Steuerungtiegird. Auch werden im Zuge dieser Enkwic
lungen vermehrt flexible Stromtarife angeboten werden, die wiedeRmtenziale flir neue Produ

te (z.B. Smart Hom8ystemelnd Dienstleistungeritr die Endkundinnen bieten.

Europaisierungsund Liberalisierungstetenzen werden die Struktur der derzeit eher kleinstoukt
rierten bzw. regionalen Energieméarkte nachhaltig verandern. Waren bislang didigen Bunds-
lander die wichtigsten Markte fir die einzelnen Landesenergieversorgeersohérft sich durch das
Hinzukommen neuer Konkurrentinnen in dieséMarkten der Wettbewerb, sodass dadurch die
Marktmacht der grof3en Energieunternehmen verringestird. Umgekehrt tun sich aber fir dienu
ternehmen neue Méarkte und damiteue Marktchancerauf.

In den Unterbereichen deBtrom und Warmeversorgungraren 204 2.263 Unternehmen tétig, die
in Summe 27546 unselbststandig Erwerbstatige beschéaftigten. Das entsprichDda% der un-
selbststandig Erwerbstatigem Osterreick?

Die Anzahl der Unternehmen aer Strom und Wéarmeversorgundnat im Zeitraumzwischen 2011
und 2015 um 744 Unternehmen zugenommeéZa.96% dieser neuen hinzugekommenen Unte
nehmen sind in den Unterkategorien Elektrizitatserzeugumg) Warme und Kélteversorgung apg
siedelt. Es zeigt sich, dass vdtem in diesen Sektoren ein®ielzahl kleiner bzw. Kleinst
Unternehmen neuhinzukommen’

8Vgl. Statistik Austrig2013).
° Datenbank zur Leistungsnd Strukturstatistik
http://statcube.at/statistik.at/ext/statcube/jsf/tableView/tableView ktml#
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4.3.1 Schlussfolgerungen

Die Veranderungen und zukinftigen Herausforderungen, denerEdergiebranche ausgesetzt ist,
werden diese auf vielen Ebenen beeinflussen.

Im Zugeder im vorigen Kapitel dargestellten Entwicklungen (z.B. aktives Netzemead, neue
Produkte und Dienstleistungen) werddnbpotenzialeflir Technikerinnenaus samtlicherbetroffe-
nene Bereichen (z.B. Informatik, Elektronik, Elektrotechnik) entstehen.itDdim neuen Produkte
und Dienstleistungen auch erfolgreich an die Endkundinnekawé werden kénnenwird sichauch
die Nachfrage nach Persorialden Bereichen Marketing und Vertrieberstarlen. Im Zuge der In-
tensivierung des Endkundinnenwettbewerbs kdnnen dahépdtenziale entstehen bzw. werden
sichJobprofile verandern und zusétzliche Qualifikationen gefrégtein.

Die gefragten Kompetenzen und Fahigkeiten sind vielfaltig: Sie reichretiMRyoduktentwicklung
und hoéhere Kundinnenorientierungiber dasGenerieremeuer Geschaftsmodell€rossSelling und
Kosteneffizienz bigum Management von Kooperationen, Netzwerken und Wissee. Sindie aus
Deutschland aus dem Jahr 2013 findet fir die VerdnderungeddieigroRen Energieunternehmen
folgence Schlagworte: ,Zigige interne Entwicklung der Mitarbeited Uimternehmer” und ,Entwic-
lung vom Energieverkaufer zum Energiedienstleister”.

%y/gl.Schutt, Heidemarie u.2013)
vgl. Berger, Roland (2013): S.22
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4.4 Herausforderungen fur das Personalmanagement der Energieldnanc

Wenn nun das Personalmanagement im Detail bétreicwird, sindfolgende Aspektelominierend.

4.4.1 Viele altere Arbeitnehmerlnnen

Im vorigen Kapitelvurde die Altersstruktur in der Energiebranche als interner Treiber fir Verand
rungen genannt. Im Rahmen der Studie wurden die groRten Enertgimmehmen Osterreichs hin-
sichtlich ihrer Genderund Personalstruktur befragt. Es zeigte diehneits hier dass bei den befga
ten Unternehmemmehr als34% der Mitarbeiterinna Gber 50 Jahrealt sind (vglAbbildung 3. Das
heil3t, dass in den nachsten Jahren eine grof3e Zahl an MitarbeiterinnensiofPgehen wird, o
raus ein entsprechend groRer Personalbedarf resultiert.

Frauenanteil nach Altersgruppen

60,0%
50,0%

40,0%

30,0%
48,3%

20,0%

34,7%
10,0% 16,9%

11,0%
. -, R
Unter 30 30-50) Uber 50

W Frauen Manner

Abbildung3: Altersgruppenverteilung in der Energiebranche in Osterrégitiene Darstellung), Quelle: OGUT @01

4.4.2 Fachkraftemangel

Im Zuge des demografischen Wandels steigt der Fachkraftemangel rasdberanle die Bereiche,
die fur die Energiewirtschaft in Zukunfti@erst relevant sein werden wie beispielsweise Informatik,
Elektrotechnik oder Elektronilsind vom Arbeitskraftemangel betroffen. Auf Grund der demografi-
schen Entwicklung wird es dartber hinaus insgesamt zu einengélaan gut augebildeten und
jungen Fabkraften kommen*?

12 Vgl. BergerRoland2013), Schutt, Heidemarie/Paltauf Anna (2018lff, Heike(2013)
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Derbendétigte Kompetenzaufbaygwie in Kapitel 4.3. beschriebewjrd einerseits sowohl durch ver-
starkte Weiterbildung der vorhandenen Mitarbeitenden alscla durch Neueinstellungen erfolgen
mussen.

4.4.3 Teils unattraktives Image

Das Branchemagespielt bei der Arbeitgeberwahl eine nicht untergeordnete Roder Universum
Student Survey Osterreicus dem Jah2014zeigt, dass vier der groRen Energieversorger unter den
beliebtesten 100 Arbeitgebern Osterreichs zu finden sirid. @MV belegt immerhinPlatz 11 der
VerbundPlatz 47, didViener Stadtwerkeind die EVNfinden sich auf den Platzen 94 u@l*™

Bei der Frage nach konkreten Unternehmen als beliebtesten ArbeitgebeDeutschlandoefand
sichzum Vergleictbei einer Umfragevon Universumim Jahr 2012inter Wirtschaftswissenschadt!
rinnen kein Energieunternehmen in den Top 50. Etwas optimistischer ist das BddhhEnergien-
ternehmen in den Top 50 bei den Ingenieurinrén.

Beieiner Befragung zum Image der deutschen Energisuelidft, ebenfalls aus dem Jahr 20&&irde

die Branchewie folgt charakterisiertdie Energiebranche wird fur zukunftsfahig sowie gewinmnorie
tiert und erfolgreich befunden und mit anspruchsvollerchieik in Verbindung gebracht. Weniger
positiv wurdedas Inage, die Vertrauenswirdigkeit, der soziale und okologische Charakter s@wie di
Sympathie der Branchieewertet. Die Energiewende bietet der Energiewirtschaft die Chanseh

neu zu positionierenSowohl der Geschéaftsbereich ,Erneuerbare Energie” wie aiecArdorderung,

in Netzwerken und kundinnenorientiert zu arbeiten, kann Beanche ein neues Image verleihign.

4.5 Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern im Berufsleibeater
Energiebranche

Die Chancengleichheit zwischen Frauen und MannerrBarufsleben stellt einen wesentlichers-A
pekt von Lebensqualitatnter dem Genderfokus dar. Dabei geht es um den gleichberechtigten Z
gang zu Fuhrungspositioneam Lohngerechtigkeitaber auch um die Rahmenbedingungen fir die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fur beide Gestttkr. Nachfolgendverden wesentliche
Aspekte zuiChancengleichheit von Frauen und Mannern im Berufsleb#r-okus auf die Enemgi
branchebeschrieben.

4.5.1 Niedriger Frauenantei(in Fihrungspositionenyind Grinde daftr

Der Frauenardil bei den unselbststandig Erwerbstétigen in der Energiattrarerhdhte sictewi-
schen 2007 und 2@lauf 19 % Damitlag die Brancheweit unter dem Durchschnitaller ONACE

13 Vgl.Universum Student Survé)sterreich(2014, http://kurier.at/TOP_100_Arbeitgeber Ranking.pdf/72.271.361
Vgl. Energy Relations GmbH (2012): S.9
2vgl. Energy Relations GmbH (2012): S.24,25
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Branchen, der bed7 %liegt, verglichen mit den tbrigen Branchen vor dem Bergbauwesen und de
Baubereich awlrittletzter Stelle. (sieheTabelle 2

_ Anzahl
(INACE 2008 Frauenanteil
Abschnitte F';“;I"n::'d Frauen Manner o
A land- und Forstwirtschaft, Fischerei 56.571 20.812 35.759 37
B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 6.505 920 5.585 14
C Herstellung von Waren 643.290 174.364 468.926 27
D Energieversorgung 29.162 5.628 23.534 19
Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung und
E E!eseitigungrgun‘{imweLt\rerschmutzungen ol AL +.050 L o
F Bau 302.523 38.096 264.427 13
G Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 622.898 354.778 268.120 57
H Verkehr und Lagerei 210.872 45.443 165.429 22
I  Beherbergung und Gastronomie 333.440 200.103 133.337 60
J  Information und Kommunikation 100.866 34.967 65.899 35
K  Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 129.022 67.353 61.669 52
L Grundstiicks- und Wohnungswesen 47.458 29.049 18.409 61
M f;gﬁ{?xuﬁn‘"ﬁ?eﬁg‘?;ﬂ‘;ﬁ“' EEEEE 194.894 108.273 86.621 56
N  Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen 262.583 114.816 147.767 44
0 Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung 574.153 349.921 224.232 61
P Erziehung und Unterricht 112.611 63.796 48.815 57
0  Gesundheits- und Sozialwesen 285.154 223.471 61.677 8
R Kunst, Unterhaltung und Erholung 58.652 28.627 30.025 49
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 98.458 68.559 29.899 70
Private Haushalte mit Hauspersonal; Herstellung von Waren
T und Erbringung von Dienstleistungen durch private Haushalte 1.412 1.125 287 80
fiir den Eigenbedarf ohne ausgepragten Schwerpunkt
U Exterritoriale Organisationen und Korperschaften 103 58 45 56
Unbekannt 37.658 18.421 19.237

Tabelle2: Frauenanteile der verschiedenen ONAR&nchen bei den unselbststandig Erwerbstatigen (Qué&tatistik
Austria, 2014. Lohnsteueand HVDaten. Ohne Lehrlinga: Einkommensbericht 21, At:
http://www.rechnungshof.gv.at/berichte/einkommensberichte.htinl

In denAufsichtsratender Energiebranche lag der Frauenanteil in den JaBg€®2012unter 10 %.
Der mittlere Frauenanteil aller Branchaetagegenbewegte sich in diesen Jahren zwischen 18 un
23%. Allerdings hat sich der Frauenanieilden Aufsichtsratenn der Energiebranche gegenuber
2008 von 4,26 (2008) auf 7,7% (2012) erhoht Der Frauenanteil beiVorstén-
den/Geschéftsfihrungenn der Energiebranche kam nicht U8 % hinaus wahrend der mittlere
Frauenanteil aller Branchen in Vorstanden ureséhaftsfihrungseit 2008 um vieProzentzunahm
und 2012 bei 23,% lag.

Nach einer aktuellen Studie aus Deutschland ist der Fraueihdn FUihrungspositionen im Bereich
Erneuebare Energiesogar geringer als in der traditionellen EnergiebranthBie Ergebnisse fiir
Osterreich zeigen jedoch eim@eres Bildgehe Punkt ,Resumée und Ausbligk*

18 \gl.PWC (Hg.): Frauen in der Energiewirtsct2tL4)
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Obwohl es landerspezifische Unterschiede gibt, siralien in Fuhrungspositioneallgemeén stark
unterreprasentiert So fand der ,Frauen Management Report 2016" der Arbeiterkammer, der den
Frauenanteil in Aufsichkoder Verwaltungsraten in den grof3ten bdrsenorientierten Unternehmen
Europasuntersuchte, dass es in nur einem einzigen europaischen Laathss wie eine Gendesad
lance in Aufsichtsund Verwaltungsraten gibt, namlich in Island @) In allen anderen Landern
reichen die Anteile von 36 3%, wobei die meisten Lander einen Frauenanteil von weniger &ls 20
in ihren Aufsiché-und Verwaltungsraten haben.

Zahlreiche Studien beschaftigen sich den Barrieren fur Frauen, in FUhrungspositionen zu gelan-
gen und zeigen entsprechendeindernisse aufin Osterreich stellte die Industriellenvereinigung
fest, dass sogenanntgMannerbiinde* ein Hindernis fir Frauen darstelléhAuch das Deutsche
Institut fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung gelangte zum Schluss, dass die besseretAdeg
von Mannern untereinander und deren Netzwerke in Vorstandew Aufsichtsraten ihnen einen
Vorteil bei der kompetitiven Besetzung von héheren Positionen verscHafft.

Die Arbeitsaufteilung innerhalb der Familieind die damit verbundene Vereinbarkeitsproblematik
von Familie und Beruf ist vor allem ein Hindernis fiir Fr&lébamit sind Frauen auch &fter mit der
Entscheidung ,Kind oder Karriere* konfrontiert als Manffefatsachlich gilt: i¢ Arbeitszeiten von
Frauen und Mannern ohne Kind(er) unterscheiden sich vonAteeitszeiten der Mitter und Vater:
Mutter arbeiten in der Regel kirzer und Vater langls Beschatftigte ohne Kindévit steigender
Kinderanzahl sinkt die Arbeitszeit der Mitter, wahrend dibef{szeit der Véter davon nicht bi&-
flusst wird. Die Teilzeitquoten der Mutter liegen deutlich Uber dem Durchschnitt der kinderlosen
Frauen und wvdieren je rach Alter des jlungsten KindeBie von Frauen und Mannern genannten
Hauptursachen fur eine Teilzeitbeschéftigung weichen varelar ab: Fir Frauemnind insbesond-

re fur Matter, ist die familiare Betreuung und Pflege entscheidend. Fir digge der Manner ist
entscheidender, dass sie keine Vollzeitstelle finden kénfle

Eine weitere haufig genannte Hirde ist @i#gdung Obwohl der Bildungsabschluss von Frauen meist
nicht geringer ist (vor allem seit der Bildungsreform in Osterreich studieehr Frauen), wihlen sie
oftmals die Facher, wie Sozialwissenschaftait deren Abschlusgan geringere Chancen hairn
Fiihrungspositionen zkommen.?

Uber weite Strecken fehledie weiblichen Vorbilder an denen sich Frauen orientieren kénnen,.
SolcheVorbilder(und deren Fehlen) kénnen die Berufswalteblich beeinflusseand stellendamit
einen weiteren wichtige Faktor dar, der die Aufstiegschancen beeinflusst.

Die Konzepteglassceilings und ,glass walls" sind Begriffe, die das Phdnomen der Bcigkeiten
von Frauen, in Fuhrungspositionen zu kommen, beschreibendiednterschiedlichen Hindernisse,
die bereits dargestellt wurden, bericksichtigen. ,Glasdings" sind Barrieren, die vor allem inner-

7vgl. Hausner, Beatrix u.a. (2009

8ygl. Krohaut, Méller (2010)

Yygl. Annies, Bongaerts (2008)

2v/gl. Annies, Bongaerts (2008)

2]\/gI.Wirtschaftsund Somlwissenschaftliches InstitutWSI- (2015) S.24
2y/gl. Tolk (2009); Annies, Bongaerts (2008)
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halb der vertikalen Unternehmensstruktur besth und Frauen in ihren Aufstiegschancen nach
oben beschranken. ,Glass walls* sind eher Hindernisse auf horizontaler Hiienes Frauen er-
schweren, in Bereiche zu kommen, in denen man in héhereuRgepositionen aufsteigen karfh.

Wer dennoch die "glaseenDecke" durchricht, kanndahinter eine weitere Hiurderwarten. Die
Wirtschaftspsycholdgnen Michelle Ryan und Alexander Haslam von der University of Eketer
grinden dies folgendermaliepVor allem in Krisenzeiten oder wenn sich die Firma in einbm A
wartstrend befindet, werden Frauen an die Spitze BeruWenn die Firma zu kdmpfen hat, ist auch
der Chefsessel wacklig und das Risiko zu scheitern essgrof3: Die beiden nanntemlieses P&-
nomendie "glaserne Klippe'**

Nach einer Untersuchung aus deahd 2014, dieSusanne Bruckmdller von der Universitat Koblenz
Landau mit Kolleginnen durchfiier, hielten weibliche wie méannliche Prob@den Frauen tatsachlich
oft fir besser geeignet als Manner, diihrung einer Firma in angespannter wirtschaftlicher Lage
zu Ubernehmen. In "guten Zeiten" tendierten sie hingegen dazunfiéghe Kandidaten der weibl
chen Konkurrenz vorzuziehen. "In Krisenzeiten passt das lioingepragte Bild der idealen Fih-
rungskraft nicht mehr so gut", fasst Bruckmiiller die Bdfumusammen. In einer schwierigen Phase
erhofften sich Menschen von einem Clatfier Chefinein gutes Gespur fir die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen — etwas, was alsypisch weiblichgilt. Manchmal gehe es einer Firma aber auch
darum, mit einer weiblichen Fuhrunigsft ein sichtbares Zeichen des Neuanfangs und der Verand
rung zu setzen. Gleichzeitig berichteten Frauen in Fihrundgpesa von wesentlich weniger Unte
stiitzung als Manner, was die Situation fiir sie besonders sctywhach. >

Vor allemGeschlechterstereotypaind fur die in diesen Studien abgefragten zutage getretenen Ein
schatzungerverantwortlich Sowohl Manner als auch Frauen sind nicht vor ihnen gefeit; oft sind sie
sich ihrer Gberhaupt nicht bewusst. Studien haben gezeigts teideGeschlechter Frauen vaehrt
sozial orientiere, umsorgende Eigenschaften zuschreiben. Sie gelten etwa als hilfsbat&ihlemd

und freundlich. Das bezeichnen Forschemde "gemeinschaftsorientiert”. Manner gelten dagegen
eher als "handlungsorientieltzum Beispiel unabhangig, ehrgeizig und durchsetzungsstark.

Werden Menschengefragt wie eine erfolgreiche Fihrungskraft sein muss, so nennen die meisten
solche handlungsorientierten Eigenschaften. Das KonzeptRidmung ist in unseren Koépfen also
stark mit "mannlichen” Personlichkeitsziigen verkniipft

Die Vorstellung, typisch Mann, typisch Fradnalt sich hartnackig", bestatigt die Sozialpsychologin
Melanie Steffens von der Universitat Kobldremdau.Deswegerhaben auch Manner, die von der
gesellschaftlichen Norm abweichen, mit Diskriminierung zu rechwan,Laurie Rudman und Kris
Meschner von der Rutgers University in New Brunswick (U&KS 2eigten. Sowohl méannliche als

Zygl. Tolk (2009)
2 vgl. Spektrum.de(8.1. 2016
#vgl. Spektrum.de(8.1. 2016
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auch weibliche Probandeampfanden einen mannlichen Angestellten, der den Perkied um eine
zwolfwochige Elternzeit bagls unsicheref®

Auch auf Annahmen, die aubeschéchterstereotypenzurtickiihren, beruht das Argument, dass
Frauen Ausbildungsbereiche wahlen, die nicht fir eine dHigsposition geeignet sind. Beispielswe
se zeigten Studien, dass Manner unabhangig von ihren Schualito®e mathematischen Fahigkeiten
optimistischer einschéatzen als Frauen. Das bringe nicht nur mit sich, daseiMzlrer einen Beruf
aus den Berehen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft oder Technik ergreifemjesm dass
Frauen eher Ausbildungswege wahlen, die wiederum stggeaticht die ,richtigen” flr eine Fuh-
rungsposition sein sollef{.

SelbstQuoten zur Erhéhung des Frauenantekénnen zu negativen Nebeneffekten fiihren. Es b
steht ndmlich die Gefahder Entstehungeines neuen Stereotypsiamlichdas der Quotenfrau, die

ihre Position nur ihrem Geschlecht verdanRie Konsequenz dabe ist, um Skeptikerinnen zu-ibe
zeugen, misse sie hartarbeiten und bessere Ergebnisse liefern. BekanntermalRen schwacht es das
Selbstbild, nur eine Quote zu erflllen. Die Sozialpspgin Melanie Steffens erkladieses Phéan-

men mit den Worten ,Erklart man jemandem, er habe eine Position allein auf Gruinésség-
schlechts oder seiner Hautfarbe bekommen, sinkt sein Selbstwertgefithleuschatzt seine Fégi
keiten geringer ein als zuvof®

Auf der anderen Seite steht die Tatsache, dassuen in Vorstdnden und Aufsichtsraten bendtigt
werden, weil sie zum Meinungspluralismus beitragen waaanit einenwichtigenstrategischernnput
zur Arbeit der Gremiefiefern. Es braucht deshalweibliche Vorbilder damit sich Frauemutrauen,
diese Positionermusfillen zukdnnen damit sich Geschlechterstereotype andern umdmit Frauen
und Manner, die diese Problematik erkennelem entgegenwirkelkénnen

Die Grunde fur den niedrigen FrauenantegiVor allem in qualifizierten Positionenin der Energe-
branchesind vielfaltig.

Genannt werdervon den Energieunternehmen
X Fehlende Qualifikationen

Sowohl bei einer Befragung von Energieunternehmen in Deatsdfillals auch bei den Interviews
mit Personalverantwortlichen und Genderbeauftragten Rahmen der Hintergrundstudi® wird
angegeben, dass den Frauen zum Teihdtggen Qualifikationenfehlen. Das betrifft vor allem tée
nische Qualifikationen.

%yvgl. Spektrum.de(8.1. 2016

27VgI. Anne Busehleizmann (2015)
2y/gl. Spektrum.de(8.1. 2016)

2 vgl.Wolff, Heike(2013): S. 7376
% Befragte Unternehmen: EVN, OMV, Wiener Stadtwerke
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X Generationenproblem

Zudem sind die befragten Unternehmen der Meinung, dassiais sn einGenerationenproblem
handle. Demnaclmaben vor allem &ltere méannliche Fuhrungskrafte Probleme, Frauen einzostelle
Nach einem Generationenwechsel wird sicbo die Einschatzungder Frauenanteil erhéhen, weil
diese Barriere wegfallt.

x Fehlende Branchenerfahrung

Da der Frauenanteil in der gesamten Branche so gering ist, konnen FravenaftBranchenerfah-
rung vorweisen Das wird von den befragten Unternehmen in Deutschland iastdlungshindernis
genannt.

x Fehlende Weiterbildungsprogramme flr Quereinsteigende

Aus der fehlendemBranchenerfahrungesultiert, dass Frauen oftaVeiterbildungsprogramme flr
Quereinsteigade bendtigen wirden, die aber derzeit nicht angeboten werden.

X ,Mannliche" Branchenkultur

Auf Grund demaéannlich gepragten Branchenkultumd der damit verbundenegeschlechterstere-
typen Vorstellungen tUber Flhrungspersoénlichkeiten (siaheh Punkt 4.5.4) hat die Energiebranche
haufig einschlechtes Image bei Frauen

x An méannlichen NormaErwerbsbiografien orientierte Arbeitsind Karrieremodelle

Frauen leisten immer noch in einem viel groBeren Ausmal} unbezahlteT@bégkeiten (und sind
deshalb aufvariablere Arbeitsmodelle, flexiblere Arbeitszeiten und Telearbengewiesen, die in
einer durch Prasenzkultur gepragten Branche aber nur zégerlich realisiert werden.

X Zu technisch formulierte Jobausschreibungen

Zudem haben die Erfahrungen der Auftragnehmerin bei der Bagaton Organisationen zur Untse
zung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern gezeigtgdeade bei technisch orien-
tierten Positionen digQualifikationen bei den Jobausschreibungen sehr eng gefaind. Wenn die
bendtigten technischen Qualifikationen nochmals durchgdtlaverden, lassen sich zumeist die
Fachbereiche erweitern und dann melden sich auch mehr Fraué die ausgeschriebenen techn
schen Positionen.

45.2 Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern

Die Energiebranche ist in Osterreich die finanzgtaktivste Branche, wie deEinkommensbericht
2015 des Rechnungshofs zeigt. Zudem sind Frauen Uberdunittiézin vollzeitbeschaigt. Das ist
zwar eine Barriere fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die nach wie voiegend Frauen
betrifft, jedoch verdienen hier Frauen auch mehr.
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Das stimmt jedoch nur bedingtéahrend sowohl bei Frauen als auch bei Mannern in Gruppen bis
2.000 €(brutto/Monat, VZA) ca. 1@ der Beschéftigten zu finden sind, zeigt sich in der Gruppe zw
schen 2001 € und 300 € ein grolRer Unterschied. Wahrend ca%38ler Frauen in dée Gehaltkla-
sefallen, sind es bei Mannern P& In der Stufe dartber (@01€ - 5000 €) sindlie Anteile wieder
ahnlich— 31 %der Frauen und 34%cder Méanner fallen in dige Kategorie. Bei den Einkommen Uber
5.000 € zeigt sich dann wieder ein grolRer Unthisd Bei den Frauen liegen 23in dieser Kategr

rie, bei den Mannerisindes 38%.

Vergleicht man die auf Bruttostundenverdiensiad Vollzeitaquivalenstandardisierten Léhne und
Gehélter von Vollund Teilzeitbeschaftigen in der Privatwirtschaft, dann hat sich laut Eurdstat
"Gender Pay Gap(unbereinigt)in Osterreiti von 25,5 % 2006 auf22 % 204 verringert. Im EY
Durchschnitt barug der geschlechtsspezifische Lohnunterschied 2013 ¥6,n der ONACE 2008
Klasse D (Energieversorgung) betragt @ender Pay Gapm Jahr 2014 laut Rechnungshofbericht
24,5 % Damit hd er sich von 2012 bis 2014 um c&4Runkte verringert. Die Branche liegt aber nach
wie vor Uber dem 6sterreichischen Durchschoitd weit Uber dem europaischen Durchschnitt.

In einem Artikel aus der Tageszeitung ,der Standard" anlasslich des Weitiages 2016 wurden
zwei Expertinnen zum Themaohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern interviddazu
Christine Zulehner von der Goetlumiversitat Frankfurt: ,Frauen fragen im Zweifel eher nicht nach
einer Gehaltserhohung, Manner lieber einmal mehtei€hzeitig suchen Manner auch eher den
Wettbewerb, Uberschatzen ihre Fahigkeiten auch gerne einmal. Bei den Fistues umgekehrt.
Auch Netzwerke spielen eine Rolle. Ein Vorgesetzter mit konservativeeniitidilikann schon einmal
einen Mann bevorzugeh*!

Bei den Studien der Haard-Okonomin Claudia Goldin stellte sich heraus, dass bei qualifizierten Jobs
verlangt wird, bis zu 70 Wochenstunden zu arbeiten. Goldsiimeert demnach. Die Lohnschere
wurde sich minimieren oder gar ganz verschwinden, wenn Firnieht &nger einen Anreiz hatten,
Individuen tiberproportional dafiir zu honorieren, besorslgiel zu arbeiten®

45.3 Work Life Balance

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familienach wie vor vor allem fiFfrauerein Hinderungsgrundn
Fuhrungspositioan zu gelangen. Zudem ist die Arbeitskultur in Osterrisichoch immer wesentlich
von einer Prasenzkultur gepragt. Variable Arbeitsmodelle und familienfreundlitiestgxeiten for-
dern erwiesenermaf3erdie Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannerd schaffen damit
nicht nur Voraussetzungen daftir, den Frauenanteil in Fihpogisonen zu erhéhen, sondern auch
dafir, Mannern zu erméglichen, mehr Zeit mit ihrer Familie zu verbringetzteres wirde auch
durchdie Forderung von Vaterkarenmterstitzt Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wird

L vgl.der Standard, (8.3.2016)
¥ yvgl.der Standard, (8.3.2016 und 24.4.2014)
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immer wichtiger flr beide GeschlechteDas zeigti.a. eine aktuelle Studie aus den USA, die junge
Menschen zum Thema befragt hit.

Auch eine Befragung dsterreichischer Jugendlicher aus dem Qahrf@sszusammen: Einer knap-

pen Mehrheit von 52%ist es vor allem wichtig, neben dem Beruf genug Freizeit zu haben, ein Drittel
ist dazu bereit, zugunsten von Geld oder Karriere auf Freizeiemichten. Zwischen Mannern und
Frauen, Jugendlichen und jungen Erwachsenen und den versadeiedildungssagenten gibt es

hier keine signifikanten Unterschied&

45.4 Die zentrale Rolle der Unternehmenbzw. Branchenkultuunter dem As-
pekt der Chancengleichheit

Unternehmensklturen gibt es auf allen Ebenenin Unternehmensteilen, auf Ebene des Gesamtu
ternehmensund sogar auf Branchenebene, weil die darin beschaftigtenddhen einen gemeins
men beruflichen Hintergrund haben.

Die Kultur von Unternehmen spielt deswegen eine so bedeutsame Rolle, weil Unternehimeter
bekannte Organisationspsychologe und Orgaiosaentwickler Edgar H. Schesagt, ,...machtige
Kulturen entwickeln, die das Denken und das Verhalten aller Mitarbeiter bestiifi&ich der K
tur von Unternehmen (und auch Branchen) bewusst zu sein dttigj weil ,Entscheidungen, die in
Unkenntnis @r kulturellen Mechanismen getroffen werden, unerwartete und unerwiinschteefolg
haben kénnen. [...] Man muss also Unternehmenskultur erristiea, weil sich ihre Auswirkungen
antizipieren lassen und man entscheiden kann, ob man #ieder nicht.

Fur de Energiebranche ist interessant, dass Unternehmenskultsedm unterschiedlich ausgepragt
sind je nachdem, in welchem Entwicklungsstadium sich das Ueltenen befindet. Wiem Kapitel
5.1 dargestellt wird wird die Energiebranche von grof3en, etabliertémernehmen dominiert. Eine
Entwicklung der letzten Jahre ist aber auchssdgiele kleine bis Kleinstunternehmen (Einpersenen
Unternehmen) dazukommen.

Junge und wachsende Unternehmen bemihen sich meist, dierkKdle sie als Basis ihres Erfolges
betrachten, zu stabilisieren. Die Identitdt des Unternehmens basiert auf skudarr, und daran wird
sehr stark festgehalteunge Unternehmenverden meist auch nochon ihren Griinderlnnergeld-

tet, ihre Kultur spiegelt daher deren Uberzeugungen und té/arider. EdgarSchein spricht davon,
dass Elemente der Kultur zbejligen Kithehwerden, die sich nur schwer verandern lassén.

In etablierten Unternehmendagegen haben sich oft viele Bereiche egenen Subkulturerentwi-
ckelt. Wenn es hier um Veranderungder Kultur geht, dann missen zum einen jene kulturellen

s Managementberatung Bain & Company: "Integngtivork and life-it's not just a woman’s issue anymorg¢lSA 2016
% vgl:Institut fir Jugendkulturforschun@012), S.100

% Vgt Edgar H. Schein (2010): S. 9

% Edgar H. Schein (2010): S. 19

%" Edgar H. Schein (2010): S. 27
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Elemente bewahrt werden, die fur den Erfolg des Unternehmens wichtig Zimd.anderemmissen
dysfunktionale Elemente verandert werden und schlie3geht es oft auch darum, Subkulturen zu
integrieren bzw. anzugleichen.

Wenn es um Veranderungen der Unternehmenskultur getmd sehr haufig bedeuten Malinahmen
zur Umsetzung von Chancengleichheit im Unternehmen auch Werdngen von Elementen der
Unternehmenskulturist es wichtig zu wissen, dass #ialtur das stabilste Element des Untehre
mens ist. Die Mitglieder einer Gruppe wollen an ihren kulturellen Annahmen festhalten, weilrKul
Sinn stiftet und das Leben berechenbar macht. Menschen mé&gae chaotischen, unberechemb
ren Situationen und bemihen sich sehr, sie zu stabilisiarehzu ,normalisieren’. Jeder anstehende
Wandel in der Kultur 16st deshalb groRe Angste und Widedstars.*®

Fir langjéhrige Mitarbeiterlnnen ist es oft schwierig, geschéatzte Unternebtraglitionen aufzug-
ben. Kulturelle Veranderungen fihren hier oft zu Kiindigungeowohl durch die Mitarbeiterinnen
als auch durch die Unternehmensleitung (,Mitarbeiterinnsind nicht veranderungswillig“). Das
bedeutet, wenn MalRnahmen zur Umsetzung von ChancengleiclmeOrganisatioen getroffen
werden, ist mit Widerstand zu rechen. Das bedeutet nichtbrnatisch eine Ablehnung von Chan-
cengleichheit an sich, aber driickt den Wunsch nach S#dbitiach gewohnten Situationen ausarb
aus lasst sich ableiten, dasg3nahmenfur Chancengleichheit dann eher Erfblgben wenn sie an
bereits bestehende Elemente der Unternehmenskultukraipfen, sodass sie nicht als Bedrohung
empfunden werden.

Das wird aber nicht immer mdglich sein. Hier kann zumindest das Wissen, dass Witsstand
und deren Uberwindung notwendige Elemente von Veranderurgsgssen sind, die Entscheidsng
tragerinnen unterstitzen.

Mehr und mehr Unternehmemer Energiebranchéeginnen miteinzelnen MaRnahmenum den
Anteil an Frauen bzw. an Frauen in FUhrungspositionen zu erhdbas zeigt auch die Analyse zu
den grof3ten BRergieunternehmen im Kapitel 4.81al3nahmen wie beispielsweise Mentoringpr
gramme oder Fuhrungsworkshops fur Frauen sind wichtige Anséatze zur ngeieser Ziele.

Konkret sollte sich die Beitskultur dahingehen andern, dagkberstundenvermieden undvariable
Arbeitsmodelle ermdglichtverden, sowie dass es transparente Karrianad Einkommensmodelle
gibt. Zudem darf es keine rein mannlich gepragten Karrierenetzwerke innerhalb temélmens
geben. Dieser Punkt ist fur die Umsetzung von Chancengleicrhehrbeitsplatz von groRer Bedeu-
tung, denn selbst wenn sich ein Unternehmen von der Prasenzkudabgchiedet hat, jedoch diese
Netzwerke nach wie vor bestehen, bleibt der Frauenanteil niedrig. Dies ze@ytakioelle Studie
Uber den Frauenanteil im Silicon Valley, wo sich die innovativsten Unternelvelameit angesiedelt
haben?®

% Edgar H. Schein (2010): S. 27
% Die Welt: Schwarze und Frauen mussen drauf3en bleiben®. (2.1.2016)
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Wie es zu einegKultur der Chancengleichheitkommen kann und welche Barrieren es zu Uberwin-
den gibt, wird in Folge durch unterschiedlichen Expertinmet Ergebnisse von Studien zitiert.

~Wenn es um das Thema Chancengleichheit geht, fihlen sich eilgenManner nicht angespo-
chen®, meintAllyson Zimmermann, Europachefin der Beratungsgesellschaft Cat&lyssie ist das
allein eine Sache der Frauen. Wenn Manner das Thema ernstaresollen, muss man an ihren Sinn
fur Gerechtigkeit appellieren. Ihnen klarmachen, dass es darum geht, glaisteng gleich zuds
werten. Daflr missen sie die Ungerechtigkeit mbest mal wahrnehmen. Zuerst muss man ihnen
verdeutlichen, dass sie nicht das Problem sind, sonders siaszur Losung beitragen kdnnen. Es gibt
viele Manner, die glauben, dass sich die Férderung von Friiresie nicht lohnt. Die Angst davor
haben, ihren Job an eine Kollegin zu verlieren oder mit mehkitoenz bei Beforderungen kampfen
zu mussen. Aber denen muss das Unternehmen klarmachen, slé®s der Frauenfrage letztlich um
die Frage der Personalentwicklung des gesamten Unternehmens-getut zZvar sowohl von Frauen
wie von Mannern. Und davon profitieren am Ende alle. Es ist also eimwiwinfir das Unterneh-
mern und alle Mitarbeiter. Es gibt drei Faktoren, die helfen: Zum einen,tyfgach ménnlichen
Normen und Regelreu trotzen, was etwa bedget, ein bestimmtes Auftreten in der Firma nicht
mehr zu tolerieren. AulR3erdem hilft eMannern weibliche Mentorenan die Seite zu stellen, vor
allem auf den unteren Fuhrungsebenefi".

Die Okonomin Elke Holst auleutschlandargumentiert: ,Die Unternehmenskultur misse sich grund-
41

legend &ndern-etwa in punctoFlexibilitat bei Arbeitszeiterund Karrieremodellen:
Susane EickermantRiepe, Studienautorin voRinancial Services Consultingwar sind sich die
Verantwortlichen der Relevanz bewusst, aber diewfidgdichung scheitert oft an bestehenden, eher
mannlich gepragten Strukturen und eingelibten Entscheidungsprozesséim mehr Diversity ist es
notwendig, MaRnahmen zu entwickeln, um sich di&ewussten Vorurteile und Entscheidusg
muster bewusst zu macherso dass Diversity nicht mehr nur ein LippenbekenntnibtileDiversity
sollte daher nicht nur auf die Teamebene begrenzt seiwchtig sindRollenvorbilder auf Fihrungr
ebene’, sagt Markus Burghardt, Mitglied des Vorstands und Leiter des Bereichsi&lirfgandces bei
PwC in DeutschlangEine wesentliche Voraussetzungm Veranderungen in Unternehmen zurve
ankern, ist das Engagement auf Fluhrungsebene. Dieses kanmistehen, wenn die Erkenntnis
gereift ist, das®iversity gut fir das Geschéift. Ein weiterer Schritt ist das Bewusstsein, wie eigene
Entscheidungen entstehen und wodurch diese beeinflusst ¢iilfreich sind daher Trainings, die sich
mit der eigenen Entscheidungsfindung befassen. Danebénndn Talentbeobachter und -
entwickler einge®tzt werden, die sicherstellen, dass Nachwuchskraftetmaih unnétigen Hirden
konfrontiert werden, und die nach Griinden fragen, warumlwgrsprechende Mitarbeiter dem Un-
ternehmen den Ricken kehren. Um die Offenheit fir andécat®eisen zu férdern, haben einige
Unternehmen inzwischen MentoreRrogramme aufgelegt, bei denen Manager sich mit Mitarbeitern
anderer Generationen, anderer Herkunft oder anderen Glesthts austauschen, um deren Perkpe

40 Spiegel Online, Sonnta®.1.2016)
*Lvgl.Spektrum.de.(8.1. 2016
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tive kennenzulernen. Die Organisationen werden sich wanddlssen,um trotz der zukinftigen
Herausforderungen zu begten.“ *

Die deutsche WissenschafterAinne BusciHeizmannerganzt dazu: Dass dad eistungsvermodgen
und die Verfugbarkeit von Frauestets als erstes thematisiert wird, muss vermieden werden. Diese
Themen spielen bei der Auswahl von Mannern ebenfalls keitle.Rusatzlich gelte esndere A-
beitszeitnormen in Mannerberuferdurchzusetzen, die nicht mehr auf das Ideal des uneingeskhran
zur Verfigung stehenden Arbeithnehmers zugeschnitten @itvdenzkultur) Darlber hinaus sei es

wichtig, Uberkommene Vorstellungen von spezifisch weibliceeer mannlichen Fahigkeiten zu

tiberwinden“*?

“2vgl. PWG2015)
a3 Vgl. Anne Busehleizmann, W&Witteilungen (8/2015)
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5 Workshop ,,Gleiche Chancen = Mehr Energie!”

Ein wesentliches Element dieses Projefr eseinen Workshop im Rahmen der Konferenz Wach
tum im Wandel 2016 zu organisieren, der dem Thema Chancemgbigewidmet ist und mit Bran-
chenvertreterinnen und weiteren Interessierten die Ergebnisse der Hintergtutheésqualitativ ve-
tieft.

5.1 Kooperationsaufbawnd Einladungsmanagement

Um vertieft Aspekte der Chancengleichheit in der Energiebranche diskutirekénnen, war es
notwendig, moglichst Kennerlnnen der 6sterreichischenrgrbranche fir den Workshop zu @t
ressieren. Deshalb wurdelpereits im VorfeldKontakte undKooperationen aufgebaut, um gezielt
Teilnehmerinnen anzusprechen. Folgende Interessensorg#amsn aus der Energiebranche wurden
als relevant definiert:

Mitgliedervon EEO (Erneuerbare Enexd@bsterreich):

X 1G Windkraft

x Kleinwasserkraft Osterreich

x Burdesverband Photovoltaic Austria
X ARGE Kompost & Biogas

X Biomasseverband

X Austria Solar

x Fachverband deGas und Warmeversongngsunternehmungen

x Osterreichs Energie (vertritt auch traditioneMtglieder der Energiebranche)

Alle genannten Interessensorganisationen wurden telefonigoh der Auftragnehmerin Gber das
Projekt informiert und zeigten sich kooperativ. Sie sagten zu, den Wqk@ber ihnren Newsletter zu
bewerben und den Fragebogen an ihre Mitglieder auszusenden.

Dariber hinaus wurde der Workshop zweimal tiber den OGUT Neeslettvorben(sieheNewslé-
ter im Anhang2).

Zusatzlich wurden von der Auftragnehmerin gezielt Vertretegimaus der Energiebranche eingel
den.

Zudem wurde von der Auftragnehmerin ein Workshopdeserstellt, das in einem Vorabgesprach
mit der Auftraggeberin abgestimmt wurde.
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Ergebnisse des Workshops

Der Workshop fand am 28ebruar 2016 von 14:306:30 Uhr im Rahmen der Konferenz ,Wachstum
im Wandel“ statt. Am Workshop nahmen 13 Personen @dr Aufbau des Workshops sah grob fo
genden Ablauf vor (genauer: sieAehang 3.

x BegruRung durch die Auftraggeberin Bettina Bergauer, BMFLUW

x Darstellung der grol3en Herausforderungen diig Energiebranche in den kommenden Jah-
ren durchBeatrix Hausner.

x Impulsvortrag von Projektleiterin Beatrix Hausner, OGUT, zur Bedeuliesgr Entwicklo-
gen fur die Personalpolitik in der Energiebranche mit dem Fokus auf Gendeeagpeikie
Prasentationen befinden sich Anhang4)

x Kleingruppenarbeit zur Branchenkultarder Energiewirtschaft in Osterreich

X Plenumsdiskussion tbémforderungen an das Personahd Organisationsmanagement und
Good Practices in den Organisationen

X Abschluss: MalRnahmen flr Schritte in Richtung Chancenpgtch

5.2 Wichtigste Ergebnisse dé&'orkshops

X Auch die Teilahmenden sehen stark das in Kapitel 4 &gesprochen&enerationenprob-
lem und bemerken bereitein Umdenken.

0 Zum einen gehen Méanner nun immer ofter (leider aber meist nur kurz) in Karenz.
Dadurch wird es einerseits auch flieitere Manner ,normaler”, in Karenz zu gehen.
Andererseits werden damit durch Karenzen unterbrochenegi&@n ebenfalls no
maler.

0 AulBerdem orten die Teilnehmerinnen eine Verschiebung iriekussionChan-
cengleichheit sei nicht mehr ein Thema, das nur Frauen angefhtManner werden
in die Diskussion einbezogen.

x Fur die Energieversorger wird ganz klar ékmsvesenheitskulturkonstatiert: ,nur wer da ist,
arbeitet, sei die Wahrnehmung.

0 Aber auch hier gabe es langsam ein Umdenken, die Mdgliché®ittomeoffice wird
sehr vereinzelt (und manchmal auch nur auf Ausnahmefallelvéskt) in manchen
Organisationen angeboten.

0 Wichtig seien dabei auch so einfache Dingen wie, dass digbiditenden einen Lap-
top zur Verfligung bekommen, nicht nur einen Stdtbenutzen kénnen.

x Hinderlich fir eine starkere Entwicklung in Richtung Flexibilisierung der Arloelitdie ist
die in der Branche ebenfalls stark verankef@ntrollkultur. Fur die klassischen Landesene
gieversorger wurde auch von einer ,beamtischen“ Kuffesprochen.

X Wie sehr die in den letzten Punkten angesprochenen Dinge zum Tragen koiménge aber
sehr von detJnternehmensgrof3eab, und da gibt es in der Energiebranche ebsm grolRe
Unterschiede (siehe Kapitel 4.2
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x Angesprochen wurde auch, dass e#weise in den Energieunternehmenolitische Besée
zungen der FUhrungsebenagibt, die die Umsetzung von Chancengleichheit schwieaig m
chen.

X Was die Arbeitszeiten betrifft, wurde von den meisten tUbereinstimmend festgghalass
es eineVollzeitkultur gake. Zwar sei das nicht gleichbedeutend mit dauernder Anwesiénh
im Buro, aber sehr wolmhit der Erwartung, der Netzwerkarbeit viel Zeit zu widmen.

x Dass viele Mitarbeitende tiber 40 Jahre im Unternehmen oder jedenfalls Brdache blei-
ben, sei nicht mehso (aul3er bei der alteren Generation der Mitarbeitenden). Um das aber
auch zu transportieren, brauche asue Bilder und Konzepte fur die Rekrutierumguer
Mitarbeiterinnen.

x AbschlieBend wurde auch die Frage in den Raum gestelyEM denn die oft zérte ,Ide-
alkarriere' ideal sei-flr die Mitarbeitenden oder die Unternehmen?

Im néchsten Schritt wurden ausgehend von Good Pra&aispielerwichtige Schritte hin zu Chan-
cengleichheit in der der Energiewirtschafiskutiert:

x Die Implementierung voRapaMonaten und die Vaterkaren#Forderung reduziert dasak
renzausfallsThema fir Frauen zumindest ein bisschen und macht den Mardertlich, wie
schwierig es ist, den Anschluss nicht zu verlieren. Wenrr Méhrbeitende (Frauen wie
Manner) immer wieder faifienbedingte Auszeiten haben, zwingt das die Organisationen,
Lésungen daflr zu finden, die schliellich allen Mitarlmefen zugutekommen.

x Diskutiert wurde in diesem Zusammenhang auch egbgnsphasengerechtes Arbeitam
dell“, das auf unterschiedliche Bedirfnisse Rucksicht ninbntt., in manchen Zeiten kann
mehr gearbeitet werden, weil der Wunsch danach besteafd as weniger Einschrankungen
z.B. durch notwendige Cafiétigkeiten gibt. In anderen Zeiten kann daflir weniger gearbei-
tet werden.

X Auch dieArbeitsorganisationim Zusammenhang mit der Erméglichung von Teilzeitarbeit
wurde diskutiert. Oft werden Teilzeitkrafte (d.h. vor allem Frauen) nur naitbfiten ke-
traut. Organisationen, die dies verandern, sorgen dafir, dass die Wertdgeirbeit gleib
verteilt ist und es durch die Definition von ,Baais” die Moglichkeit gibt, Spitzen abeuf
dern und kontinuierliche Arbeitsablaufe zu gewahrleisteefo®lert wurde, Arbeit auch ganz
neu zu denken und Gberkommene Strukturen mutig zu andern.

X Es wurde aut eine vertiefteAnalysegefordert, die untersucht, warum das Thema Energie
eher Manner anzieht. Als Vermutung stand dahinter, dade Piedukte der Energiebran-
che bzw. deren Bewerbungher auf Manner zugeschnitten seien (Stichwort , Technologie-
verliebthdt") und dass neue Produkte bzw. damit verbundene Bildehanehr Frauen an-
sprechen und neue Zugange zum Thema Chancengleichheitard@mnten.

x Damit in Kontext wurde auch darauf hingewiesen, dass ekagitinuierliches Monitoring
der Zahlen(Frauenateil allgemein und in Fihrungspositionen, Gender Pay Geaifzeitqu-
te etc.) braucht, denn nur sie kénnen zuverlassig Auskunft Weeinderungen geben.

x Hervorgehoben wurde auch, dass &ellenvorbildervon zentraler Bedeutung seienso-
wohlvonFrauen in Fihrungspositionen als awom Mannem bzw. HighPotentials (unab-
hangig von ihrem Geschlecht) in Karenz.
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x Damit im Zusammenhang steht auch die Forderung, dass Franegriomd Uberall noch
sichtbarerwerden mussen, um eben auch als Rollenvorbilder diene®zodn.

x Mit vielen Rufzeichen gefordert wurde, dass nmaih Mythen tber die Qualifikationen afs
raumenmusse-sowohl bei Frauen als auch bei Mannern.

x Und schliel3lich wurde das ThetRahlerkulturangesprochen. Die Energiebranche sei sehr
stark von Sicherheitsdenken gepragt (was verstandlich und sinnvoll seilatickiauf die
groRe Verantwortung, die z.B. die Kraftwerksbetreiber tragen). Es wurdedab&/unsch
gedullert, dass man von einer Misste@s zu einer Vertrauenskultur komme, zu eineo,
blame-Kultur®, die sich positiv auf alle Mitarbeitenden auswirkt.

In der Diskussion wurden auch eini@eod Practicegrwahnt:

x Ein ElternKind-Bura*, d.h. ein Raum, der Eltern als Notfallprogramm zufigrg steht.
Das habe in der betreffenden Organisation auch positive Aksngen auf die Unterneh-
menskultur, weil durch die Prédsenz von Kindern in der Organisation dewilidhdass Arbeit
und Familie nicht (nur) Antagonisten seien.

x Der ,TochterTad wurde in seinen positiven Auswirkungen auf neue Rollenldebfir
Méadchen erwahnt.

x Die Arbeit mit Lehrlingen wurde als positiv hervorgehobied kommt sehr gut bei den Schu-
lerinnen an. Wichtig ware aber, noch friher (in der Volksschule) anzuséteernrgehoben
wurde hier das ProjektScience Pot) das bereits bei Volksschulkindern in Kursen die Ause
nandersetzung mit Naturwissenschaft und Technik férdert.

X In ,EnergieCafes fur Frauen in der Steiermark kénnen Frauen ihre Scheueahmnischen
Fragen rmd um das Thema Energie ablegen.

Nach zwei Stunden wurde der Workshop mit einer Zusammeuafasvon Lisa Purker und Beatrix
Hausner abgerundet. Die Teilnehmenden auRRerten grol3es Interesse an der Weitagider Ds-
kussionen.

Die Ergebnisse des Workshdfmssenin die Ergebnise des Gesamtprojekts eimd wurdenfir die
Erstellung des Fragebogens an die Energieunternehmen beriicksighingt.Good Practices kotam
auf Grund der im Workshop genannten Beispiele schon konkret erfragien. Die Dokumentain
des Workshops befindet sich in Anhang 5

Die Dokumentation des Workshops sowie die Prasentationen wurdeneawdrkshoporganisation
weitergeleitet sowie auf der Homepage der Auftragnehmerin veréffentlicht.

6 Genderspezifische Basisdatenerhebung

Aufbalend auf den Ergebnissen der Hintergrundstudie, des Worksbhogsder Befragung aus dem
Jahr 2011 wurde die genderspezifische Basisdatenbefragurahgkfiihrt, mit den Daten der &
schafts und Nachhaltigkeitsberichte erganzt und Good Practice Beispieleitét sowie eine d-
sammenfassung zum Projekt erstellt.

31



6.1 Entwicklung des Fragebogens

Der Fragebogen aus dem Jahr 20tdrde auf Grund der Ergebnisse der Hintergrundstudie und des
Workshopserweitert. Der Fragebogen befindet sich Anhang6 und beinhaltetefolgendeThemen.

X Angaben zur Beschéaftigungssituation getrennt nach Frauen inthétn in den Unternehmen
- Beschaftigtenstruktur insgesamt (Vollzeit, Teilzeit, Karenz,...)
- Anzahl der Beschaftigten nach Funktionen

- Anzahl der Beschéftigten in Organen @ickmien (Aufsichtsrat, Vorstand, wissensthaf
liche Beirate, Betriebsrétinnen,...)

- Anzahl der Beschéftigten nach Tatigkeiten/Qualifikation im Gesamtunternehiheemal
gerlnnen, Wissenschafterinnen, Fachkrafte, angelernte Kréafte und HilfskPadtietikan-
tinnen)

- Besdhaftigte nach Altersgruppen
- Gehaltsklasen
- Umgang mit Uberstundemrt der Vertrage (Alin, Uberstundenpauschaler)wurde

2011 nicht abgefragt

Neben der Erhebunder Beschéatftigtensituation umfasstier Fragebogen auch einen kurzen d=rh
bungsbereichder die bereits umgesetzten MalRnahmen zu ChancengleichheiFvauen und Man-
nern in den jeweiligen Unternehmesowie die Unternehmenskultabfragt.

x Erhebung der MalRnahmen zur Chancengleichheit nach folgendemsfieldern
- Karriere und Personalentwicklung (z.B. Mentoring, Coaching, Mitaeb@ihengespé-
che, spezielle Karriereprogramme fiir Frauen etc. )

- Recruiting, Stellenbesetzung und Nachwuchsforderung (geekperache von Frauen,
Teilnahme am Girlsday, Praktika fir Madchen etc.)

- Work-Life-Balancgflexible Arbeitszeitmodelle, Gleitzeit, Teleworking, Kinderhetre
ungsangebote, Kontakt zu Karenzierten, Ermutigung zur Vaterkate.)

Zuem wuden Maflinahmen abgefragt, die im Unternehmen als Good Practice im Bereiche@hanc
gleichheit angesehenavden.

Daruiber hinaus wurden folgende Informationen zusatzlich &lagée

x Stellenwert von Teamarbeit im Unternehmen
X Auspragung der Anwesenheitskultur
X Zeitpunkte von Besprechungen

x Einschatzungen zu den Grinden fir den niedrigen FrauenamteiUhrungspsitionen)—
Antworten wurden zur Mehrfachauswahl angegeben.
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6.2 Versand desifagebogensund Motivation/Bewerbung
In der Folge wird der Versand des Fragebogens und die MotivatioBeantwortung dukumentiert.

x Zweimaliger Emailversand uber die Interessensorganisationen

X an die24 grol3te Arbeitgeber im Bereich der Energiewirtschaft

X an78weitere Versorgungsunternehmen in den Bereichen Strom, BEaswarme und Heizol
X anca. 310 Unternehmen im Bereich Erneuerbarer Energie

x Erste Deadline: 24. Mai 2016 (4 Wocl¥sit, eine Erinnerung)

X Bei Interessensorganisationen, den 24 grof3ten Arbeitgebern und 25 Stadtwadchtele-
foniert und Nutzung von personlichen Kontakten

X Verzégerung der Fragebogenriicksendung bis 03. Juni (und dariizersk 3 der gro3ten
Arbeitgeberhaben nachgeliefert)

In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, dass die Kooperatit den Interessensverbanden sehr
gut funktioniert hat.

6.3 Auswertung der Basisdatenerhebung

In der Folge wurden die Daten der Befragung, die Daten aus @ddysender Geschaftund Nachh&
tigkeitsberichteund der Telefoninterviews mit den Gendeaund Diversitatsverantwortlichen der
Energieunternehmen verknupft und ausgewertet.

Die Datenlage unterschied sich nach Veroffentlichungd) 8truktur der Unternehmen. Wahrend ein
ge Unternehmen nur Konzernkennzahlen angaben, ermdglichtearardlrch genaue Aufschliess
lung eine Unterscheidung von Vertrieb, Produktion undhidc Im Rahmen des Projekts konnten
Daten aus den Jahren 2013 bis 2015 von c&2&r Energieunternehmen in Ostgich mit mehr als
neun Beschaftigten ermittelt werden. Das betriifR % der Beschaftigten in der Energiebranche.
Zusatzlichwurden der Frauenanteil, der Frauenanteil in Fihrungspositioned der Frauenanteil in
Gremien sowie Mal3nahmen zur Chancengleghermittelt.

Zu weiteren Themen konnten Dateon ca.10 bis 25 %der Osterreichischen Energieunternehmen
mit mehr alsneun Mitarbeitenden ausgewertet werden. Das betrifft zwischen 23 und/&der Be-
schaftigten in der Energiebranche.

Wo relevant, wurda die Ergebnisse mit der Basisdatenerhebung aus dem Jahw2@dlichen.

6.4 Aufbereitung der Ergebnisse und Erstellung von Good PractigsdBsen

Die Ergebnie und die Good Practid@eispiele wurden im Rahmen einer Prasentation am 10. Augus
2016 der Auftraggeberin prasentiert. Die Prasentation befindet sichnhang?.
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6.5 Kommunikation der Ergebnisse

Wie It. Offert vereinbart,wurde zur Kommunikation der Ergebnisse von der Auftragnefmeach
dem Workshop eineeinseitige Zusammenfassumgstellt (siehe Punkt 5.2). Diese wurden der
Auftragnehmerin auf der Homepage verdffentlicht und zur Verdéffentlichamigder Homepage an
die Auftraggeberin und die kooperierenden Organisationed \dereinigungen weitergeleitet.

Zuséatzlich wurden zden Ergelmissen der genderspezifischen Befragung der OGUTach Abspa-
che mit der Auftraggeberin eenzweiseitigeKurzfassungrarbeitet sowie eine langere Fassung inkl.
Good Practic8eispielen. Die Dokumente befinden sichAmhang8. Diese weaden erneut von der
Auftragnehmerin auf der Homepage verdffentlicht und zur Veroéffentlichamigder Homepage an
die Auftraggeberin und dikooperierenden Organisationen und Vereinigungen weitergeleitet.
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7 Resumeaind Ausblick

7.1 Definition zur Reichweite der Energiebranche

In der ONACKEGliederung der Statistik Austriavird die Energiebranche definiert. Diese enge Defini-
tion ist der klaren Abgmzbarkeit und der Datenverflgbarkeit geschuldet. Insbdsom im Hinblick
auf strukturelle Veranderungen der Energieversorgung kann die Dafijedoch auch weiter ge-
fasstund umdie KategorierGewinnung von Erddl und Erdgaswie Mineraldlverarbeitungerwei-
tert werden.

Demnach gibt es in der dsterreichischen Energieversorgungsbrancheansge.Z7 Unternehmen
mit 29.297 unselbststandig Erwerbstatigen. Allerdings zeigt sich, das2¢. aller unselbststandig
Erwerbstéatigen in denfgrofiten Unternehmen tatig sind. Aus diesem Grieglein Schwerpunkt
bei der Basisdatenerhebundarin, vor allem diesefUnternehmen zu befragen. Um weitere Bra
chenbereiche wie bspw. dieroduzenten von erneuerbaren Energieabzudecken, wurden zudem
die Interessensverbéade aus der Energiebranche kontaktiert

Die Daten aus der Leistungsnd Strukturerhebung der Statistik Austria zeigen, dass in den
letzten Jahrerzumeist kleinere Unternehmen, vor allem in Bereich der Elektrizitaesegung,
gegrindet wurdenDieseKleinstunternehmen sind jedoch fir die genderspezdie Basise
hebung nicht relevant da hier nicht von Strukturen, Aufstiegsmoéglichkeiten und Peakuoi-

tik fur unselbstandige Erwerbstatige gesprochen werden kann.

7.2 Rahmenbedingungen und Herausforderungen der Energiebhanc

Die Herausforderungen der Energiebranche sind Uberwiegend externer Natureise aber auch
branchenimmanentZu denTreibernzéhlen

x Klimapolitik Senkung des Energieverbrauchs, Reduktion/Wegfall der fossilen En&tgie;
bau erneuebarer Energieformen

x Energiepolitik Diversifizierung der Energietrager, effizientere Nutzung in E€ugter Ene-
gie, Forschung & Entwicklung

X Globale MarkteZugang zu Ressourcen und Energie, Preise

x Technologische Trends Energietechnologien, Informations und Kommunikations
technologien Industrie 4.0

x Allgemeine TrendDemografie, Finanzierung

X Interne TreiberAltersstruktur, erweiterter Qualifikationsbedarf
Daraus ergeben sidderausforderungerfir die Energiebranche in folgenden Bereichen:

x Struktur neue Marktsegmente, Nischen, Branchen, Verschréankung vdénmkteh -z.B.
Strom/Gas/Warme, neue Rolle der Netze
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x Finanzierung Divestment, Genossenschaften, Crowd financing etc.

X Investition andere Kostenstruktur bei Erneuerbaren Energidnvestitionen fur Jahre, Irdr
struktur - Energienetze smart, IT...

X Geschéaftsmodelle &beziehungen Consumer A Prosumer, EnergieanbieteE Energe-
dienstleistungen, Bereitstellungsketten

x Technisch organisatorischin Kerngeschaftsbereichen, in anderen / neuen Geschéaigsber
chen, Personal/Qualifikation

7.3 Herausforderungerfur dasPersonalmanagement der Energiebranche

x Kompetenzaufbau- genannte Herausforderungen verlangen nach neuen Kompetenzen in
der Branchez.B. ITKompetenzen, Netzwerkkompetenzen, Kompetenzen, rféteelukte zu
entwickeln

x Uberalterung des Personals
x Fachkraftemanget vor allem bei technischem und qualifiziertem Personal

x Teils unattraktives Image der Branche fiir potentielle Bewerberlnnen

Auf Grund der genannten Herausforderungehder Branche zu emglilen, den Frauenateil von
19 %und in FUhrungspositionervon 5 %zu erhéhenund denGender Pay Gap zu reduzieré@ud-
le: Statistik AustriaRechnungshf

7.4 Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern im Berufsleben

Zudem stellt dieChancengleichheit zwischen Frauen und Mannern im Berufslebsen wesenti
chenAspekt von Lebensqualitédar. Dabei geht es um den gleichberechtigten Zugang zu Figirung
positionen, aber auch um die Rahmenbedingungen fiir die Meaekeit von Beruf und Privatleben
fur beide Geschlechter.

Die Barrieren flr Frauenn Fuhrungspositionerzu gelangen

X Geschlechterstereotype, dass Frauen nicht als Fihrumgspen gesehen werden

X intransparente Entscheidungsprozesse bei der Auswahl vbmufigskraften, welche von
Méannernetzwerkergestaltet werden

X das Fehlen von weiblichen Vorbildern, an denen sich dieder orientieren kdnnen

x die Arbeitsaufteilung in der Familie und die damit verbundene Vereinbarkelifgmatik ftir
Frauen

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatlebewird jedoch mmer wichtiger fir beide Geschlechter,

wie aktuelle Befragungen bei Jugendlichen und jungen Arbiteeinnen zeigen. Demnach ist es
wesentlich, variable Arbeitsmodelle anzubieten, diearbeitzulassen und nicht von der Prasenz-
kultur gepragt sind.
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Wirksam werden einzelne MaRRnahmen jedoch erst dann sein, wenn die Unternehménsy.
Branchenkultur dahingehend ausgerichtet idbamit ist das gesamte Denken und Handeln gemeint.
Fur die Umsetzung von Chancengleichheit zwischen Frauen undekéim einer ménerdomri-
nierten Branche wie der Energiebranche bedeutet das, dasdvieciner bei dem Thema auch aag
sprochen fuhlen missenSobald ihnen klar wird, dass es darum geht, gleiche Leisteioh) gu le-
werten und dass es damit um die gesamte Ausrichtung desdpalpolitik geht, sind gute Voraudse
zungen zur Veranderung gegeben. Darauf aufbauend sollte sicirtasnehmenunbewusste Vo-
urteile und Entscheidungsmuster bewusst machetuséatzlich sollte beobachtet werden, ob es un-
notige Hurden fur weibliche Nachwuchskréfte gibt oder warum Frauen, aber auchev)ddas W-
ternehmen verlassen. Zusatzlich gilt es andere Arbeitszertan durchzusetzen, die nicht mehr auf
das Ideal uneingeschrankt zur Verfiigung stehender Arbeitieelimen zugeschnitten sind und inrd
viduelle Arbeitsmodelle zulassen.

7.5 Griunde fur den niedrigen Frauenanteil in der Energiebranche

Derniedrige Frauenanteih der Energiebrancheird von Energieunternehmeroft damit begriindet,
dass Frauen oftmals nicht die nétige Qualifikation mitbringen umchavenig Branchenerfahrung
haben. Zudem sei es ein Generationenproblem, wie die grdB®rgieunternehmen mit einemoh
hen Anteil alterer Mitarbeiterinnen bekréftigen. Dies bestatigen auch die éfeitlendendes Wok-
shops ,Gleiche Chancen = Mehr Energie!”

Die Ergebnisse eineaktuellen Studie aus Deutschlanzeigen, dass die Grinde fir den geringen
Frauenanteil bei der mannlichen Branchenkultur und den ilasrbundenen geschlechterstereot
pen Vorstellungen Uber Fuhrungspersonlichkeiten sowie mndeh imner dominierenden Préasen
kultur zu finden sind. Dies bestatigen ebenfallstednelmehmendendes Workshops

Die Teilnehmenden des Workshomsganzen, dass die stark verankekentrollkultur bei den go-
Ren Energieunternehmen hinderlich fir eine starkere Ertvitg in die Richtunélexibilisierung der
Arbeitsmodelle sei.

7.6 Die Energiebranche unter dem Genderaspekt

Die Analyse derGeschafts und Nachhaltigkeitsberichtserichte der gréf3ten dsterreichischen Ene
gieunternehmenim Rahmen dieses Projekts zeigtlass bereitaMallnahmen zur Umsetzung von
Chancengleichheih den groRen Energieunternehmen Osterreichs durchgefiihrtiar Die Wiener
Stadtwerkebieten laut Nachhaltigkeitsbericht eine Vielzahl an Malihahmen in den meddttors-
feldern an. Diese greifevor allem beim Frauenanteil in Fihrungspositionen. Audii@deroste-
reich (EVN AG), lllwerken (Vorarlberg) und von der Oiivtl ein Malinahmenkatalog fir Chamze
gleichheit angeboten. Aus diesem Grund wurden die Nachheitgijeauftragten dieser Vorzesgn-
ternehmen auch interviewt und zum Workshop im Rahmen der hstaen-im-WandetKonferenz
eingeladen.

Die in den Berichten genanntévialinahmen zur Umsetzung von Chancengleichheit beinhalien
dem die Einfihrung einer / eines Gleichstellungsbeauftragen atlerErstellung eines Antidiskrimi-
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nierungshandbuche®etreuungsprogrammfir Mitarbeiterinnen in Karengpezielle Filhrungskira
teprogramme fur FrauenTeil und Gleitzeitvereinbarungengeférderte Kinderbetreuung sowie
NachwuchsrekrutierungTelearbeit bietet jedochlaut Angaben in den Gesché&ftsnd Nachhaly-
keitsberichtennur dieOMVan.

Zusatzlich dazu wurden beilWorkshop ,Gleiche Chancen = Mehr Energialiie Einfihrung eines
~Eltern-KindBlros“—ein Raurs als Notfallprogramm fir Eltern und Kindegenannt.

Zudem wurde im Rahmen des Workshops auch zum Themaacengleichheiin der Energiebran-
che durch Personalpolitikgearbeitet. Die Teilnehmenden nannten dabei folgende MalRnahmen:
Neue Bilder und Konzeptiir die RekrutierungNachwuchsférderung von Frauen, Griundung von
Frauennetzwerken, Geschlechterstereotype beseitigen, Frauen sichtbarer maciiéviythen tber

die Qualifikationen aufraumen, Monitoring von geschlechtsdifferenzierten m)aebeitsorganisa:

on neu Uberdenken, Teamarbeit, Telearbeitsmoglictdteilvaterkarenzsowie ,no blame Kultur*
fordern.

7.7 Geschlechtsspezische Basisdatenerheburld. Analyse der Geschafts
und Nachhaltigkeitsberichte

Die Gesamtstudienergebnisse haben gezeigt, das$derenanteil in der Energiebranche nach wie
vor gering ist. Aufféllig ist jedoch, dass er bei Unternehmen aus dem Bereich deetbaren Ener-
gien mit 29,6 % deutlich hoher liegt als der Durchschnitt fir die Gesamtbranchel®8 % Das
bringt auch einerdeutlich héheren Frauenanteil bei den FilhrungspositidheBieser liegt bei der
Energiebranche im Durchschnitt bel % bei Unternehmen aus den Erneuerbaren Energien bei
18 %.

4 Geschaftsfiihrung bis Bereichsleitung
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Abbildung4: Vergleich Frauenanteil in d&esamtbranche Erneuerbare Energien

Zudem ist festzustellen, dass der Frauenanteil bei den ji@émgktitarbeitenden in der Energiebran-
che insgesamt hoher ist. In der Gruppe der BeschaftigtenhilaBre betragt e26 %, in der Altes-
gruppe Uber 50 Jahreun mehr14 % Insgesamt ist zusammenzufassen, dass die Branche der Erneu-
erbaren Energien vermehrt junge Mitarbeitende beschéttigt.
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Abbildungb: Vergleich der Alterstruktur der Beschéftigten

Ein mdglicher Grund dafir liegt béém Angebot arvariableren ArbeitsmodellenLaut zahlreichen
Umfragen schéatzen junge Frauen und Manner diese nicht zuletzBeruf und Privatleben besser
vereinbaren zu kénnen. Wahrend die Anwesenheit der Mitaemelen bei den groRen Energiave
sorgerneine sehr wichtige Rolle spielt, wird diese in der Branche der Erneuerbaregidtnals nicht
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so wichtig bewertet. 7@bder Unternehmen aus den Erneuerbaren Energien bieten zudervidg-
lichkeit fiir Teleworking an, wahrerties nur 40% degrof3en Energieersorgertun.

Die Unternehmen sehen ddarund fir den niedrigen Frauenanteil weitgehend bei den FrauBre
meisten Befragten finderes gabe zu wenige Frauemt passender Qualifikation (6%). Knapp die
Halfte (48%) der befragten Unternehmen finden, dass Frauen in der Bezchwenig sichtbar sind
und/oder es an weiblichen Vorbildern fehlt. Immerhin %® geben an, dass Frauen seltener Flh-
rungsfahigkeitereugestanden wird. Ebenfalls 408finden, Frauen seien in Branchennetzwerken zu
wenig sichtbar. Ein Drittel der Befragten glaubt, dass Frauen zu wenig Branchenegfétatoen.
Diese Ergebnisse ubertreffen die Studienergebnissen dewgschen Studie aus dem Jahr 208t

der 50 %der befragten Unternehmenbefinden, dass sie mehr Frauen anstellen wirden, wennedies
besser qualifiziert warerf®

Noch zu unterstreichen ist:i@ Energiebranche ist in Osterreich diieanziell attraktivste Branche
wie derEinkommensbericht 2015 des Rechnungshofs zeigt. ZudemrsinenFiberdurchschnittlich
vollzeitbeschaftigt. Das ist zwar eine Barriere fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familigct
wie vor vorwiegend Frauen betrifft, jedoch verdienen hier Frauen auclr.meh

Das stimmt jedoch nur bedingt, de&hrend sowohl bei Frauen als auch bei Mannern in Gruppen bis
2.000 €(brutto/Monat, VZA) ca. 1@ der Beschaftigten zu finden sind, zeigt sich in der Gruppe zw
schen 2001 € und 00 € ein grolRer Unterschied. Wahrend ca%33ler Frauen in die Gehaltkéas
fallen, sind es bei Mannern 28 In der Stufe dartiber (@01€ - 5000 €) sindlie Anteile wieder ah-

lich — 31 % der Frauen und 346 der Manner fallen in dige Kategorie. Bei den Einkommen Uber
5.000€ zeigt sich dann wieder ein groRer Unthied. Beden Frauen liegen 2%in dieser Kategr

rie, bei den Mannern sinds 38%.Vergleicht man die auf Bruttostundenverdiensted Vollzeitaqui-
valentstandardisierten Lohne und Gehélter von Voiid Teilzeitbeschaftigen in der Privatwirtschatft,
dann hat sich laut Eurostat der "Gender Pay Gapibereinigt)in Osterreichvon 25,5 % 2006 auf
22,9% 204 verringert. Im EtDurdhschnitt bérug der geschledisspezifische Lohnunterschied 2013
16,4 % In der ONACE 2008 Klasse D (Energieversorgung) betr&gedéer Pay Gapn Jahr 2014
laut Rechnungshofberict#4,5 %.Damit hat er sich von 2012 bis 2014 um c&r8zenpunkte ve-
ringert. Die Branche liegt abeach wie vor Giber dem 6sterreichischen Durchschnitt.

“S\Woff, Heike: Gender und Diversity in Energieversorgungsoekenen, Leipzig 2013
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Anteil der Beschaftigten nach Einkommensgruppen (brutto VZA)

> 5000
H 3001-5000
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4,33% 5,11%

Frauen Méanner

Abbildung6: Einkommensvergleich nach Gehaltsgruppen, Frauen und Méanner

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Energiebranchezanr Teil einen Bedaeh Frauenforderung
bzw. an einem Vergleich oder Austsch zum Thema siehDie klassischeBnergieunternehmen zgi
ten mehr Interesse an der Projektteilnahme. Dies mag an der Nahe zur ofientlitand liegen bzw.
auch an der Energiewende und den damit verbundenen neeesoRalanforderungen, die Uberak
rung der Beschéftigten und dem geringen Frauenanteil, die Yemafjenannte Unternehmeneb
trifft, wie auch die Genderund Diversitatsverantwortlichen bestétigtetm Rahmen der Studie
konnten Daten aus den Jahren 2013 bis 2045 ca. 3@ der Energieunternehmen in Osterreich mit
mehr als neun Beschéftigten ermittelt werden. Damit wurder?@@er Beschatftigten in der Energie-
branche datenmalfiig erfasst. Die erfassten Daten betreffen den FrauenameilFuenanteil in
Fuhrungspsitionen und den Frauenanteil in Gremien sowie MalRhahmenChancengleichheit. Zu
weiteren personalpolitischen Themen konnten Daten vonldabis 296 der dsterreichischen Ene
gieunternehmen mit mehr alaeun Mitarbeitenden ausgewertet werden. Damit wden zwischen
23 und 68%der Beschaftigten in der Energiebranche erfasst.

7.8 Ausblick

Im Rahmen des Projekts wurde Kontakt zu den InteressensorganisationenetgieBranche sowie

zu Energieunternehmeaufgebaut Zur weiteren Umsetzung von Chancengleichheit zwischen Frauen
und Mannern in der Energiebranche erscheint es der Auftragregim wichtig,der Branche Informa-
tionen zum Thema, an erster Stelle die ErgebnissegdgenstandlicherProjekts, weiterzugeben
Dieser Schritt wurde bereits mit der Auftraggeberin vereinbart (siehe Kommunikd#o Ergebnisse
Kap.6.5).

In einer langfristigen Perspektive erwéagt die Auftraggberin eine nochmalige tgrtpebm Verane-
rungen oder Trends zu erkenndn. etwa drei Jahremare es sicherlich aufschluf3reich, erneut eine
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geschlechtsspezifische Datenanalyse der Energiebranclobzidiinren. Der bestehende Kontakt zu
den Interessensorganisationen sollte dann nochmals depd®sg der Befragung erhéhen.

Daruiber hinaus wird die ultragnehmerin die im Zuge des Projekts aufgebauten Kontakte zu den
Unternehmen undden Interessensvertretungen aufnehmen und eine weiterfilhrende Kooperation
ansprehen, zB Prasentation der Projekfiebnissesowie Ergebnisse zu weiteren Studiénformati-
onen zu Foérderungen in diesem Bereich bis hin zu einem Beranggsat zur Umsetzung von
Maflnahmen zur Chancengleichheit in der Personalpolitik.

Man kdnntelnformationenzum Thema auch fir dedewsletter der Interessensorganisatim auf-
bereitet sowie gemmsame Webinarreihen organisieren

Wie die Projektergebnisse zeigen, missen Frauen in der Enengedle sichtbarer werden. Dazu
erscheint es sinnvolEnergieexpertinnen der Offentlichkeit vorzustellgtier wird die OGUT ver-
starkt die Synergien zu bestehenden Projekten nutzen kdnnen:

x Das ist einerseits im Rahmen der BMXUKzeichnung FBBth-Expertin des Monatsdg-
lich— dazu gibt es eine Kooperation zwischen dem BMLFUW und dem BMVIT.

x Dariiber hinaus kénnen Energieexpertinnen verstarkt apgeshen werden, sich in der ME
tech-Expertinnendatenbank einzutragetie ebenfalls iniKooperation mit dem BMLFUW ge-
fuhrt wird.

Die OGUT kann auch vermehrt Organisationen Mdienstaltingenim Thenenbereich Energiere
ganisieren, daraufiinweisen, dass die Expertinnendatenbank bei 8achenachVortragerden, gut
einsetzbar ist.
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Anhang 1: Analyse der grofté&nergieunternehmen unter dem
Genderaspekt

49



Grolte Arbeitgeber in der Energiebranche unter dé€eenderaspekt

Energie Burgenland

Energie Burgenlan@t das Resultat der Zusammenlegung der ehemaligen Traslitidernehmen
BEWAG und BEGAS und ist seit dem 1. Oktober 2012 auf @egierarkt tatig. Burgenlandische
Energiedienstleistungsunternehmerks ist in den Bereich&rzeugung, Netzbetreibung, Beteil

gung und Vertrielzatig. Es wurden im Rahmen der Recherche keine jungeren Datensatiean Jahr
2012 gefundenDie Beteiligung per 01. Septemt2g12war wie folgt®:

X 100 % Netz Burgenland StrormBH

X 99 % Netz Burgenland Erdgas GmbH

X 100 % Energie Burgenland Vertrieb GmbH & Co KG

x 100 % Energie Burgenland Windkraft GmbH

o

o

o

o

55,2 % EPZ Energieprojekt Zurndorf GmbH

50 % PAMASOLS Windkraftanlagenbetriebs GmbH

50 % PAMASOLS Windkraftanlagenbetriebs GmbE&KG
40 % MMW Potzneusiedl GmbH

100 % Multi Megawatt Zwei GmbH

20 % Renergie Windpark Deutsch Haslau GmbH

X 100 % Energie Burgenland Green Power GmbH

o

(0]

100 % Energie Burgenland Biirgerbeteiligung GmbH

100 % WIBE Windpark Beteiligungs GmbH (Eisenstadt, Gsteh)
1% BWHR-Bystricky Wind Power s.r.o. (Bratislava, Slowakei)
1% Energowind RO s.r.l. (Bistrita Nasaud, Rumanien)

100 % Energowind Negresti s.r.l. (Bistrita Nasaud, Rumanien)
99 % BWR Bystricky Wind Power s.r.o. (Bratislava, Slowakei)
99 % EnergowthRO s.r.l. (Bistrita Nasaud, Ruménien)

76 % VENTUS POLSKA Sp. z 0.0. (Warschau, Polen)

51 % Renerwind Energetikai Kft. (Budapest, Ungarn)

50 % IWBF Internationale Windparkbeteiligungsind Finanzierungs GmbH (Eisen-

stadt, Osterreich)
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Nachhaltigkeitsbericht der Energie Burgenland 2012/2013,

siehe

http://www.energieburgenland.at/fileadmin/EB_pdf NEU/NachhaltigkeB/2013 NB_RZ END_WER.pafbgerufen am

16.12.2015
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0 50 % SWP s.r.@Bratislava, Slowakei)
0 50 % PSWPolska Sila Wiatru Sp. z 0.0. (Warschau, Polen)
0 50 % WSW Warminska Sila Wiatru Sp. z 0.0. (Warschau, Polen)
X 100 % Energie Burgenland Biomasse GmbH
X 100 % Energie Burgenland Biomasse GmbH & Co KG
x 100 % PEW Technik + SeevGmbH
X 100 % Energie Burgenland Geoservice GmbH
X 100 % Energie Burgenland Konzernclearing GmbH
x 100 % Energie Burgenland Service GmbH
0 1% Netz Burgenland Erdgas GmbH
x 51 % Eisenstadteobilisiert GmbH
X 49 % Bioenergie Burgenland Service GmbH
x 33,33 % EBRZ s Burgenlandisches Rechenzentrum GmbH
x 33,33 % Windpark Mittelburgenland GmbH
X 10 % ENERGIEALLIANZ Austria GmbH
x 10 % e&t Energie Handelsgesellschaft m.b.H.
X 4,57 % Vereinigte Telekom Osterreich Beteiligungs GmbH
X 2,73 % EconGas GmbH
X 2,52 % APCS Power Clegramd Settlement AG
X 0,44 % AGCS Gas Clearing and Settlement AG
X 1,48 % CISMO Clearing Integrated Services and Market Operations GmbH
X 1 % Biomasse Kraftwerk Gussing GmbH u. Co KG

Der gesamte Konzern beschéaftigte im Jahr 201832 Mitarbeiterinnerund 39 Lehrlingé’

Chancengleichheit

DerFrauenanteilbetragt um die23,3 % Im 14-kdpfigen Aufsichtsraist eine Frauétig, derVor-
standsetzt sich augwei Mannernzusammen. Uber die weitere geschlechterspezifische Struktur
konnten keine Informationen im Rahmen der Internetreatier ausfindig gemacht werden.

4 Geschaftsbericht 2013/2014 der Energie Burgenland, siehe

http://www.energieburgenland.at/fileadmin/pdf/geschaeftsbericht/EnergiBurgenland _Geschaeftsbericht 2015.pdf
abgerufen am 16.12.2015
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MalRnahmen zur Chancengleichheit

In der Energie Burgenland kommen Arbeitszeitmodelle zuna&indie den Marbeitern eine indivi-
duelle und flexible Gestaltung der Arbeitszeit ermdglichen. Hierzu gehoten amderem die A
beitszeiteinteilung durch Gleitzeit und eine Vielzahl an Teilzeitmodellen.

Weiters bietet die Energie Burgenland die Mdéglichkeit eine stibdzeitvereinbarung abzuschliel3en,
durch die altere Mitarbeiter unter weitestgehender finanzieller Absicherung Atrbeitszeit bis zum
Pensionsantritt verringern kénnen.

KELAG-Karnten

Der KELA®onzern besteht aus der KELAGIrntner Elektrizitat#\ktiengesellschaft und einer Reihe
von Tochterunternehmen und Beteiligungen, diese sind:

x KNGKéarnten Netz GmbH

x KELAG Warme GmbH

x KELAG Wohnbau (wird im Geschéftsbericht 2014 nicht erwéhnt, existidiebseite noch)
X KFKELAG International GmbH

x Stadtwerke Kpfenberg GmbH (35 %)

x Kraftwerksgesellschaft Tropolach GmbH (51 %)

x Kraftwerk Waben GmbH (51 %)

x Kérnter Restmillverwertungs GmbH (75 %)

X Warmeversorgung Arnoldstein Errichtungsd Betriebsgesellschaft mbH Arnoldstein (99 %)
X Windpark Nikitsch GmbH

X Verbund Hdro Power AG (10 %)

DieKELAG Netz Gmhhkhd dieKELAG Warme Gmbdihd die zwei gré3ten Tochterunternehmen der
KELAG. Die KELAG Netz GmbH ist fiNd&betrieb Strom und Erdgas Karnten verantwortlich,

die KELAG Warme GmbH engagiert sich dsterreitlnmwdlarmegeschaft

DieWasserkraft- und Windkraft-Aktivitdten im Ausland sind in dé¢FKELAGnternational GmbH
gebindelt. Die wichtigste Beteiligung halt die KELAG aNeldaund Hydro Power AQ/HP). Dieses
Unternehmen ist degrof3te dsterreichisché&tromerzeugelaus Wasserkraft, mit einer Jahreseuze
gung von mehr ca. 24,8 Mrd. kWh Strom. An der VHP hélt dieG<HL%6.

Mit knapp 75 % ist die KELAG an idarntner Restmiullverwertungs GmbH (KB&fgiligt. Dieses
Unternehmen betreibt in Arnoldstein die thermische Méklwertungsanlage fir das Bundesland
Karnten, mit einer Jahreskapazitat von 96.000 t Hausmull.

Mit dem vom HRStrategieProjekt abgeleiteten Folgeprojekt ,,J&tamilies* wird die Entigklung
einer unternehmensweiten funktionalen Sktwr unterstiitzt. Ausgehend von bestehenden Fuakti

52


http://www.krv.co.at/

nen wurden Berufsbilder sogenanntedb Families-abgeleitet. Dies®erufsbilder bilden die
Grurdlage fir zukiinftige Maflahmen des Personalmanagememse beispielsweise Modelle zur
Karriereentwicklung, Personalmarketing oder Recruitivarauf aufbauend wurde ein zeitgemalies
Gehaltsfindungssystem entwickelt, dess&asis Marktanalysen sowie bestehende Kollektivrégpe
und Betriebsvereinbarungen sind.

Dea KELAG&onzernbeschaftigt cal.410 Mitarbeiterlnnen (gerechtnet in Vollzeitadquivalentengn)
wovon613 Mitarbeiterinnen der KELAG Netz GMBH sowie 194 der KELAG Warme &mélid-
ren. Im Jahr 2014 betrug dépezifische Weiterbildungszeit 3,7 Tage/Mitarbeiln.*®

Chancengleichheit

2011 lag dieFrauenquoteim Konzern bel6% Im Jah2011lwurde die Ausarbeitung eindo-
gramms zur Forderung von Frauamitiiert. Fihrungskréaftewerden zukinftig angehalten, bei gle
chen Qualifikationewerstarkt Frauen als Talenteu nominieren. Ziel der KELAG ist es auch, ver-
mehrt Frauen fir technische Berufe, insbesondere fur ¢é@mhnische Lehre, zu begeistern.

2011lag dieFrauenquotein der Alterklasse 30 Jahrdoei 26% in der Gruppe deB0-50-Jahrigenbei
16%und in der Gruppe> 50 Jahréei 7%

MaRnahmen zur Chancengleichheit

DasDiversity Konzepsieht dieForderung der Vielfalt in Bezug auf Gender und Alter sowie einen
interkulturellen Austauschvor. ImFokusist des Weiteren di&€rhéhung des Frauenanteils unter den
Fuhrungskraften Neben diesen Punkten beschaftigt sich das Divevdtyagement auch mit dem
Generationenmanagemensowie derintegration von Menschen mit Behinderung

Zur Optimierung der Belegschaftsstruktur wurde das bestele Altersteilzetmodell biszum Jahr
2018 verlangert Das Modell ermdglicht einagleitenden Ubergang in den Ruhestariditarbeiter

in diesem Modellverbleibenim Durchschnitt noch 18 Monate im Unternehmebabei wird beso-
derer Wert auf dertWissenstransfer an junge Mitéeiter gelegt.

Nach der erfolgreicheBegutachtung durch das Bundesministerium fur Wirtschaft, Famiiel
Jugenderhielt dieKELAG eine Auszeichnung fir nachhaltige familienorienti€&éesonalpolitik

Seit Herbst 2013 darf das Unternehmen das Zertifikat ,audit beruf und famdr@/enden. Die &
staltung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen gewinntveésentlicher Faktor zur Forderung der
Zufriedenheit der Belegschaft zunehmend an Bedeutung.

Im Janner 2014 wurde dkeinderbetreuungseinrichtungKk ELAGEnNnergieblindel‘in Klagenfurt er-
offnet.

“8 siehehttp:/konzern.kelag.at/dateien/KELAGonzern _Geschaeftsbericht 2014.p11.01.2016

“9 siehehttp:/konzern.kelag.at/dateien/Kelag_Nachhaltigkeitsbericht 2012,ddf.01.2016
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Energie Klagenfurt Karnten

DieEnergie Klagenfurt GmbHst zu100 %Tochterunternehmen der Klagenfurter Stadtwerkend
fur die Energieversorgung von Haushalten und Betrieben in und um Klagemustéandig Die Ene-
gie Klagenfurt GmbH besitzt als Tochterunternehmen die Kraftwerksdtiings und Betriebs
GmbH welche fir die Realisierung des Gasdampfkraftwerks Klagenfurt zustan@iflidtsindn der
Energie Klagenfurt Gmb#19 Mitarbeiterlnnen tétig.*

Chancengleichheit

Weder im Aufsichtsrat, noch im Vorstand sind Frauen vertrdidrer die geschlechterspezifische
Strukturim Unternehmerkonnten keineweiterenInformationen im Rahmen der Internetreeiche
ausfindig gemacht werden.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleichheit konnteneééiformationen im Rahmen der In-
ternetrecherche ausfindig gemacht werden.

EVN AG-Niederosterreich

Die EVN ist ein internationales, bérsennotiertes Energie Umweltdienstleistungsunternehren
mit Sitz in Niederosterreich. Die EVN ist in den Geschéftsbereichen Elsryielt und strategische
Beteiligungen tatig. Der Energiebereich umfdasteugung, Energiehandel-&ertrieb, Netzinfa-
struktur sowie die Energievorsorgung in sideuropaischegidRen. In der Energiewirtschatft ist die
EVN neben Osterreich in Albanien, Bulgarien, Deutschlaodti&h, Mazedonien und Serbien tétig.
Sie bieten den Kundenlnnen Strom, Gas, Warme, Wassemigwre Abfallverwertung und damit
verbundene Dienstleistugen. Mit diesem Angebot erreicht die EVN Uber 3,6 MiliioKendenlnnen
in der Energieversorgung.

DieTochterfirmender EVN im Geschaftsbereich Energie in Osterreich sind unter anderem:
x EVN Kraftwerksund Beteiligungs GmbH
X evn naturkraft Erzeugungs GmbH
x EVN Liegenschaftsverwaltung GmbH
X Netz Niedergsterreich GmbH
x Utilitas Dienstleistungund Beteiligungs GmbH
x EVN Energievertrieb GmbH & Co KG
x EVN Wéarme GmbH

%0 Geschaftsberich2014 at: https://www.stw.at/fileadmin/user_upload/pdf/lUEber_uns/Geschaeftsbéric2014.pdf
12.01.2016
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x ENERGIEALLIANZ Austria GmbH
x EconGas GmbH
X e&t Energie Handelsgesellschaft mbH

Von den insgesamt 6.973 Mitarbeitern des BXhhzerns sin@.378 Mitarbeiterinnenin Osterreich
tatig.>*

Chancengleichheit

Aktuell verfiigt dieEVNuUber durchschnittlicl6.973 Mitarbeiterinnen DerFrauenanteilin der EVN
betragt21,9 %2 Im BerichtsjahR014/2015betrug derFrauenanteilim Unternehmen irDsterreich
19,3 % Nach Angaben der EVN, sind unter d&mufsichtsratinnen zwei Fraudgtig. In derzwei-
kopfigen Geschaftsfiihrunges Unternehmens ist aktuddeine Frautétig™.

MalRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Institutionalisierung von Chancengleichheit

Da die EVN in unterschiedlichen Landern tatigrestpflichtet sie sich zur Umsetzung dérundsatze
der International Labour Organisatiarin der Praxis bedeutet dies die Herausforderunigmanden
aus Grunden der nationalen oder ethnischen Herkunft,@eschlechts, der Kultur, der Religion, des
Alters oder des Gesundheitszustands zu diskriminiéten.

Interessant ist die Tatsache, dass in der vom Unternehmen selbst ters@BR
Wesentlictkeitsmatrix, kein Thema aus dem Fraudozw. Genderbereiclangefiihrt ist. Diese The-
men sind nach Studie des Ganzheitsberichts dem Ber¥ietantwortungsvoller Arbeitgeberun-
tergeordnet. Hier werden als laufende Mal3nahmen u.A. \AkakilyBalance, sowei Vielfalt und
Chancengleicheit erwéahnt.

Dartuber hinaus wurde ein umfangreiches, nicht nur auf ridpskrafte beschrankteBrogramm zur
Forderung von Frauebei EVN entworfen, das von der Personalsuche tber die geEi@derung
von Mitarbeiterinnen bis hizur Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein breites Spekipehan-
delt. Dieses Programm wurde im Geschaftsjahr 2010/2011Worstand beschlosserErganzt wird
dieses Programm seit 2014 durch ein internes Frauennetzwed diversen Workshops.

51 Siehe http://evn.unternehmensberichte.net/reports/evn/annual/2015/gb/German/53knzahlen.htm|
12.01.2016

*2 siehe http://evn.unternehmensberichte.net/reports/evn/annual/2015/gb/German/53/kenaizlen.htm| abgerufen am
12.01.2016

%3 siehehttps://www.evn.at/EVNGroup/Werblick/Organe/Aufsichtsrafl).aspxabgerufen am 12.01.2016

54 siehe https://www.evn.at/EVNGroup/Verantwortung/Mitarbeiterinnen/Grundsatz/Gleichbehandluamd-

Chancengleichheit.aspabgerufen am 12.01.2016
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AktionsfeldKarriere und Personalentwicklung

Unter anderem bietet die EVN die Mdglichkeit, Uber die gestizlKarenzierung hinaus und mit
Wiedereinstellungszusage, eine Freistellung bis zum 36. etmrat des Kindes in Anspruch zu
nehmen. Auch Méanner nutzen diegebotenen Modelle. Im Geschaftsjahr 2014/15 waren 18 Man
ner und 24 Frauen in Elternkarenz. Aufgrund der individudltisungsmadglichkeiten kehren bei EVN
AG, Netz Niedertsterreich, EVN Wasser, EVN Geoinfo unBisiiss Service beinahe alle Mutter
und Véater nach ihrer Karenz wieder ins Unternehmen zurtick.

Aktionsfeld Work Life Balance

Es werden bei der EVN auch MalRnahmen gesetzt, um die Veneditbaon Beruf und Privatleben zu
férdern. Hierzu gibt eGleitzeit und TeilzeitarbeitsmodelleMit karenzieten Mitarbeiterinnen wird
auch wahrend ihrer Karenzzeit Kontakt gehalten und durchinegféige Besprechungen der Wigee
einstieg schrittweise vorbereitef.

Energie AG Oberdsterreich

Die Energie AG ist ein Infrastrukturkonzern mit stafisgpansionstatigkeit. Uber Tochterunteme
men und Beteiligungen ist der Konzern in &parten Energie (Strom, Gas, Warme), Entsorgung
und Wassetitig. Die Marktgebiete liegen in Osterreich, Siiddeutsuth/& schechien, Ungarn und
den angrenzenden CEXaaten.

Der Energie AG Konzern ist seit dem 1. Oktober 2006 als Holdingkangeanisiert. Ziel der td-
strukturierung war es, im Sinne von "Struadollows Strategy" die strategische Entwicklung der
Energie AG bestmdglich zu unterstiitzen. Beergie AG Konzelmesteht aus 3 Leitgesellschaften,
einer Servicestruktur mit vier Servicebereichen sowie einer Konzernstegiander Form einer sr
tegischen Holding. Zu den Geschéftsbereichen z&hlen: Vertrieb, Netz, KkaftWweading, Data,
Warme, Entsorgung, Wasser und Erd§as

Der Konzern verfugt in ddBnergierelevanten Geschaftsbereich@vertrieb, Netz, Kraftwerke, ar
ding, Warme, Ferngas) Uberdende, wesentliche Tochterunternehmen:

x Energie AG Oberdsterreich Kraftwerke GmbH
X Energie AG Oberdsterreich Trading GmbH

x Energie AG Oberdsterreich Netz GmbH

x Energie AG Oberdsterreich Warme GmbH

x Energie AG Obergsterreich Vertrieb GmbH

%5 siehe https://www.evn.at/EVNGroup/\erantwortung/Mitarbeiterinnen/Arbeitenund-Lebenin-der-EVN/WorkFamily
Balance.aspx12.01.2016

% siehe

http://www.energieag.at/eaq_at/page/257501226587649392 775788198848479299~775788583248052424~7757933372
39982601 775793337239982601,de.hth?.01.2016
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x Energie AG Oberosteradi Wasser GmbH
x Energie AG Oberdsterreich Powersolutions GMBH

Im Bereich Energisind ca481 Mitarbeiterinnentétig, imBereich Netaveitere 543°".

Chancengleichheit

Im 22-kopfigen Aufsichtsratdes Konzerns befinden sigler Frauen Im Vorstand und der&schafs-
fuhrung befindet sich keine Frau.

MalRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Rekruiting
Die Energie AG war elfartnerbetrieb des Girlsday 2015

Linz AG flur Energie, Telekommunikation, Verkehr und kommunale Dien€tieerdsterreich

Die LINZ AG wird als aktive Managementholdingvieitoperativen Tochtergesellschafteund einer
dienstleistenden Servicegesellschaft gefuhrt. Die Grindung der LINZ AGeerfolgllem im Hi-

blick auf die Liberalisierung der Energiemaérkte. Es wurdeegigemalier, marktorientierter Konzern
geschaffen, um durch die Ausschopfung von Synergiepotenti&dsten zu senken und Ertrage zu
sichern.

Zur Holding gehdoren die folgenden Tochterfirmen:

X LINZ STROM GmbH fur Energieerzeugtiaggdel,-dienstleistungerund Telekommunikat
on

X LINZ GAS/WARME GmbH fiir Erdgad Warmeversorgung

X LINZ SERVICE GmbH fur Infrastruktur und Kommunale Dienste
X LINZ LINIEN GmbH fur 6ffentlichen Personennahverkehr

X Managementservice Linz GmH

Weitere Tochterfirmen bzw. Beteiligungeler TochterfirmerLinz Strom Gmbldnd Linz
Gas/Wéarme Gmbksind

X Linz Strom Vertrieb GmbH & Co KG,

* Geschaftsbericht Energie AG, 2014/204tp://news.energieag.at/Media_Detail.aspx?id=52150&meid=1068
12.01.2016
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Siehe
https://www.linzag.at/portal/portal/linzag/linzagihzag_1/centerWindow;jsessionid=B55B91B9E5FD666A939F4661453FD
DC5.node2?plaginit=1&action=12.01.2016
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X Linz Strom Netz GmbH,
X Linz Gas Vertrieb GmbH & Co KG,
X Linz Gas Netz GmbH,

X LinzEnergie Service GmHHESInd die

x Linz OkeEnergievertriebsGmhbH

Insgesamt verfugt dikinz AG Ube2.843 Mitarbeiterinnen wovon761 Mitarbeiterlnnenin den
Geschaftszweigen Strom und Gas/Warrtéig sind.

Chancengleichheit

Per 30.09.2014 betragt ddfrauenanteilim Vorstand / der Geschéftsfihrung 16,7 %, inBer
reichsleitung4,8 %und in derAbteilungsleitung 11,1 9%8.

MalRnahmen zur Chancengleichheit

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

Salzburg AG

Die Salzburg AG ist ein Energieversorgungsunternehmen in Salzburg. Die 2dizbarfiigt Gber
eine Vielzahl voitochterfirmen und BeteiligungerDieenergierelevanten Geschaftsbereicheer-
den von den Tochterfirmen

X Salzburg Netz GmbH,
x Salzburg Okoenergie GmbH,
x Erdgas Import Salzburg GmbH und der
x Future Energy Photovoltaics Italy S.r.L.
x TERAWATT International Stromhandelsgesellschaft m.b.H.
x ElectroDrive Salzburg GmbH
abgedeckt.
Weitere Beteiligungen im Energiebereich sind unter anderem

X MyElectric Energievertriebsind -dienstleistungs GmbH
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Siehe
https://www.linzag.at/cms/media/linzagwebsite/dokumente/infomateii 1/linzag_1/geschftsberichte 1/GB 2014 .pdf
12.01.2016
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X Holzwarme Altenmarkt GmbH

X Wasserkraft Fritzbach GmbH

X Bioenergie Neumarkt GmbH

x Kraftwerk Dientenbach GmbH

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

X GRASKRAFT Reitbach reqg. Gen.m.b.H.

x Biogas ZEMKA GmbH

x E.ON Austria GmbH

X FIRESTIXXALZBURPRelletProduktion GmbH
X Tauerngasleitung GmbH
X Trianel Onshore Windkraftwerke GmbH & K&

Der gesamte Salzburg A®nzern verfiigte 2013 (ib&025 Mitarbeiterlnnen®

Chancengleichheit

Im 15képfen Aufsichtsrat sind 3 Frauen tatig (20% Frauenanteil) im Vorstaralrist krau tatig*

MalRnahmen zur Chancengleichheit

Die Vereinbarkeit von Beruf und Freizeit ebenso wichtig wie Arbeitszeitiepded es Menschen
ermoglichen langer im Arbeitsleben zu stehen. Eines der aktuellsten Thietaes Pflege von Areg
hdrigen in einer immer alter werdenden Gesellschaft.

Fur diese Aufgabe werden zuklnftig flexible TeilzeitlosungwhKarenz ebenso nétig sein wie fur
die optimale Kinderbetreuung. Die Méglichkeit der Karenz wird beim Salzbiongegieersorger
auch von immer mehr jungen Véatern genutzt. Wichtig bei difieellen ist dem Unternehmen, dass
die Mitarbeiter auch in ihrer Karenzzeit mit dem Betrieb in Kontakt bleiben,Baaybrunch” als
regelmafiges Treffen der jungen Mutter und Vater ddim Arbeitgeber ist eine Andockmaoglichkeit,
die gerne wahrgenommen wird.

Energie Steiermark AG

60 Nachhaltigkeitsbericht 2013ler Salzburg AGhttps://www.salzburgag.at/?elD=download&uid=1153abgefragt am
12.01.2016

®! Geschaftsbericht 2014 der Salzburg Afgs://www.salzburgag.at/?elD=download&uid=1138@bgefragt am 12.01.2016
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Die Energie Steiermark AG ist Einergieversorgungsunternehmemit den Kerngeschaftegtrom,
Erdgas, Fernwarme und Restmdllverwertunigehrheitseigentimer deEnergie Steiermark ist das
Land Steiermark (Anteil: 75 % minus 1 Aktie). Der franzdsische HEoezgen Electricité de France
(EdF) halt 25 % plus eine Aktie. Im Novemver 215 wurde der Verkauf d&nEdilEé an den Finan-
zinvestor Macquirie beschlosserochterfirmen der Energie Steiermark AG sind unter anderem:

x Energie Steiermark Warme GmbH

X Energienetze Steiermark GmbH

x Energie Steiermark Green Power GmbH
x Stefe SK

Weiters verfugt es tber Beteiligungen im imd Ausland. Wichtige inlandische Beteiliginadfet das
Unternehmen bei:

X Energie Graz GmbH & Co KG
x Feistritzwerke STEWEAG GmbH
X Verbund Austria Hydro Power Gmbh
Das Unternehmen beschéftigg®14ca.1.689 Mitarbeiterinnerf?.

Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur konmenwenigelnformationen im Rahmen der Inte
netrecherche ausfindig gemacht werden. Nach Angaben vorgiEn8teiermark befinden sieteder
im Vorstandnoch imelfkdpfigen Aufsichtsratsteam Frauefi®

MalRnahmen zur Chancengleichheit

Flexible Arbeitszeiten undteaktive Arbeitszeitmodelle bringen Vorteile und Flexibilitat fir Arbei
nehmer und Unternehmen.

Der Energie Steiermark AG ist es ein wichtiges Anliegen, den WiedereistiEgauen in das Be-
rufsleben- z. B. nach einer Karenzu erleichtern. Ein umfagndes Angebot an individuellen Fei
zeitmodellen, z. B. im Rahmen einer Elternteilzeit, unterstitzt dieses Menhand macht einen
gleitenden Wiedereinstieg in den Beruf méglich.

Weiters besteht die Mdglichkeit der Nutzung von dezentralen Arbeitsplatabe dem Wohnort.
Somitwird mit attraktiven Arbeitszeitind Arbeitsplatzmaoglichkeiten der Einsatz noch variabtet
flexibler gestaltet. Das wiederum fordert die Motivation und die Eins&bschaft und gewahrlst
tet gleichzeitig die Vereinbarkeit vorumilie und Beruf.

82 https://www.e-steiermark.com/e _data/energie _steiermark/news/gb/2014Mzernbericht 2014.pd12.01.2016

63 https://www.e-steiermark.com/konzern/unternehmen/Aufsichtsrat.aspk2.01.2016
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Energie Graz Steiermark

Die Energie Graz Holding GmbH istlemergieversorgungsunternehmemit den Geschéftsbere
chenStrom, Erdgas, Fernwarme, Liehind Energiedienstleistung und Warmé&s gehort zu 100 %
der Holding Graz KommunalPienstleistungen GmbHDie beidernTochterunternehmen, Energie
Graz GmbH & Co Kg und Energie Graz Ghdithden sich zu 49 % im Besitz &sergie Graz Ho
ding. Die restlichen Anteile daran haben die Stadt Graz (2 %) und die Energie &teian(49 %).
Hundert-%ge Tochterfirmen der Energie Graz GmbH & Codi@l dieStromnetz Graz GmbH, Solar
Graz GmbHInd dieWarmedirektservice der Energie Graz Gmb#klche wiederrum unterschieil
che Beteiligungen an regionalen Energieversorgern und ErRBrigrestleistungsunternehmen aid
weisen.

Das Unternehmen beschéaftigte im Jahr 2@8® Mitarbeiterinnerf*.

Chancengleichheit

Im 9kopfigenAufsichtsrat befindet sich eine Frailn derGeschéftsfihrungst keine Frauatig. Wei-
tere Informationen Uber digieschlechterspafische Beschéaftigungssituatiokonnten im Rahmen
der Internetrecherchenicht ausfindiggemacht werden.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Informationen Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleidhkainten im Rahmen der Interte
recherche nicht ausfindigemacht werden.

TIWAG- Tirol

Die Tiroler Wasserkrafts AG ist &nergieunternehmernn Tirol. Es erzeugt pro Jahr 3.178 GWh
elektrische Energie. Die TIWAG ist mit folgenden Unternehmen verbunden:

x TIGAS&Erdgas Tirol GmbH

X TINETZiroler Netze GmbH

x Gemenschaftskraftwerk Inn GmbH

x Okoenergie Tirol GmbH

X Wasser Tirol Wasserdienstleistung&mbH

x Stadtwarme Lienz Produktionsnd VertriebsGmbH®

® http://www.energie-graz.at/upload/file/Geschaeftsbericht%202014(3) ji.01.2016

® hitp://www.tiroler -wasserkraft.at/de/nn/organisation/beteiligungen/index.php2.01.2016
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Im Jahr 2014 wareh.342 Personeiim TIWAGKonzern tatig®®

Chancengleichheit

Im neunkdpfigen Aufsichtsratstearbefinden sichzwei Fraen. Im 3-kdpfigen Vorstandsindkeine
Frauentétig. Weitere Informationen Uber die geschlechterspezifische Beschaggpituation kon-
ten im Rahmen delnternetrecherche nicht ausfindig gemacht werden.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Work Life Balance

Das Unternehmen bietet seit 1999 mit drei weiteren Partnerunternehmen I€inderkrippefir
Mitarbeiterinnnenan um durch Kinderbetreuung zwischen Ende der Karenzzeit utrdtfmnden
Kindergarten die Doppelbelastungen der Mitarbeiterinnersziven Familie und Beruf zu verringern.

Weiters gewahrt die TIWAG den Mitarbeiterinnen ei@nderkrippenzuschussier50 % der K&
ten, die durch Inanspruchnahme in einer Kinderkrippe ldierInanspruchnahme einer Tagesmutter
anfallen, abdeckt. Dadurch soll der Wiedereinstieg ins Berufsleben erleigbgeden.

lllwerke VKW-Vorarlberg

Die lllwerke VKW ist eine Unterm@mensgruppe aus der Vorarlberger lllwerke AG und der Vorarlber-
ger Kraftwerke AG. Sie ist in den Geschaftsfeldern ErzeugandeHVersorgung, Netz, Erdgas und
Beteiligungen tatig. Digorarlberger lllwerke AGefindet sictzu 95,5 %m Besitz des Landes Yo
arlbergund zu 4,5 %m Besitz deWWEG Wertpapiergesellschaft mbWieVorarlberger lllwerke AG
halt wiederum98,1 %an derVorarlberger Kraftwerke AG (VKW). Die Vorarlberger lllkkerAG
gliedert sich in:

x Vorarlberger lllwerke AG: Energieerzeugung
x Vorarlberger Kraftwerke AG: Vertrieb von Strom und Erdgas sowei Stromhandel
x Vorarlberger Energienetze GmbH: als Tochter der VKW

Die lllwerke VKWGruppe hat eine eigendachhaltigkeitsstrategieentwickelt, worin auch soziale
bzw. mitarbeiterinnenspezifischén@men enthalten sind. In den Unternehmen der lllwerke VKW
Gruppe cal.200Mitarbeiterinnen (exkl. Lehrlingen) beschaftigt. Bipezifische Weiterbildungszeit
in der lllwerkeVKWGruppe lag 2014 b&,5 Tage pro Mitarbeiter/in

Chancengleichheit

®® sieheNachhaltigkeitsbericht 2014ttps://www.tiroler -
wasserkraft.at/www_tiwag_lib/includes/berichte/nachhaltigkeitsbeit 2014 2015/index.php#6/zabgerufen am
12.01.2016
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Im Unterrehmen waren im Jahr 2014 &0 Frauendas ist ein Anteil von 16 %, tatig. Aufsichts-
rat ist eine Frauétig (18 Mitglieder). Eiielder VKW ist di&€rhdhung des Frauenantejlgisbeson-
dere inFuhrungspositionenim Managementlehrgang fur zukunfti§éhrungskréafte und Experten
wurde bereits ein Frauenanteil von 50% erreiéht.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Handlungsfeld Personalentwicklung

Um den Anteil von Frauen in FUhrungspositionen zu erhéheredeuein Programm entwickelt we
den, das Mitarbeiterinnen unter anderem durghzielte Weiterbildungsmaf3hahmefirdern soll.

Handlungsfeld Rekruiting

Um den Frauenanteil zu erhéhen, werden unter andefraktikums und Ausbildungsplatzefiir
Frauen offen gehalten. Diese MalRBhahme sollaltam zur Erhéhung des Frauenanteils in than-
nischen Bereichexes Unternehmens beitragen.

Handlungsfeld Work Life Balance

Zusatzlich mdchte das Unternehmen dubeitszeitmodellesetzen, die vor allem Frauen entgege
kommen.

Informationen Uber etwaig weitere MaRnahmen zur Férderung von Chancengleichheitteornim
Rahmen der Internetrecherch@cht ausfindiggemacht werden.

Wiener Stadtwerke (Wien Energie GmbHNiener Netze GmbH)

Die Wiener Stadtwerke sind einer der gro3ten Arbeitgeber Wiens. Desoh@ftsund Nachhalg-
keitsbericht der Wiener Stadtwerke ist zu entnehmen, dass der Wiener Stadtierkzeern im é-
schaftsjahr 2010 eine grundlegende Neuausrichtung seiopsdfnbereichs Energie vorbereitet hat.
Die Wien Energie Wienstrom GmbH wurde d&t Wien Energie GmbH verschmolzen, die nunmehr
alle liberalisierten Energiegeschaftsfelder abbildet. Die neue Organisatiortsstwikde mit der
Eintragung ins Firmenbuch im 1. Quartal 2011 rechtswirksam.

Die NetzgesellschafteWien Energie Gmbind Wiener Netze GmbHind nun direkt der Wiener
Stadtwerke Holding AG unterstellt. Die neu formieN@en Energie Gmblist fir die Strom und
Warmeproduktion verantwortlich. Die Erzeugung von Stiomd Warme erfolgt vorwiegend in den
kalorischen Kraftwerken in Wiegimmering, in der Donaustadt und Leopoldau. Zudem wenaein-
rere Kleinwasserkraftwerke, Windpanknd Photovoltaikanlagen sowie Europas grofdtes Wald
Biomassekraftwerk iwien-Simmering betrieben. Im Geschaftsjahr 2009/10 konnterdrdé@%des
Stromabsates mit eigenen Erzeugungskapazitaten abgedeckt werden.

2013 wurden die vormaligen Teilunternehmen Wien Energie StromnetayaeriWien und Wien
Energie Gasnetz unter dem Naméfiener Netze GmbHusioniert, welche seither fir den Ausbau,

®7 |llwerke VKW Geschaftand Nachhaltigkeitsbericht 2014, siehtps://www.illwerke.at/downloads/at/Geschaefts
und_Nachhaltigkeitsbericht_illwerkevkw 2014.pti2.01.2016
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den laufenderBdrieb und die Instandhaltung des 23.000 Kilomaterfassenden Stromnetzes, des
3.500 Kilometer langen Gasenetzes fur NetzstrategieNetdplanung, Regulationsmanagement,
Netzkundinnendienstind Verrechnung, Datenmanagement sowihlermanagement verantwir
lich.

Die imKonzernbereich Energierfassten Tochtergesellschaften des Wiener Stadtwétiezerns
sind fUr die Versorgung mit Strom, Erdgas und Warme von rundMiNisnen Menschen, 230.000
Gewerbe und Industrieanlagen sowie 4.500 landwirtschaftlichen Betrieben im Grol3raiam Wr-
antwortlich. Uber mehrere Projektbeteiligungen ist der Konzernbereichdimeeit mehreren Jahren
auch im européaischen Ausland erfolgreich tatig. Im Konzzmibh Energie sind etw&a500 Mitar-
beiterinnenbeschéftigt. Das entspricht ca. 35 % der Mitarbeiterinnen der WiereitB¢rke

(16.114 Mitarbeiterlnnen, exklusive KarenzZ&n)

Aufgrund der Entwicklung der Wiener Stadtwerke von einertektiehmen innerhalb des Magistrats
zu einem privatwirtschaftlichen Unternehmegibt esunterschiedliche Dienstverhaltnisse und somit
unterschiedliche rechtliche Rahmenbedingungen. 44 % der Beschéftigtbhesieits Kollektivue
tragsbedienstete (K¥litarbeiterinnen), jedoch sind noch nahe24d % Beamtinnen

Chancengleichheit

DerFrauenantdl im Gesamtunternehmen Wien Stadtwerke ist mit 16% relativ geriBgi den Be-
schaftigten imkaufméannischen Bereicbetragt der Frauenanteil 30%, bei deandwerklichen Beru-
fen allerdings nur 8%8° In derobersten Fiihrungsebender Wiener Stadtwerke ist di@leichstel-

lung von Frauen bereits umgesetdtm vierkopfigen Vorstand der Wiener Stadtwerke Holding AG ist
mit Frau D Domschitz als Vorstandsdirektorin eine Frauen tétig. Iredgten und zweiten Fiih-
rungsebenesind in Summ@&9,2%aller Fiihrungskrafte weiblich

MalRnahmen zur Chancengleichheit

Aktionsfeld Institutionalisierung von Chancengleichheit

Die Wiener Stadtwerke bekennen sich offentlich zur GleichberechtigllergMenschen im Unter-
nehmen, unabh&ngig voBeschlecht, Alter, politischer odegligioser Uberzeugungierkunft oder
Hautfarbe.Mitarbeiterlnnen gleicher fachlicher und personlict@@ualifikation werden in Bezug auf
Fortbildung,Personalentwicklung, Beschaftigungsbedingunged Entlohnung gleich behandelt.
Diese Grundsatzeind im lonzerneigenemntidiskriminierungshandbucldefiniert.

Ein wichtiger Meilenstein bei der Umsetzung von Chancengleicivischen Mannern und Frauen
ist die mit dem Betriebsrat geschlossdBetriebsvereinbarung zur Chancengleichhditarin sind
Uber das Gleichbehandlungsgesetz hinaus weitere auslitiiekGleichbehandlungsgebote vorges
hen, wie etwa keine Bertcksichtigung der familiaren Situation (u.a. Lebem$amilienstand, Bi

%8 Siehe: Geschaftsbericht 2014
http://www.wienerstadtwerke.at/eportal3/ep/downloadTacker.do/path/media/files/2015/wienermdtwerkegesch%C3%
Adftsbericht2014 154031.pdf?0id=78898&type=PBiRsicht 12.01.2016

8 Sjehe; http://www.nachhaltigkeit.wienerstadtwerke.at/mitarbeiterinnen/vielfalttauenfoerderung.html  Einsicht:

12.01.2016
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kiinfte des Partners, Belastung durch Kinder oder pflegetitgé Angehorigeohne sachliche
Rechtfertigung, die Moglichkeit zur Teilnahme an konzernngerAus und WeiterbildungsmB-
nahmen fir Mitarbeiterinnen in Karenz oder die Erleichtey des Wiedereinstiegs in das Bereqs|
ben flr Wiedereinsteigerinnen.

Zusatzlich wurde fudie Gemeindebediensteten eFrauenférderungsplamit zehn Ubergeordneten
Zielen entwickelt. Dazu gehdéren unter anderem

x die Anerkennung der Frauen als gleichberechtigte Partneninmeler Berufswelt

x die Chancengleichheit fur Frauen und Ménner bei allen Bjsumd Forderungsmaoglichke
ten

x ein erhdhter Frauenanteil in Fihrungspositionen
x ein strategisches Vorgehen zur Optimierung der Vereinbarkeit von BerufFamilie

Der Frauenférderungsplan sieht weitév&l3nahmen wie Forderung der Teilnahme weiblicher B
diensteter an Fuhrungskrafteehrgangen, das Anbieten eines Seminars flr Wiedereinsheigs

oder die Schaffung von Betriebskindergarten in Dienststelibe flir Beamtinnen und Vertragsb
dienstete vor Er wird alle sechs Jahre neu erlassen und jeweils alle drei Jahre der aktuellek-Entw
lung angepasst.

Fir die Kollektivvertragbediensteten wurde 2003 mit dem Betriebsratéereinbarung zur Chan-
cengleichheitgeschlossen. Auch sie enthalt eindeutige Gebote zur Glglightallung und Forderung
von Frauen. Dass bisher kein konzernibergreifender Fraudamfungsplan existiert, hangt au
schlie3lich mit den verschiedenen Dienstd Vertragsverhaltnissen zusammen.

DieGleichbehandlungsbeauftragtbei den WieneStadtwerken Uberwacht die Umsetzung der
Gleichbehandlung im Unternehmen. Sie wird fur jeweils flatfre bestellt, ist unabhéngig undiwe
sungsfrei. Damit sie ihrer Aufgabe engagiert und entschlossen nachkokananist sie vom norma-
len Dienst frei gestdllDie derzeitige Gleichbehandlungsbeauftragte ist Cornelia Ledhiherk.

Die Website der Wiener Stadtwerke sowie der Nachhaltigkeitsbericht beamgdindersensible
Formulierungen

Aktionsfeld Karriereund Personalentwicklung

Die Wiener Stadtwerk#rdern die Teilnahme weiblicher Bediensteter an Flhrungskrafte
Lehrgéngerund bieten ein Semindiir Wiedereinsteigerinneran.

Aktionsfeld Rekruiting

Mit mehreren MaRnahmen wird eine kontinuierliche Steigerung des Fraueilmatggestrebt. Durch
die Teilnahmem Wiener Tochtertagndchten die Wiener Stadtwerke junge Méadchen fir teehn
sche Berufe begeistern; 2014 nutzten 105 Madchen diese Gelegenheit in untelisti@edonzer-
bereichen.

Aktionsfeld Work Life Balance

Die Wiener Stadtwerke unterstitzen diereinbarkeit von Beruf und Familienit unterschiedlichen
Teil und Gleitzeitmodellensowiefamiliengerechter DienstzeiteinteilungAktuell bewegt sich der
Anteil derTeilzeitmitarbeiterinnen davon rund ein Viertel ménnliche Beschétftigte gimstelligen
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%bereich. Daten belegen jedoch das gleich bleibende Interesse darbéitterinnen an dieser Mg
lichkeit.

Initiative Working Life Care

Im Jahr 2009 wurde die Initiative ,Working Life GaEn Wiener Stadtwerke Leben lang“ ins Leben
gerufen. Dieses Motto steht fliebensphasenorientierte Personalarbeifede/r Mitarbeiterin hat im
Laufe seines (Berujtebens unterschiedliche Bedurfnisse, und genau hier datztModell an. M-
dellhaft werden hier vier Berufsphasen unterschiede® Binstiegsphase gilt den neuen Mitarleeit
rinnen, hier geht es vor allem um einen guten Start bei den Wiener Stadtwetkennatirlich auch
um den davor stattfindenden Recruitingprozess. In der Oremtgs und Etablierungsphase mdch-
ten die Wiener Stadtwerke Mitarbeiterinnen konkrete Laufbahnmodelle agéreund anbieten,

aber auchJobrotationist hier ein Thema. Die Familiengrinduii§arrierephase setzt ddamilien-
freundliche ArbeitsbedingungenChancengleichheit und bestmdgliche Férderung. Die Bess Ager
und hier geht es nicht um die blo3e Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Altepsgyrigh u.a. gekem
zeichnet durctwertvolles Erfahrungswisserwelches e zu halten und zu verteilen gilt. Die Phasen
lassen sich nicht starr voneinander abgrenzen, Phasen kdilnersprungen oder ganz ausgelassen
werden-je nach individuellem Bedarf und Bedurfnis.

Kinderbetreuung

Fur arbeitende Eltern ist eine verantwortulle, zuverlassige und leistbare Betreuung des Nach-
wuchses eine der wichtigsten Voraussetzungen fiir die Veaekelt von Familie und Beruf. Eine
wichtige Verbesserung konnte 2010 mit d&tffnung des Kindergarteram Standort TownTown
erzielt werden. Br von den Wiener Kinderfreunden betriebene und nach eradten Standards
gestaltete Kindergarten bietet Platz fir die Betreuung von rund 80 Kindféste der Mitter und
Vater nutzen dieses Angebot.

Mit 2011 wurde eindntranet-Plattform mit wichtigen Informationen zu Mutterschutz, Schwange
schaft, Karenz, Elternteilzeit und Wiedereinstieg zur Verfiigung gestellt.

OMV Downstream (vorm. OMV Gas & Power)

Die OMV Gas & Power wurde 2015 mit den Geschaftsbereichen ,Refiningkétiig“ zu OMV
Downstream fusiorert. Die Geschéftsbereiche des Unternehmens sind ExdgasErddlbescha

fung, Ot und Gastransport undSpeicherung, Stromerzeugung sowie Vermarktung und Handel. Das
Unternehmen verfiigt in Osterreich tiber folgende Tochterunternehmen:

X Central European Ga&tub AG
x Econ Gas GmbH
X Gas Connect Austria

Chancengleichheit

©www.omv.com abgefragt am 12.01.2016
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Im OMV-Konzernsind4 von 15 Aufsichtsraten FrauerDas entspricht einem Frauenanteil vor92
Von 51 Positionen imberen Managementverden mit 2013 sieben von Frauen (t4,6 % aus@-
ibt. DerFrauenanteil in der OMV in Osterreiclbetrégt24 % das sind 860 Fraueh.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Handlungsfeld Institutionalisierung von Chancengleichheit

EinZielist es, derFrauenanteil im TogManagementdes Unternehmens biz020 auf ® %zu erlo-
hen.

Handlungsfeld Work Life Balance

FurMitarbeiterinnen mit Familiegibt es die Mdglichkei§0 % der Arbeitszeiwon zuhause augu
arbeiten. Damit soll die Betreuung von Kleinkindern besser mit der Arbegtnbart werden’

Weiters vergilb die OMV Stipendien an 15 junge Frauen pro Jahr und untergiitBachelorpo-
gramm fir Erdolwissenschaften, von dem seit 2012 26 Studentinnenierofiaben.

Verbund AG

Die Verbund AG und ihre Tochterunternehmen deckiémBereiche der Energieversanggab. Seit
1988 ist die Verbund AG an der Borse, 51 % des Aktienkapitals besitzt dilR@sterreich. Die
Geschéftsbereiche vom Verbund sind Stromerzeugung, Strommébeng, Stromhandel und Stro
vertrieb. Die Tochterunternehmen vom Verbund sind:

x Verund Hydro Power AG

x Verbund Thermal Power GmbH & Co KG
x Verbund Renewable Power GmbH

X Verbund Trading AG

x Verbund Sales GmbH

x Verbund International GmbH

X Verbund Management Service GmbH
x Verbund Telekom Service GmbH

x Verbund Tourismus GmbH

x VERBUND Umwelttechr&mbH

X Austria Power Grid AG

Der Verbund beschéaftigt.245 Mitarbeiterinnen DieWeiterbildungszeit pro Mitarbeiterin und Jahr
betragt29,6 Stunder’®

n Nachhaltigkeitsbericht 2014ttps://www.omv.com/SecurityServlet/secure?cid=1255753870520&#ae abgefragt am
12.01.2016

2 http://w ww.unglobalcompact.org/system/attachments/10115/origindiB10.pdf?13043561327.09.2011
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Chancengleichheit

DerFrauenanteilim VerbundKonzern betragl 7,8 %°. In den Fiihrungspositionen (Vorstarid,
bzw. 2. Fihrungsebene) betragt der Frauenanteil 9,6 %. AulRerdem besteh&mgenangabe keine
Gehaltsunterschiede zwischen Frauen und Mannern im Uetenen.

MaRnahmen zur Chancengleichheit

Institutionalisierung von Chancengleichheit

Im VerbundKonzern wurde ein&leichstellungsbeauftrageingesetzt, deren Aufgabe es ist, einen
umfangreichen MalRnahmenkatalog zum Thema Gleichbehandluagsizilen und umzusetzen.
Langfristig soll ein Diversity Management im Konzern integriert werden.

Handlungsfeld Personalentwicklung und Karriereférderung

Der VerbuneKonzern setzt MaRnahmen um den aktuellen Frauenanteil vgd %7bis zum Jahr
2020 auf 25 % zu erhdhen. Dazu zahlt die Férderung von Stadentin technischen Fachrichtun-
gen ebenso wie ein internes Fennetzwerk, in dem die Mitarbeiterinnen durch Biindelung bee-
ressen, gegenseitige Unterstitzung und Coaching in Karrierefragen Vetregse ihrer Arbeitssi-
tuation erreichenkénnen.

Das bereits 2012 gegrindete VERBEM&uennetzwerk hat sich gatabliert.
Handlungsfeld Rekruiting

Gewisse MalRnahmen, wie zum Beispiel das Veritradenstipendium an der TU Wiesollen den
Frauenanteil bei den jungen Mitarbeiterinnen erhéhen. DadoMnhd-Frauenstipendium wurde heuer
bereits zum zweiten Mal an dreilgtentinnen vergeben, die je ein Férderungspaket von in Semm
5.000 Euro erhalten haben. Zusatzlich wird versuchydfraind junge Madchen filechnische B-
rufe zu gewinnen. So wird ddibchtertagund dasProgramm ,Frauen in die Technikintersttitzt.

Handungsfeld Work Life Balance

Fur bereits im Unternehmen tatige Frauen gibt es MaRnahmaeryeteinbarkeit von Familie und
Beruf, wie zum Beispi@tformationen zum Thema Karenzierung.

Roho6FAufsuchungs AG

Die RohdlAufsuchungs AG wurde 1935 gegriindet istdm Bereich der Bereitstellung von Erddol
und Erdgas, sowohl national als auch international, tatig. Das Unternehmerdest itand von vier
Eigentiimern, die sich ihre Anteile wie folgt aufteifen

" http://www.verbund.com/cc/~/media/6 ED1A530F40F4877ACEFA769C3E16AEB.pHf2016

" Nachhaltigkeitsbericht 2014 atttp://www.verbund.com/cc/~/media/58EE2F6513174BE9B7104772264B289B.pdf
abgefragt am 12.01.2016

" http://www.rag-austria.at/uploads/tx_templavoila/rag_portrait_150914 web 02.pdibgefragt an12.01.2016
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x EVN AG (50,025 %)

x E.ON Exploration & Production GmbI9,875 %)
X Energie Steiermark Kunden GmbH (10 %)

x Salzburg AG (10 %)

Die Aktivitaten des Unternehmens, das 2014 395 Mitarbeiter beschéftigjten sich auf die folge
den Geschéftsbereiche auf:

X Suchen bzw. Aufspirung von @hd Gaslagerstatten
X Errichtungund Betrieb von Bohranlagen

X Forderung von Erdél und Erdgas

x Betrieb von Erdgasspeichern

x Verkauf von Erddl und Erdgas

Chancengleichheit

Uber die geschlechterspezifische Struktur konnten keinerimitionen im Rahmen der Interte
recherche ausfindig gemachtenden.

MalRnahmen zur Chancengleichheit

Uber etwaige MaRnahmen fiir Chancengleichheit konnteneééiformationen im Rahmen der In-
ternetrecherche ausfindig gemacht werden.
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Newsletter:
OGUT Newsletter 01/2016

Workshop "Gleiche Chancen = mehr
Energie!"
23. Februar 2016, 14:30 - 16:30 Uhr

Die OGUT gestaltet im Auftrag des BMLFUW
einen Workshop zum Thema
"Chancengleichheit von Frauen und Mannern
in der Energiebranche".

Es werden aktuelle Daten prisentiert und
mdgliche Ansatzpunkte fir Verdnderungen
diskutiert. OGUT-Expertin Beatrix Hausner
liefert den Input aus der Hintergrundstudie,
die die OGUT derzeit erarbeitet, Lisa Purker
moderiert den Workshop.

Zum Workshop

OGUTNewsletter 02/2016
Vortrag ,,Gleiche Chancen = mehr Energie!™
23. Februar 2016, Wien
Beatrix Hausner informierte bei diesem Wachstum im Wandel Workshop lber die
Herausforderungen fur das Personalmanagement in der Energiewende und die Umsetzung

von Chancengleichheit in der Personalpolitik in Energieunternehmen.

Zur Veranstaltung

71



Vorstellung des Workshops auf der Webseite der OGUT

i - .
Gleiche Chancen = mehr Energie! - Chancengleichheit von Frauen und Mannern
in der Energiebranche

Die Chancenglelchheit zwischen Frauen und Ma im stellt einen lichen Aspekt van

Leb litar unter dem derfokus dar. Dabel gaht ez um den glaichberechtigten Zugang zu
Fuhrungspositionen, aber auch um die Rak bedingungen fur die eit von Beruf und Privatleben fur
beide Geschlechter.

4 23, Februar 2016, 14:30 - 16:30 Uhr, Wirtsehaftsuniversitiz Wien

Die Energiebranche in Osterrelch befindet sich aktuell stark in Vi d g (Energ de, ung der

Energieversorgung, Ausbau der Ermeuerbaren Energien etc.). Diese Veranderungsenergie (sic!] kann genutzt
werden, urn Verbesserungen im Hinblick auf Chancengleichheit zu erreichen.

Wor diesem Hintergrund haben wir aktuelle Daten zur Chancengleichheit in der Energrebranche prasentiert und
maogliche Ansatzpunkte fir Veranderungen dishutiert.

Zur Vortragenden: Mag.® Beatrix Hausner ist wissenschaftliche Projektmanagerin im Bereich Gender und
Diversitat der OGUT. Schwerpunktmatig beschaftigt sie sich mit dem Themen Frauen in Forschung und
Technologie, strukturelle Verankerung von Chancengleichheit, Verankerung von Gender-Aspekten in FTE
Programmen und soziales Benchmarking.

Moderation: DI Lisa Purker, OGUT

Prasentation B "Gleiche Chancen = mehr Energiel” - Chancengleichheit von Frauen und Mannem in der

Energiebranchen

Projektseite auf der Webseite der OGUT

I PROJEKT

Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der Energiebranche

E
Beatrix Hausner

Zur ite

Zum Works
Website

auf der Wachstum im Wandel-

tion im Rahmen des

INITIATIVE
WACHSTUM:

WANDEL

Auiferaggeber

KONTAKT
Beatrix Hausner

Katharina Muner-Sammer

Ein Beitrag zum Erhalt und zur Verbesserung der Lebensqualitdt von Frauen (und Mannern) in einer gering wachsenden

Wirtschaft. Vorbereitung, Durchfiihrung und Nachbearbeitung eines Workshops zum Thema im Rahmen der Wachstum-
im-Wandel-Konferenz 2016 sowie eine genderspezifische Basisdatenerhebung fiir die Energiewirtschaft.

Lisa Purker

# Auftraggeber BMLFUW
& Status/Laufzeit laufend

Weitere Projektinformationen
Workshop "Gleiche Chancen = mehr Energie!”

Das vorliegende Projekt geht von folgenden Pramissen aus:

fiir beide Geschlechter.

auf Chancengleichheit und damit Lebensqualitat fir Frauen und Manner zu erreichen.

Die Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern im Berufsleben stellt einen wesentlichen Aspekt von
Lebensqualitat unter dem Genderfokus dar. Dabei geht es um den gleichberechtigten Zugang zu
Fiihrungspositionen, aber auch um die Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die Energiebranche in Osterreich befindet sich aktuell stark in Veranderung (Stichworte: Energiewende, gering
wachsende Wirtschaft, Dezentralisierung der Energieversorgung, Ausbau der Emneuerbaren Energien etc.)

Prisentation: "Gleiche Chancen = mehr

Energie!”, pdf

Prasentation: Herausforderungen der
Energiebranche, pdf

Dokumentation des Workshops, pdf

INITIATIVE
WACHSTUM:

WANDEL

Diese Veranderungsenergie kann genutzt werden, um zusatzlich zu erstrebenswerten Verbesserungen im
Bereich Nachhaltigkeit (z.B. durch den Ausbau der Erneuerbaren Energien) auch Verbesserungen im Hinblick

Die OGUT erarbeitet eine Hintergrundstudie zum Thema ,Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Energiebranche” Die Ergebnisse werden im Rahmen eines Workshops bei der Wachstum-im-Wandel-Konferenz

2016 prasentiert und Malnahmen zur Veranderung diskutiert. Aufbauend auf den Workshop wird eine

genderspezifische Basisdatenerhebung fiir die Energiewirtschaft durchgefiihrt.

MINISTERIUM
Prisentation (A "Gleiche Chancen = mehr Energie!" - Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der FUR EIN
5 2 i < . LEBENSWERTES
Energiebranchen im Rahmen der Konferenz "Wachstum im Wandel". OSTERREICH
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23. Februar 2016, 14:3016:30

Wann ‘ Dauer ‘ Was Wer, wie
Vorbereitung
PPT auf Stick mitnehmen
Stifte, Kartchen
Er6ffnung und BegriiBung
14:30-14:45 | 15 min BegruRungFrau Bergauer
Vorstellung Ablauf, Ziele des Workshpps
x  Einschatzungen der Anwesenden zum Thema Chancengleichh
der Energiebranche abholen
x  Anforderungen an di€ersonalpolitik mit Fokus auf Genderaspe
Vorstellungsrundeller
14:45-15:15 | 30min Inputs
X BH: Einfihrung, groRerer Kontext des WS im Projekt
X AV: Was ist die ,Energiebranche* und wo liegen die groRen Her-
ausforderungen fiir sie in den kommendemdn?
X  BH: Was bedeuten diese Entwicklungen flr die Personalpolitik|i
der Energiebranche?Fokus Genderaspekte
15:15-15:40 | 25min Anknipfend an die Inputs Austausch in 3&ruppen zu:
10 min Marie-Luise WolffHertwig, Vorstandsvorsitzende dentega Deutschland
(Janner 2016n CiceroMagazin fir politische Kultur),Die Idealkarriere in de
deutschen Energiewirtschaft verlauft immer noch linear, ohne Pausen, o
Briiche, 40 Jahre lang, mit 50 bis 60 Stunden in der Woche Anwesenheit]
pflicht.
x  Trifft diese Beschreibung Ihrer Meinung nach auch auf dster-
reichische Energiewirtschaftu
X  Was bedeutet das fur Chancengleichh2it
Hinweis: Energiewirtschaft umfassend gedaehtich Erneuerbare
) mitdenken!
15 min . . Lo
Austausch zur Kleingruppddiskussion im Plenum
15:40-16:10 | 30min Plenumsdiskussion
Daraus resultieren verandertenforderungen an das Personaind Orgari-
sationsmanagement
X Wie haben Sie in Ihrer Organisation bereits drauf reagiert? (Ggod
Practices)
X Was sind lhrer Meinung nach wichtige Schritte, um Chancen-
gleichheit in der Energiebranche zu realisieren?
Closing
16:10 —-16:220 | 10min 3er-Gruppen: Welche sindiel3 wichtigsten Ansatzpunkte fiir Veranderunge® Kartchen/ Gruppe
in Richtung Chancengleichheit, die Sie mitnehmen? (Essenzen
16:20-16:30 | 10min Zusammenfassung und Ausblick: BH, AV

BH.. Beatrix Hausner

AV... Andreas Veigl

LP.. Lisa Purker

Moderation:Lisa Purker
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Anhang 4: Workshop Prasentationen
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Herausforderungender ,Energiebranche®

Input zum Workshop
,Gleiche Chancen = MehrEnergie!*

Andreas Veigl, 23. Februar 2016

Herausforderungen der ,Energiebranche*

Input zum Workshop
»Gleiche Chancen = Mehr Energie!”

Andreas Veigl, 23. Februar 2016
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Inhalt

m Wer oder was ist ,,die Energiebranche*?
» Wovon wird der Veranderungsbedarf getrieben?

m Was sind zentrale Herausforderungen?

Was ist die Energiebranche™? .
Definition nach ONACE (2008)

= ONACE Abschnitt D: ,,Energieversorgung®

+ Elektrizitatsversorgung (ca. 56 % der Unternehmen; ca. 88 % der
Beschaftigten)
D 35.11: Elekirizitatserzeugung (ca. 30 % der Beschaftigten)
D 35.12: Elekirizitatstibertragung (ca. 11 % der Beschaftigten)
D 35.13: Elekirizitatsverteilung (ca. 40 % der Beschattigten)
- D 35.14: Elektrizitdtshandel (ca. 7 % der Beschaftigten)
+ Gasversorgung (ca. 2 % der Unternehmen; ca. 7 % der Beschaftigten)
- D 35.21: Gaserzeugung ( <1 % der Beschéftigten)
- D 35.22: Gasverteilung durch Rohrleitungen (ca. 5 % der Beschattigten)
- D 35.23: Gashandel durch Rohrleitungen (ca. 1 % der Beschaftigten)

+ Warme- und Kalteversorgung (ca. 42 % der Unternehmen; ca. 5 % der
Beschaftigten)
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Was ist ,die Energiebranche?
Allgemeine Betrachtung

* Primarenergieaufbringung/ Speicherung

* Transport

P

» Handel, Vertrieb

* Energieumwandlung/ Speicherung

* Transport

« Handel, Vertrieb

€E€ECEEK

Was ist ,die Energiebranche?

———
- e

.~ Energiebrancheinkl.~~
,/ relev. Hersteller & Dienstleister .

[
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Herausforderungen der Energiebranche

Was sind die Treiber?

\

/Kllmapolltlk
Senkung des
Energieverbrauchs
*  Reduktion/Wegfall
der fossilen Energie
Ausbau erneuerbarer
Energieformen

Vs
/Energlepolltlk

Diversifizierung der
Energietrager
+  effizientere Nutzung
in EU erz. Energie
«  Forschung &

\ Entwicklung

\

P

Herausforderungen der Energiebranche

e

Allgemeine Trends
+  Demografie
*  Finanzierung

Herausforderungen fur
Energiebranche

|

Interne Treiber
*  Altersstruktur
*  Qualifikationen

Wesentliche Beispiele

>\

/Globale Markte

« Zugang zu
Ressourcen und
Energie

*  Preise

A
/Technolog. Trends )

*  Energietechnologien

*  Informations- und
Kommunikations-
technologien

¢ Industrie 4.0

e

PP

\

/Technisch/

organisatorisch

*  In Kerngeschafts-
bereichen

* Inanderen /neuen

Gwestition \

*  Andere Kosten-struktur
bei erneuerb. Energien

*  Infrastruktur
(Energienetze
(smart?), IT...)

Geschaftsbereichen

Personal/Qualifikation //
/Geschéftsmodelle &- \

%,

Gtruktur
Neue Marktsegmente,
Nischen, Branchen
*  Verschrankung von
Méarkten (z.B.
Strom/Gas/Warme

¥
oy

beziehungen

*  Consumer 2>
Prosumer

* Energieanbieter 2
Energiedienstleister

N

Bereitstellungsketten /

/Finanzierung )
*  Divestment (bestimmte
Branchen
schrumpfen?)

«  (Genossenschaften,

Crowd financing etc.

»
/Umgang mit Risiken )

*  [nvestitionen

*  Positionierung

«  Konkurrenz

*  Absatzmenge &
-struktur

Neue Rolle der Netze /
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Gleiche Chancen = mehr Energie!

Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern in der Energiebranche

23.Februar 2016
Mag? Beatrix Hausner,_ﬁGUT

Herausforderungen fur das
Personalmanagement

Uberalterung des
Personalss.@ ©

Grolke
Energieversorger

(Attraktives

Image? 7.5 0
Unterschiedlich
Ergebnisse bei

~N

G‘forderliche Kompetenzeh

Befragungen und
efragten

Energiewende, Kosteneffizienz,
wamoriemierung L2, )

bei Mitarbeitenden

Kreativitat, Prozessinnovation,
Innovation flir neue
Geschaftsmodelle,
Kundinnenorientierung,
Management von Kooperationen,
Netzwerkbildung,
Produktentwicklung, Cross-Selling
Kompetenzen, unternehmerisches
Denken, Wissen (ber Technologien
zur Unterstlitzung der

80
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5 6

Bereiche Energie und
Erneuerbare Energie

7

Fachkraftemangel

Informatik, Elektronik,
Elektrotechnik,
Energiehandel und
Technik, Marketing,

A\ Vertrieb ! 2 89. 10 r
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Inhalt

Griinde fur den niedrigen

Herausforderungen fiir das
Frauenanteil

Personalmanagement

Umgesetzte Malinahmen fir
mehr Chancengleichheit

Instrumente zum
Kompetenzaufbau aus Sicht der

Energiebranche

Gleiche Chancen = mehr und
,bessere’ Energie

Geschlechtsspezifische
Personaldaten

Instrumente zum Kompetenzaufbau aus
Sicht der Energiebranche

verstarkte Weiterbildung des vorhanden Personals
93%

Ausbildung eigener Fachkrafte

86%

Einkauf von externem Fachwissen
46%

Einkauf von Expertinnen/Fachkréften
36%

Firmenzukaufe
—
4%

QOutsourcing
4%

Quelle:Heike Wolff- Genderund Diversity in Energieversergungsunternehmen
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Geschlechtsspezifische Personaldaten

Frauenanteil i - )
18 Prozerit Osterreichs

Quelle: Stafisik Austria 2013in Energiebranche
Einkommensbericht 2013

~
Frauenanteil : Aufsichtsrat i i Gender Pay Gap (unbereinigt)

7,7 Prozent 42 Prozent
Quelle: Statistk Austria 2013 in Quelle: Rechnungshof 2014 in Rechnungshcf
Einkommensbericht2013 Einkommensbericht 2014
\. J \
: N\ e
4 Eraueranteil’ Beschaftigungsausmaf

Vorstand/Geschafisfiihrung (Volizeitquote Frauen)

2,3 Prozent — 68 I_;rngen_td{ »
Quelle: Statistk Austria 2013 in uelle” Genderspeziische Basisdatenerhebung

Einkommensbericht 2013 fur die Energiewirtschaft in Osterreich, OGUT

\ ) \_ 2012 )

Grunde fur den niedrigen Frauenanteil

Aussagen Studienergebnisse®
Energiebranche
X Unattraktives Image
keine passende e - A
Qualifikation & Mnneidgiman:—
< mannliche Branchenkultur -
ZU wenig Geschlechterstereotypen
A\ J
Branchenerfahrung @ g " N
keine
aktuell noch ein Weiterbildungsprogramme
(_Generationenproblem ¢ | fir Quereinsteigende J
rMangel an A
Telearbeitsplatzen und
Flexibilitat bei der
\ Arbeitszeit - 6
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Umgesetzte MaBnahmen fur mehr
Chancengleichheit

' Genannte Manahmen in den Nachhaltigkeitsberichten
| der groBten osterreichischen Energieunternehmen

| Work Life Balance
* Teil- und Gleitzeitvereinbarungen
+ Kinderbetreuungseinrichtungen
» Betreuungsprogramme flr

\ Mitarbeiterinnen in Karenz

[ Personalentwicklung
* Fihrungskréfte-
programme flr Frauen

/[ Rekrutierung
™| * Teilnahme am
Girlsday
+ Praktkumsplatze/
Stipendien fiir Frauen
|\ und Madchen

. Institutionalisierung
* Gleichbehandlungsbeauftragte
» Antidiskriminierungsrichtlinien

- = Gendersensible Formulierungen

Gleiche Chancen = mehr und ,bessere”
Energie

n

~ ' ™ /7 ’~ )
Analyse und Implementierung ' Verankerung Forderung
Veranderung
. 7\ v, . .
(-Rekrutierungs-, ) (Ma[?;nahmen zu Work\ '« Gender und »Vaterkarenz
Talent- Life Balance — Diversity im * Familien-
management Teleworking Unternehmensziel freundliche
* Gehaltssystem « Gender- und « Ziele zum Arbeitszeiten
* Unternehmens- Diversitymanagement Frauenanteil
kultur « Employer Branding setzen
o i et -Weiterbildung"s- * Regelmalige
Chbiaais: programme fr Erfolgslfontrolle
gleichheit Quereinsteigende durch die
N /| +Rolenmodelle in der Erhebung von
Fihrung — geschlechts-
Teilzeitbeschatigte, Job differenzierten
Sharing, Frauen ) \ Daten g
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Verwendete Quellen |

Berger, Roland/TU Munchen: Energieradar — das Zukunftsradar fiir die deutsche
Energiewirtschaft, Diisseldorf 2013

Schutt, Heidemarie/Paltauf Anna: Kulturwandel in der Energiewende —
Herausforderungen fiir das Personal- und Organisationsmanagement in
Energiewirtschaftliche Tagesfragen 63. Jg., 2013

Fassnacht, Axel u.a.: Studie zur Personalentwicklung und zu den
Handlungskompetenzen von Fach- und Fihrungskraften in Hinblick auf die
Energiewende und dem demografischen Wandel bis 2030, in DVGW Jahresrevue,
12/2014

Hausner, Beatrix: Genderspezifische Basidatenerhebung flir die Energiebranche in
Osterreich. Publikation im Auftrag des Bundesministeriums flir Wirtschaft, Familie und
Jugend, Wien 2012

Statistik Austria 2013 in Einkommensbericht 2013

Verwendete Quellen Il

PwC (Hg.): Frauen in der Energiewirtschaft, Frankfurt 2014

Adamiak, Jadwiega: Personal flrs Nachwende-EVU in Zeitung flir Kommunale
Wirtschaft, Miinchen , Ausgabe 1/13, S. 25

Wolff, Heike: Gender Diversity in Energieversorgungsunternehmen, Leipzig, 2013
Telefoninterviews mit Genderverantwortlichen von Wiener Stadtwerke, EVN, OMV

EnergyRelations GmbH, Hochschule Koblenz: Arbeitgeberimage Energie 2012 - Studie
Uber die Arbeitgeberattraktivitat der Energiewirtschaftin Deutschland

~ Universum Student Survey 2014, Osterreich

Kunz O'Neill, Christine: Frauen in der Fiihrung — Mythen und Fakten, Aarau 2004

Goddertz, Silke: Genderspezifische Eigenschaften und Statements in
Stellenausschreibungen in haufe.de , 2.2. 2016, Recruiting

10
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Nahere Informationen - Ausblick

Nahere Informationen zum Projekt finden Sie unter:

www.oegut.at

Kontakt:

beatrix.hausner@oegut.at

"
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Anhang 5: Dokumentation des Workshapkl. Teilnehmerinnen-
liste
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MININTIRIUM
RN

LEBENSWERTS
OSTERRENH

Gleiche Chancen = mehr Energie!

Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern in der Energiebranche

im Auftrag desBundesministeriums fur Landund Forstwirtschaft, Umwelt und
Wasserwirtschaft

Beatrix Hausner, OGUT Lisa Purker, OGUT
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,Die ldealkarriere in der deutschen Energiewirtschaft verlauft immer noch
linear, ohne Pausen, ohne Briiche, 40 Jahre lang, mit 50 bis 60 Stunden in der
Woche Anwesenheitspflicht.

Marie-Luise WolffHertwig, Vorstandsvorsitzende der Entega Deutschlgddnner 2016,
Cicero-Magazin fur politische Kultur

x Trifft diese Beschreibunlhrer Meinung nach auch auf die dsterreichische Eaergi
wirtschaft zu?

X Was bedeutet das fir Chancengleichheit?

= Trifft das auch auf die Osterreichische Enexgi
branche zu?

Nas  bededot
&s 'ﬁ:ﬂ' J’L

Chanceng/ach ot ? Was bedeutet das fur die Chancengleichheit?
! ovopiblin o, b gt rithlinnil x Generationenproblem jaber es gibt mit
%&K Dt W'Zﬁi)mf mﬂ;&%d lerweile ein Umdenken
O 0l pour’ i Mwe gl npostng -> Manner werden in die Diskussion e@ab
g zogen; auch Manner gehen (kurz) in Karenz
mﬁ”ﬁf’;ﬁ‘“@ﬁ o gl "{Z;Sf{pi«%}!ﬂ -> es wird ,normaler” in Karenz zu gehen;
; W%%MNM . unterbrochene Karrieren werden normaler
* dhastofliny: TC — ot X Bei Energieversorgern: Anwesenheitsplicht
’&g:‘j""“‘z"”‘ ek —JA! Aber Miihlen mahlen langsantid-
(it B} f’%ﬂﬁw tung: nur wer da ist ,arbeitet*; Homeoffice
. i DA 7
-‘ Qéﬁiu%&;‘gfg% R e o) kommt langsam, es besteht aber noch star-

ke Kontrollkultur

x ,beamtische* Kultur in Osterreichs Bre
gieunternehmen

X auch Ausstattung entscheidet tber Hem
office-Moglichkeit: PC vs. Laptop

lim ok fomcke, wlonsn, — clitonlitinde
-:WW"*'W‘M qﬁ"‘ﬁﬂfﬂ W:ﬂ::.i:;s:ﬁz e

' 4o dcév:e;jﬂﬂafz#f’w maln — RRE T x UnternehmensgroRe ist wichtig
Ll o ke Aond

i _ -> Besetzung der Fiuhrungsebenen (polit.
L"ﬁ‘*ﬁwﬁ% wﬁﬁm e ! Besetzungen) macht Chancengleichheit
o ¥ Poandluefoly 2 ¥ Qualfibafon schwierig, Zugang f. Externe schwierig
X Unterschiede: gibt es so etwas wie eine
mannliche (auf Output, Sichtbarkeit) und
eine weibliche (auf Outpwusgerichtete)
Arbeitskultur?

88



i) v e of
° qfaa%w/,am’ /E’//fﬁar}wz%' Aol g f %&; .
M{Md/‘%-%a fmmj&ﬁﬁ; eld Ansellysr
* Wanoman: sty 40*4:’% A foga i Ay
E i s M/&?‘ iz — fluace. Loy

y Titeif. 573
 ldoshomgudis, hiomorty ol POl

" Tidhuolopitlfiblle /)
LP/WLJ(%M —DM:PW 2

* Toaded jn oot %u/ e (Pollm: Horsialled,

e sty il mat ety

.m-‘z-wwa, At n Mg poli. < Roty dooge,

Dhen - Hisd - Bivto . A R 0o Sofollpopicsmn s,
(tidndid Hidhn

o Uadib' dhe TE Mifl widnsdid, g

Moo, Mg +%WTWW’M2 A
+ Gind Tooha iv 0-S0-Giagd Ubusatirtili,

o Robe - ookt in T2 endoris.

. Tmﬁ%-m Tek it fenwsn | boitine

« Sotwee -“toof

X

Good

89

Einschéatzung: ja, 5960 h kdnnen es schon
sein, nicht unbedingt im Bilro, aber darc
aus beim Netzwerken
.ldealkarriere“—Frage fur wen ideal?rJ
ternehmen— Mitarbeitende

40 Jahre-das gibt es nicht mehkfaul3er in
der alteren Generation der Mitarbeitenden
-> neue Konzepte bei Rekrutierung

-> mit neuen Bildern nach auf3en gehen?
fehlende Branchenerfahrung wird aldfe
lende Qualifikation gesehen

Practices

Telearbeit in Notsituationen gut gelaufen
(Problem: Kontrollbedurfnis ist aber auch
ein Generationsthemap neue Generation
offener

PapaMonat und VaterkarenfEorderung:
reduziertKarenzausfall3hema f. Frauen;
schwierig: nicht Anschluss verlieren
Ph&nomen: Vater 40+ gehen eher langer in
Karenz> sind das finanzielle Aspekte?
Organisation der Arbeit bei viel Teilzeitkra
ten: 2. Person als Backup
.Lebensphasengerechtes Arbeitsmadel
»1echnologieverliebtheit* der Branche
Produkte sind mehr auf Manner zugesdhni
ten, mit

neuen Produkten ergeben sich nun auch
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neue Zugange zum Thema Chancengleic
heit

HighPotentials, die in Karenz gehen = Role
Models

~Eltern-KindBulro“: 1 Raum alsdtfallpro-
gramm f. Eltern, verandert Kultur in der Or-
ganisation

Schwierigkeit: Teilzeitkrafte machen oft nur
Zuarbeiten-Veranderungen hier brauchen
Vertrauen, Kompetenz und Baak-
LOosungen

In ost/ siidosteuropéischen Unterneh-
mensteilen: Frauen viel hagkr in Teh-
nikberufen

RoleModels in Fihrungspositionen
Tochtertag: Tatigkeiten kennenlernem-A
reize setzen

SciencePool: gute Hinfuhrung zum Thema
Technik und Naturwissenschaften

Wichtige Schritte

X
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auch beiLehrlingenansetzen; irSchulen
gehen (z.B. in die Neue Mittelschule)
kommt gut bei Schilerinnen ar Bilder!!!
Fuhlen, Bewusstsein zum Thema Energie
-> auch in Kindergarten und Volksse&hul
waren wichtige Ansatzpunkte

Ausweitung derEnergieCafesmnit Frauen
(Bsp. aus der Steiermark)

Analyse:warum zieht Thema Energie eher
Manner an?

Thema Qualifikation: miMythen aufréu-
men! Sowohl bei Frauen als auch Mannern!
Frauen mussen nodichtbarerwerden!
Gefahr: \értrauensverlustin Politik->
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Uberschwappen auf-B/irtschaft
Monitoring wichtig—was verandert sich
wirklich? Wir brauchen Daten!
ThemaArbeitsorganisatiomneu denken &
strukturieren

Teamarbeit & Fehlerkultur: das Sicherlgeit
denken pragt gerade die Unternehmen der
Energiewirtschaft sehr stark

-> praucht eine ,no blam&ultur, von der
Misstrauens zur Vertrauenskultus> Quai-
tat!

Telearbeitsmoglichkeiten weiter fordern



Anhang 6Fragebogen
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Fragebogen Genderspezifische Datenanalyse Energiebranche
Sehr geehrte Damen und Herren,

wir bitten Sie folgenden Fragenbogen zur Erhebung geschlechtsspezifischer Beschéftigungsdaten,
Umsetzung von Chancengleichheit im Betrieb, Unternehmenskultur und zu Ihrer Einschéatzung uber die
Griinde fur den niedrigen Frauenanteil in der Energiebranche auszufiillen. Die Osterreichische Gesellschaft
fir Umwelt und Technik (OGUT +www.oegut.at) ist fir die Datenauswertung verantwortlich und wird alle
bereitgestellten Informationen vertraulich behandeln. Alle teilnehmenden Unternehmen erhalten einen
Report, der lhnen als Hilfestellung fur die weiteren Umsetzungsschritte zur Implementierung von
Chancengleichheit dienen soll.

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

1. Statistische Angaben zur Beschéaftigungssituation

1. Anzahl der Beschéftigten nach (Tochter-)Unternehmen (im Geschaftsfeld Energie)
2015

Bezeichnung Unternehmen Frauen Manner

Summe =
Gesamtbeschéatftigte im Geschéftsfeld Energie

!
W
]



http://www.oegut.at/
mailto:beatrix.hausner@oegut.at

2. Struktur der Beschaftigten

Manner

Gesamtbeschéftigung

davon Vollzeit

davon Teilzeit (50-90 Prozent)

davon Teilzeit (50 Prozent)

davon Teilzeit (< 50 Prozent)

Elternteilzeit

Familienbedingte Karenz

Sonstige Karenzierungen

Werkvertrag, freier DV

Neuzugange

Abgéange

3. Beschdftigte in Organen und Gremien

2015
Méanner

Aufsichtsrat, Vorstand

Betriebsratinnen

4. Beschaftigte mit Fihrungsverantwortung nach Funktionen
2015

1. Fihrungsebene

2. Fiihrungsebene

3. Fuhrungsebene

Fuhrungsfunktionen in Teilzeit

Erste Filhrungsebene: bspw. Geschaftsfiihrung, Werks-/Betriebsleitung etc.
Zweite Fuhrungsebene: bspw. Abteilungsleitung, Produktionsleitung etc.
Dritte Fiihrungsebene: bspw. Gruppen- oder Bereichsleitung, Leitung grof3er Projekte etc.



5. Beschéftigte nach Tatigkeiten/Qualifikation

Méanner

Akademikerlnnen

davon technisch

davon kaufmannisch

Fachkrafte gesamt (Maturaniveau)

davon technisch/handwerklich

davon kaufméannisch

Fachkrafte gesamt (Lehrabschluss)

davon technisch/handwerklich

davon kaufméannisch

Angelernte Krafte und Hilfskrafte

Praktikas

davon technisch/handwerkicih

davon kaufméannisch

Lehrlinge

davon technisch/handwerklich

davon kaufméannisch

6. Beschéftigte nach Altersgruppen
2015

Unter 30 Jahre

30 bis 50 Jahre

50 und alter

7. Beschéftigte nach Einkommensgruppen (brutto ,Vollzeit-Aquivalente)

2015
ELV Ya
Ya Ya
Ya Ya
%5 Ya
Uber 5 Ya




8. Wie viel Frauen und Manner nehmen Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten in Anspruch?
2015
Frauen Méanner

Gesamtbeschéftigte

Personen in Karenz

9. Umgang mit Uberstunden: Arbeitsvertrage nach Personalkategorien

2015
Uberstunden- Nicht
pauschale pauschaliert

1. Fihrungsebene

3. Fuhrungsebene

Mitarbeitende

| |

2 Fohrungsebene B | |
|

|

Erste Fihrungsebene: bspw. Geschaftsfiihrung, Werks-/Betriebsleitung etc.
Zweite Fuhrungsebene: bspw. Abteilungsleitung, Produktionsleitung etc.
Dritte FUhrungsebene: bspw. Gruppen- oder Bereichsleitung, Leitung grofl3er Projekte etc.

2. MaRnahmen zur Chancengleichheit

Bitte kreuzen Sie an, welche MaRnahmen in Ihrem Unternehmen bereits durchgefthrt werden.

A) Karriere- und Personalentwicklung

Spezielle Fuhrungskréftetrainings fur weibliche Mitarbeiter

Coachings fur weibliche Mitarbeiter

Spezielles Mentoring fur weibliche Mitarbeiter

Gendertrainings fur Fuhrungskrafte

Gezielte Ermutigung zur Bewerbung von weiblichen Mitarbeitern fur Fiihrungspositionen

Gezielte Besetzung von weiblichen Mitarbeitern in Fihrungspositionen

Karrieremdglichkeiten fur Teilzeitkrafte

Weiterbildung wahrend der Karenz

Chancengleichheit von Frauen u. Mannern als Kriterium fur die Bewertung von Fihrungskréften

I o .

Beschreibung weiterer MalRnahme/n:




B) Rekrutierung , Stellenbesetzung und Nachwuchsférderung

Teilnahme am Girlsday/Tochtertag

Praktikumsplatze fur Frauen in technischen Bereichen

Vergabe von Stipendien fir Frauen

Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmessen

Bewerbung der MaRnahmen zur Chancengleichheit bei Stellenausschreibungen

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

Konkrete Zielsetzung fiir die Erh6hung des Frauenanteils

Genderspezifischer Leitfaden fur die Rekrutierung

Positive Diskriminierung fur das unterreprasentierte Geschlecht bei der Stellenbesetzung

L . . 0.

Beschreibung weiterer MalRnahmen:

C) Vereinbarkeit von Erwerbstéatigkeit und Privatleben

Verschiedene Teilzeitmodelle

Gleitzeit

Jobrotation

Teleworking

Ermutigung zur Nutzung familienfreundlicher Arbeitszeiten

Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung

Karenzausstiegs- und Wiedereinstiegsgesprache

Kontakt zu Karenzierten

Forderung von Vaterkarenz

MR T

Beschreibung weiterer MalBhahmen:

D) Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik

Antidiskriminierungshandbuch

Betriebsvereinbarung zur Umsetzung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern

Frauenférderungsplan

Gleichstellungsbeauftragte/r

Verwendung von gendersensiblen Formulierungen

Integration von Gender-Aspekten in betrieblichen Qualitdtssicherungsprozessen

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

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

B .

Beschreibung weiterer Ma3nahmen:

E) Malinahme/n, die Sie als Best Practice Beispiel/e bezeichnen wirden.

Beschreibung:




| 3. Einschéatzungen zur Unternehmenskultur

1) Welchen Stellenwert hat Teamarbeit Ihrer Ansicht nach im Unternehmen?
(0= keinen Stellenwert, 10=sehr hohen Stellenwert)

o [ 12 . {4 {15 I'16 - 18 19 110

2) Wie stark gepragt ist Ihrer Ansicht nach das Unternehmen durch eine Anwesenheitskultur?
(0= nicht stark gepragt, 10=sehr stark gepragt)

o [ 12 13 . {15 {16 o 8 .- { M0

3) Besprechungen finden zumeist zwischen 8-12h, 12-15h, 15-18h statt.

i °18-12h {~112-15h " 15-18h

4. Einschéatzung zu den Grinden fur den niedrigen Frauenanteil (in Fiihrungspositionen) in der
Energiebranche

Zutreffendes bitte ankreuzen!

Es fehlt an Frauen mit passender Qualifikation.

Frauen haben zu wenig Branchenerfahrung.

Die Energiebranche hat ein unattraktives Image bei Frauen.

Es fehlt an flexiblen Arbeitsmodellen in der Energiebranche.

Frauen sind in der Energiebranche wenig sichtbar.

Frauen sind in Branchennetzwerken der Energiebranche zu wenig vertreten.

Frauen wird Fihrungsverantwortung seltener zugetraut.

Es fehlen weibliche Vorbilder in der Energiebranche, an denen sich Frauen orientieren kdnnen.

Die politisch orientierte Besetzung von Fuhrungspositionen erschwert Frauen den Zugang in
Fuhrungspositionen.

(.
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Genderspezifische Basisdatenerhebung
fur die Energiewirtschaft in Osterreich

10. August 2016
Mag.2 Beatrix Hausner
Marco Steinlechner, OGUT



Projekt ,,Chancengleichheit von Frauen u
Mannern in der Energiebranche*

Inhalte des Projekts

9

9

Kontaktaufbau mit den Interessensvertretungen der Energiebranche

Grundlagenrecheretigefinition der Branche, Internetrecherche zu den Griindk
Barrieren von Frauen in Fluhrungspositionen mit Schwerpunkt auf die Energiek
und Analyse der Geschéftd Nachhaltigkeitsberichte

Expertinneninterviews
Durchfihrung des Workshops ,,Gleiche Chancen = mehr Energie*

Genderspezifische Basisdatenerhebung inkl. Analyse deru@eéschafts
Nachhaltigkeitsberichte

Schlussfolgerungen und Empfehlungen




Definition der Energiebranche

BeschaftigungsgrofRenklassen und Anzahl der Beschaftigten
(ONACE D (Energieversorgung),(B@8vinnung v. Erddl und Erdg&3)92
(MineralGlverarbeitung))

GrofRe nach Anzahl der Anzahl der Summe der unselbstst.
Beschéaftigten Unternehmen Erwerbstatigen insgesamt

0-9 2.135 min. 1.565

10-19 41 min. 563

20-49 37 min. 1.153

50-249 40 min. 4.112

250 und mehr 24 min. 20.153

insgesamt 2.277 29.297

Eine genaue Bestimmung dekrdahl gestaltet sich schwierig, da Statistik Austria fir ONACE BO¢
Gewinnung v. Erdol und Erdgas keine Daten angibt. Nachdem zwei Untei2vhivién amt sn
Unternehmen mit >250 MA existieren, durfte die Gesamtanzahl der Beschaftigten ca. 30.000 Pe
betragen.

*unselbstéandige Erwerbstétige, Erstellung OGUT; Quelle: Quelle: Statistik Austria, Leistungs- und Strukturstatistik 2014



24 grofdte Energieunternehmen

Die 24 groRten Unternehmen in der Osterreichischen Energiewirtschaft gegliedert
nach Konzernen

Energie Burgenland AG
KELAG

KELAG

KNG- Karnten Netz GmbH
Energie Klagenfurt
EVN AG

EVN Kraftwerks GmbH

Netz Nieder¢sterreich GmbH
Energie AG

Energie AG Oberdsterreich Kraftwerke GmbH .

Netz Oberosterreich GmbH
Linz AG (Linz Strom GmbH)
Salzburg AG

Salzburg AG Energie

Erdgas Import Salzburg GmbH

Energie Graz GmbH
Energie Steiermark AG
TIWAG
TIWAG
TINETZTiroler Netze AG
lllwerkéVKWGruppe
Vorarlberger Kraftwerke AG
Vorarlberger Energienetze GmbH
lllwerke\G
Wien Energie
Wiener Netze GmbH
OMV Gas & Power
Verbund
Austria PoweGridAG
RohdtAufsuchung®\G




Internetrecherche zu den Geschamsl
Nachhaltigkeitsberichten

~ Internetrecherche

v, GeschaftaindNachhaltigkeitsberichte, Homepage
v, 18 grofdte Arbeitgeber im Bereich der Energiewirtschatft

. Veroffentlichungen
% Frauenantell
v, Frauenanteil in Fihrungspositionen

v, MalRnahmen zur Chancengleichheit
Die meisten im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben




Genderspezifische Befragung

Inhalte des Fragebogens

v Geschlechtsspezifische Personaldatenerhebung

Y4

Y4

Durchgefuihrte Malsnahmen in der Personalpolitik zur Férderung der
Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern

Einschatzungen zur Unternehmenskultur und zu den Grinden flr den
Frauenanteil in der Branche (Fragen, aufbauend auf die Grundlagenre
Im Vorfeld, Telefoninterviews mit Genderverantwortlichen von
Energieunternehmen, Ergebnisse des Workshops Gleiche Chancen =
Energie)




Genderspezifische Befragung

EmaiVersand des Fragebogens

Ya

Y

Ya

Y

Y

Ya

Ya

Zweimaliger Emailversand lber die Interessensorganisationen
an 24 grol3te Arbeitgeber im Bereich der Energiewirtschaft

78 weiteren Versorgungsunternehmen in den Bereichen Strom, Gas, Fernwar
Heiz0l

Ca. 310 Unternehmen im Bereich Erneuerbarer Energie
Erste Deadline: 24. Mai 2016 (4 Wochen Zeit, eine Erinnerung)

Bel Interessensorganisationen, den 24 grof3ten Arbeitgebern und 25 Stadtwerk
nachtelefoniert und Nutzung von personlichen Kontakten

Verzogerung der Fragebogenricksendung bis 03. Juni (und daridoéemhinaus
grofdten Arbeitgeber haben nachgeliefert)




Erfasste Daten |

. Insgesamt haben wir Daten von ca. 30 % der Energieunterner
mit mehr als 9 MitarbeitenderOsterreich aus den Jahren 2013
2015 ausgewertet.

. Das betrifft 21.600 Beschaftigten, rund 72,2 % der unselbstant
Erwerbstatigen in der Energiewirtschatft.




Erfasste Daten Il

. Die meisten Informationen haben wir Gber die Struktur der
Beschaftigten erhalten, gefolgt von den Beschaftigten in Orgar
und Gremien

. Zu weiteren Themen konnten Daten von ca. 10 bis 25 Prozent
Osterreichischen Energieunternehmen mit mehr als 9
Mitarbeitenden ausgewertet werden. Das betrifft zwischen 23 |
68 Prozent der Beschaftigten in der Energiebranche.




=

D
=)
)

Projektergebnisse (lF-rauenantell

Frauenanteil in den befragten Unternehmen (n = 25)

52%
399, 41%

33%

50%
40%

DerFrauenantelbbetragt im ...
Energierliegt der Frauenar
mit29,6 %adeutlich hoher.

Durchschnit®,3 %
Bei dererneuerbaren

30%

139 14% ‘

27%

28%
24%
15% |

15%
| |

12%

23%

26%

30%

18% 18% 19%

17% 17%

19%

| ‘

13%

19%

Gegenuber der Befragung ==
2011 (18,3%) stieg der

Frauenanteil im

o
12%

15%

10%
0%

Branchenschnitt um 1,3

Prozentpunkte.
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Projektergebnisse (H)
Frauenanteil im Aufsichtsrat

Frauenanteil im Aufsichtsrat in den befragten Unternehmen
(n=12)
25%
Durchschnittlicher
Frauenanteil im 20%

Aufsichtsrat 6,13 %. 16,7%

15%

20,0%

12,5%

Der Frauenanteil im
Aufsichtsrat liegt um o=

0,85 Prozentpunkte v s v
niedriger als im Jahr ™ I I I I
2011 (6,98%) o 0,0% I 0,0%  0,0% 0,0%
Ul U2 U3 U4 Us Ue U7 ug U9 U10 U1l U1z
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Projektergebnisse (l1)

Durchschnittlicher Anteil
von Frauen im Betriebsrat

It. UmfragMA- % Frauenanteil im Betriebsra(n;i: f:)n befragten Unternehmen
Im Bereich der 10% oo
Erneuerbaren Energien li
der Frauenanteil im o
Betriebsrat It. Umfrage m o
50 %deutlich héher. 21,1% e
20% 14,9% 7 143% 15,8%
Gegenuber der 2011 10% I . I ?i% I I 5;% Si’% I I I ?i% .
durchgeflhrten Umfrage = . . . o o ¢ . o & S s e

(16,84%) bEdeUtet dleS @‘5’@@ (-:\é’éo ,\(\5\& oé\& @é\& @é\@ @é\@z z@é\@ @é’(\@ s ‘*‘@6 ESEE N S
einen Ruckgang um 2,4
Prozentpunkte.
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Projektergebnisse (I¥}rauen in
FUhrungspositionen

DerFrauenanteil in Frauenanteil bei Fihrungskraften (1.-3. Fihrungsebene) (n = 13)
Flhrungspositione(i-3. 35 i
FUhrungsebene) betragt in - -
Durchschnitl %. .
Im Bereich der Erneuerbar 2 =
Energie liegt der Frauenar ... o P
in Fihrungspositionen bei 0

10% 9% 9% R - 8%
18 %

A1 I
Bei der Befragung 2011 | 0%
betrug der Frauenanteil in & &L é@ é@‘“ ég“ & (\@z&“’ v@e&” Q&eo*” (\@e&”’
Flhrungspositionen 10,7% & & & & & & & & & & & & &

d.h. es gab einen Anstieg un
0,3 Prozentpunkte
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Projektergebnisse (V)

Der Frauenanteil im Vorstand der Energiebranche betragt durchschnittlich sy 200n
Unternehmen Osterreichs betragt er 7,2 %.

Der Frauenanteil im Betriebsrat der Energiebranche betragt 14,8 %. Imdengleatiagt
er in den Top 200 Unternehmen Osterreichs 17,7 %.

Frauenanteil in Gremien in % (n = 22)

100%
90%
80%
70%
60%
50%

40%

Vergleich zur Umfrage 2011:
ao:yo * 1. Fihrungsebené;98%
20% « Betriebsrat: 16,84%

10% .
- 6,40%  Gremien gesamtt2,23%

1. Fiilhrungsebene Betriebsrat Gremien gesamt
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Projektergebnisse (VI)

Neuzugange/Abgange

* DerfFrauenantebei den
Neuzugangen (23,8 Reyt .-
tuber dem durchschnittlichen =+
Frauenanteil von 19,3 %. **

70%

 Beide\bgangen (17,5 %) ..

Neuzugdnge und Abgénge in den befragten Unternehmen ( n=19)

liegt er knapp unter dem s« inner
Frauenanteil in den a0% m Fraven
Unternehmen.
20%
e D.h. der Frauenanteil wird in...
den nachsten Jahren

Neuzuginge Abginge

schwach steigen.

15



Projektergebnisse (VII)

Hohe Vollzeitquota der ganzen Branche

Manner fast ausschlief3lich Vollzeit (98 %), Frauen zu 70 % Vollzeit
Vergleich: Statistik AusthbkrozensusArbeitskrafteernebung, Manner 89 %, Frauen 5

Beschéftigungsverhéltnis (n = 26) 0,54%

100%

90%

Vergleich zur Umfrage 2011

80%

70%

 Manner:
Keine Veranderungen
* Frauen:
Anstieg bei Vollzeit
beschaftigungm 2
Prozentpunkte (2011: 68%
Minner VZ)

EmVZ BTZ50-90 mTZ50 MTZ<50

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

16



Projektergebnisse (VIII)

Ca. 10% der Manner und Frauen

; ; ; i oAnteil der Beschaftigten nach Einkommensgruppen
fallen in die Einkommensgruppe bis (i bratto VZA) (n = 12)

€ 2000 brutto/Monat

Frauen sind viel haufiger in der
Gruppe vod2001-3000 brutto;

33 % der Frauen in dieser
Kategorie, bei Mannern nur 18 %

In der Gruppe k5000
dominieren Mannern. 38 % der
Manner fallen in diese Gruppe, bei
Frauen sind es nur 27 % Frauen Ménner

m > 5000

W 3001-5000
m 2001-3000
m 1501-2000

m< 1500
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Projektergebnisse (IX)

Karenz/Familienkarenz /Elternteilzeit

Aufteilung der Karenzzeiten zwischen Frauen und Méanner in den
befragten Unternehmen (n = 13)

 Familienbedingte 100%
KarenzemndElternteilzeit >~
werden groRtevlen Frauen

beansprucht .

e Bei desonstigen
Karenzerju.a. .
Bildungskarenz) tiberwiegen
Manner 10%

0%
Sonstige Karenz Familienbed. Karenz Elternteilzeit

B Frauen Manner

Gegenuber der Befragung von 2011 zeigen sich in den Bereichen ,Sonstige Karen
,Elternteilzeit” keine Veranderungen. Lt. aktueller Befragung betragt der Manneran
familienbedingten Karenzen 20,8%. 2011 waren es nur ca. 3,5%.

18



Projektergebnisse (X)

Alter

Frauenanteil nach Altersgruppen (n=25)

100%

« Je jlnger die Beschaftigter
desto hoher ist der -
Frauenanteil 70%

« Wahrend der Frauenanteil
den ,Unter 30 Jahrigen® 2¢€
betragt, nimmt er zwischer .,
30 und 50 Jahren ab (23 % o
und betragt bei den Uber 5
Jahrigen Mitarbeitenden nt ™ nter 30 5 I S
mehr 14 % mFrauen mManner

90%

60%

50%

(o]

Die Befragung im Jahr 2011 ergab ein &hnliches Bild. Mit steigender Altersgruppe sil
Frauenanteil im Unternehmen.
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Projektergebnisse (XI)

Alter
Frauenanteil nach Altersgruppen (n =25)
60,0%

* |n der Branche S0

Uiberwiegen erfahrene ]

Mitarbeitende o _
o Ca. 48 % der Beschaftig 0o«

sind zwischen 30 und 5( .., 48,3%

Jahre alt e
« 35 % sind Uiber 50 Jahre }16'9%

(Unter 30ahr|ge 17 %) . UOJ 30-50) ) J

M Frauen Manner
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Projektergebnisse (XII)

Vertragsarten in Fihrungsebenen

 Mitarbeitende ohne

Art des Arbeitsvertrages nach Fihrungsebene (n =14)

Fuhrungstatigkeiten o
verfliigen zu 87 % Uber o
gewoOhnlichen a0
Arbeitsvertrag 0%
hd Mlt St@lgender oo B Keine Pauschalierung

B Uberstundenpauschale

Flhrungsebene werden ™"
pauschalierte Vertrage ™
haufiger

W All-In

30%

20%

10%

3. Fuhrungsebenrn& %
2. FUhrungseber% % " 1. Filhrungsebene 2. Fithrungsebene 3. Filhrungsebene Mitarbeiterinnen
1. FUhrungseber&s %
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Projektergebnisse (XIV)

. MalRnahmen zur Umsetzung von Chancengleichheit

v Im BereicWereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatlebe
werden die meisten Malshahmen angeboten.

% In den Bereichastititutionalisierwam
GleichstellungsmalinahmerReRdutierungerden die
wenigsten Mal3nahmen angeboten.

22



ProjektergebnisseéMalinahmen (1)

Rekrutierung, Stellenbesetzung und Nachwuchsférderung (n=21) Verglichen mit der Umfrage VC

2011 fuhren Unternehmen im
Bereich Rekrutierung,
Stellenbesetzung und

18% Nachwuchsférderung vermeht
MafRnahmen durch.

Praktikumsplatze fir Frauen in techn. Bereichen 71%

Teilnahme an Aus- und Weiterbildungsmessen 57%

Bewerbungen der MaRnahmen zur Chancengleichheit
in Stellenausschreibungen

Konkrete Zielsetzung f. Erhdhung des
Frauenanteils

43%

Teilnahme am Girlsday/Tachtertag _ 38% GrOBte Veranderungen gegenuber 2011
Gendersperfscher Lefaden i | » 5 « Zielsetzung f. ErhOhung des Frauenantei
— (+26 Prozentpunkte)
14% P . “yn
» Genderspezifischer Leitfaden f. Rekruitin
I

Vergabe von Stipendien f. Frauen

Gezielte Rekrutierung von Frauen
(2.B. bei Frauennetzwerken) 14% (+24 Prozentpunkte)
Positive Diskriminierung f. das unterreprisentierte - 10% d Tel I nah me an A'Ulﬂd
Geschlecht bei Stellenbesetzung ’

Weiterbildungsmessen (+15 Prozentpunk

23



ProjektergebnisseMalinahmen (ll)

Karriere- und Personalentwicklung (n=24)
Verglichen mit der Umfrage vc

7% 2011 fuhren Unternehmen im
. Bereich Rekrutierung,
Stellenbesetzung und

Karrieremdglichkeiten fir Teilzeit

Chancengleichheit von Frauen u. Mannern als
Kriterium fiir Bewertung von Filhrungskraften

erersidorg vatrens . orer. [ - Nachwuchsférderung vermehr
Pt ———— [ Mafnahmen durch.
Coachings fur weitl. v | > GroRte Veranderungen gegentber 2011:
seesele Funvunsice: | <y  Karrieremoglichkeiten flr Teilzeit (+68
e Bt e Prozentpunkte)
nFihungspostonen RN 1% » Gezielte Ermutigung zur Bewerbung von
spedicles Mentoringf.w.vA [ 3% MA flr FUhrungspos. (+35 Prozentpunkite

» Chancengleichheit v. Frauen und Manne
als Kriterium f. Bewertung v. FUihrungskr:
(+21 Prozentpunkte)

Gendertrainings fir Filhrungskrifte = 0%
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ProjektergebnisseéMalinahmen (llI)

Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben (n=27)

Verglichen mit der Umfrage vc
2011 fuhren Unternehmen im
89% Bereich Vereinbarkeit von
Erwerbstatigkeit und Privatleb
etwas mehr Mal3hahmen durc

Gleftzeit 93%

Verschiedene Teilzeitmodelle

70%

Kontakt zu Karenzierten

Ermutigung zur :urbtztijt:ifietl::Iienfreundlicher _ c6%
enmsten i Grofite Veranderungen gegentber 2011:
cderenctiggespicte NN ‘- 3 g
Wedererstieszsrce **« Forderung von Vaterkarenz (+27
Forderung von Viterkarenz _ 48% Prozentpunkte)

« Ermutigung zu Nutzung familienfreundlic
Arbeitszeiten (+13 Prozentpunkte)
19% » Jobrotation24 Prozentpunkte)

Unterstiitzung bei Kinderbetreuung 26%

Jobrotation
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Maldshahmen (1V)

Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik (n=19)

Verwendung von gendersensiblen Formulierungen

Gleichstellungsbeauftragte

Verankerung von Chancengleichh. bei Kommunikation

Gesellschaftliches Engagement zu Chancengleichheit

Integration von Gender-Aspekten in betr.
Qualitatssicherungsprozesse

Frauenforderplan

Betriebsvereinbarungen zur Umsetzung von Chancengleichheit

Antidiskriminierungshandbuch

Verglichen mit der Umfrage vc

I 7 2011 fuhren Unternehmen im

Bereich Institutionalisierung vc

Gleichstellungspolitik weniger
I - - MaRnahmen durch.
Bl s GroRte Veranderungen gegeniiber 2011:
B o « Verankerung von Chancengleichheit be
Kommunikation (+10 Prozentpunkte)
M -2 « Verwendung v. gendersensiblen
B oo Formulierungei24 Prozentpunkte)

Gesellschafttngagement zu
Chancengleichhe® Prozentpunkte)
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Personliche Einschatzungen (1)

Stellenwert Teamarbeit (n=27)

11

8
a
2
I : :
3 4 5 6 7 8 9 10

nicht wichtig sehr wichtig

1 2

Teamarbeit wird in den befragten Unternehmen hochgeschatzt. 41% der Unternehmel
den Stellenwert mit 10 Punkten (sehr wichtig). 85% der Unternehmen bewerten den S
8 Punkten oder hoher.
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Personliche Einschatzungen (l1)

Stellenwert Anwesenheitskultur (n=26)

7
5
4 4
3
1 1 1 I
1 2 4 5 6 7 8 9 10

nicht wichtig sehr wichtig

3

Die Anwesenheitskultur ist in den Unternehmen der Energiebranche sehr ausgepragt.
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Projektergebnisse (XIII)

 Besprechungen finden hauptsachlich zwischen 8 und 12 Ul

Zeitpunkt von Besprechungen (n=27)

m8-12Uhr ®12-15Uhr = 15-18 Uhr

In fast allen Unternehmen finden Besprechungen zwischen 8 und 12 Uhr statt. Ca. 15
Unternehmen halten ihre Besprechungen zwischen 12 und 15 Uhr ab.
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Personliche Einschatzungen (ll)

Einschatzungen zu den Grinden des niedrigen Frauenanteils (n=23)

Es fehlt an Fraven mit pass. Qualifikation

Frauen sind in Branche we nig sichtbar

Es fehlen weibliche Vorbilder in
der Energiebranche

Frauen in Branchennetzwerken zu 309
wenig vertreten °
Frauen wird Fiithrungsverantwortung

seltener zugetraut 39%

Frauen haben zu we nig Branchenefahrung 35%

Die politisch orientierte Besetzung von

Fiihrungspositionen erschwert Frauen den Zugang in _ 26%
Fuhrungspositionen.
Energiebranche unattraktiv f. Frauen 22%

Keine flexiblen Arbeitsmodellen

€]
R

65% der befragten
Unternehmen sind der Meinung
es fehlt an Frauen mit
passenden Qualifikationen
Jeweils 48% geben an, dass
Frauen in der Branche wenig
sichtbar sind oder der Branche
weibliche Vorbilder fehlen

39% sind der Meinung Frauen
waren in Branchennetzwerken
ZU wenig vertreten

Ebenfalls 39% denken Frauen
wird seltener
FlUhrungsverantwortung
zugetraut
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Best Practice |

. Frauenstipendium an der TU Wien (Verbund)

v, Studentinnen der Studienrichtungen Elektrotechnik,
Maschinenbau, Bauingenieurwesen, Technische Mathema
Wirtschaftingenieurwesen oder Informatik.

v, Bewerberinnen sollen bereits erste Berufserfahrung im Ral
von studienrelevanten Praktika gesammelt haben sowie
Auslandserfahrung

v Die Gewinnerinnen der Stipendien werden fur die Dauer vc
einem Jahr von Verbund gefordert

v, Stipendiumhdhe 00 uro
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Best Practice Il

Initiative, Gemeinsam wirkepein Wiener Stadtwerke Leben
lang” (Wiener Stadtwerke)

% Lebensphasenorientierte Personalarbeit

% Unterscheidung zwischen 4 Berufsphasen
Einstiegsphase (Startunterstiitzung)

Orientierungsnd Etablierungsphase (Aufzeigen von konkreten
Laufbahnmodellen, Jobrotation)

Familiengrindun@srrierephase (WLB)

Best Agers (wertvolles Erfahrungswissen halten und verteilen,
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Best Practice |l

. Frauenforderungsplan (Wiener Stadtwerke)

% Anerkennung der Frauen als gleichberechtigte Partnerir
der Berufswelt

% Chancengleichheit fir Frauen und Manner bei allen Bild
und Forderungsmaoglichkeiten

v, Erhdhter Frauenanteil in FUhrungspositionen
% Optimierung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

% Teillnahme welblicher Bediensteter an Fuhrungskrafte
Lehrgangen etc.
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Best Practice IV

. Implementierung einer Gleichstellungsbeauftragten (Wiener
Stadtwerke)

v, Die Gleichbehandlungsbeauftragte bei den Wiener
Stadtwerken uUberwacht die Umsetzung der Gleichbehar
Im Unternehmen.

v, Sle wird fur jewells funf Jahre bestellt, ist unabhangig ur
weisungsfrel. Damit sie ihrer Aufgabe engagiert und
entschlossen nachkommen kann, ist sie vom normalen |
frei gestellt.
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Best Practice V

. Kinderbetreuung (TIWAG, ahnliches auch bei KELAG, Wiener
Stadtwerke)

v Die TIWAG bietet bereits seit 1999 mit drei weiteren
Partnerunternehmen eine Kinderkrippe fur Mitarbeiterinnne

v Welters gewahrt die TIWAG den Mitarbeiterinnen einen
Kinderkrippenzuschuss, der 50 % der Kosten, die durch di

Anmeldung in einer Kinderkrippe bzw. die Inanspruchnahn
Tagesmutter anfallen, abdeckt.
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Best Practice VI

. Technikqueens (OMV)

% Initiative um Osterreichische Madchen zwischen 14 und 16 Ja
eine technische Karriere zu begeistern

v, Wird bereits seit 2013 durchgefthrt und 2016 von Siemens
OsterreiclBoreali®G, Microsoft Corporation, OBB AG und RH]
unterstutzt

v, Die 300 besten Kandidatinnen wurden eingeladen, ihr eigene
Portfolio zu erstellen. Die Top 50 konnten sich flr das
Finalwochenende in Wien qualifizieren, die besten 25 Kandid
erhielten Stipendien und wurden fr ein MBngrizigm

—ausgewanlt.
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Best Practice VI

. ElternKindBuro und Ferien@EVEVN)

v, ElterrKindBUro ermadglicht den Mitarbeitenden an Tagen, ar
denen Betreuungsengpasse fur ihre Kinder bestehen, ihr K
die Arbeit mitzunehmen. Das Buro bietet Arbeitsplatzen un
entsprechenden Sqpuield Ablenkungsmaoglichkeiten flr das
mitgebrachte Kind.

v FUr Kinder im Alter von sechs bis zwolf Jahrathéietétieein
vierwochiges Kinderferienprograenman@EVN
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Best Practice VIII

. Projekt ,GendergizifigBioenergy2020+)

v, Das ProjekGéendergizihgEnergizingender Mainstreaming in
Research ani@échnology) dient dazu strukturelle und nachh:
Mal3nahmen, die zur Chancengleichheit von Frauen und V
beitragen, in der Unternehmenskultur von BIOENERGY 22
verankern. Das Projekt besteht aus den Modulen "Aufbau
Genderkompetenz", "Offentlichkeitsarbeit”, "Karriereentwic
und "Personalentwicklung & Unternehmenskultur". Das Pr¢
Gendergizingird im Rahmen der FEMKachere
Ausschreibung gefordert und lauft von Marz 2016 bis Febr
2017.
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Best Practice IX

. Zertifikat Audit Beruf&Familie (Austria Power Grid AG, Verbun
Energie AG, KELAG)

v Auditprozess zur Entwicklung familienfreundlicher Mal3nah
Unternehmen, die auf die Bedurfnisse der Mitarbeiterinnen
Mitarbeiter, wie auch auf jene des Unternehmens abgestirr
So kdnnen MalRnahmen nachhaltig umgesetzt und die
Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens langfristig gestei

werden.
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Best Practice X

. Teilnahme an ,FIT” (Frauen in der Technik) (Verbund)

. AMSProgramm zur Forderung der Qualifizierung von Fraue
handwerklich technischen Berufen, wie z. B. Mechatronike
Informationstechnikerin, Elektrotechnikerin oder
Maschinenbautechnikerin.

% Im Rahmen des Programms werden Ausbildungen, die r
einem Lehrabschluss oder einem vergleichbaren
Schulabschluss enden, aber auch Ausbildungen in
naturwissenschatftlich technischen Fachhochschulen ode
technischen Kollegs finanziert

40



Best Practice XI

. Teilnahme am To6chtertag (Verbund, AGP, Wien Energie, Wien
Netze)

v, Madchen kdnnen beim Tdchtertag ihren Horizont in Sachen
Berufswahl erweitern. Sie werden motiviert, neue und flr Mac
bislang ungewdohnliche Ausbildungswege zu gehen. Sie konn
Einblick in die berufliche Praxis gewinnen, den Arbeitsalltag h
miterleben und ihre Fahigkeiten gleich ausprobieren.

v, Der Schwerpunkt des Tochtertags liegt auf technischen,
handwerklichen und naturwissenschaftlichen Berufen. Hier sii
Madchen immer noch unterreprasentiert. Beim Tochtertag ko
erfolgreiche welibliche Vorbilder in Branchen treffen, die fr Fr
untypisch sind, und vielleicht noch ungeahnte Talente entdecl
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Best Practice XI|
. Unterstitzungsfonds fur Familien mit Kingenergie AG)

v Die Energie AG unterstitzt ihre Mitarbeiterinnen und Mitarber
Familie durch freiwillige Sozialleistungen. Uber einen eigener
Unterstitzungsfonds erhalten Mitarbeiterinnen und Mitarbeite
freiwillige Entgeltleistungen bei Geburt eines Kindes und bel
Eheschliel3ung, fur Kinder in Ausbildung kann eine
Ausbildungsbeihilfe beantragt werden. FUr das zweite und je
weitere Kind wird die kollektivvertragliche Kinderzulage freiwil
erhohtem Ausmald gewahrt. Zudem koénnen Kinder von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in der betrieblichen
Krankenzusatzversicherung zu attraktiven Konditionen mitver
werden.
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Best Practice XII|
. Prozessablauf fur ,FamilienphagBioenergy 2020+)

% Nach der Bekanntgabe der Schwangerschaft einer Mitarb
findet ein freiwilliges Ruckkehrgesprach mit dem jeweiligel
Vorgesetzten statt. In diesem werden mittels einer Checkli
anderem der arbeitsrechtliche Familienvorgang, die Vereinba
Familie und Beruf, der gewlnschte Kontakt wahrend der
sowie der gewlnschte Zeitplan und Umfang des Wiedere
mit der Bioenergy 2020+ GmbH besprochen. Bisher sind a
Mdutter nach der Karenz zurlickgekehrt.
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Best Practice XIV
Patensystem nach Auszei{&alzburg AG)

v Nach Karenzen und nach Langzeitkrankenstdnden bes
Maoglichkeit eine Patenschaft bzw. Mentorenschaft in Ansj
nehmen um in den Bereichen und Projekten die sich fac
und personell weiter entwickelt haben, schneller wieder F
fassen. Beginnt jemand nach der Karenz in einem ander
Bereich ist diese Patenschaft obligatorisch.
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Interpretation der Ergebnisse |

. Die GrofRunternehmen der Energiebranche sind sensibilisiert z
Thema Chancengleichhaiter Bedarf an Benchmark und
Austausch wird nur bedingt erkannt

. Frauenanteil in der Energiebranche nach wie vor gering
Unternehmen im Bereich der Erneuerbaren Energien scheinen

attraktiveres Arbeitsfeld flr Frauen zu sein
. Weiterhin kaum Frauen im Vorstand und in Fihrungspositioner

. Unternehmen sehen den Grund flr den niedrigen Frauenantell
weitgehend bei den Frauen
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Interpretation der Ergebnisse |l

Die mannlich dominierte Branchenkultur wird nur bedingt als

Grund far den niedrigen Frauenanteil gesela@Frauen werden
Fluhrungsaufgaben seltener zugetraut

Frauenanteil kdnnte in absehbarer Zeit etwas steigen

. Work Life Balancemal3inahmen werden gesetzt und Vaterkarer
unterstutzt

. Anwesenheitskultur und eine Kultur der Vollzeitanstellungen
erschweren jedoch die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleber

Die Energiebranche ist eine finanziell attraktive Braikaheen
kdnnen nur bedingt davon profitieren
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Empfehlungen |

Weitere Sensibilisierung und Hilfestellung flr die Energiebran
zur Umsetzung von Chancengleichheitsmalinahmen in der

Personalpolitik durch Informationsweitergabe in Kooperation n
den Interessensverbandern der Energiebranche

v, Zusammenfassungen von Studien, Leitfaden und
Forderinformationen, Good Practices in Prasentationsform
v Versand Uber die Newsletter der Interessensorganisation

% Prasentation bei gemeinsamer Veranstaltungsreihe bzw. bei Treffer
Interessensorganisationen,

% Start einer Webinarreihe zum Thema in Kooperation mit den
Interessensorganisationen

a7



Empfehlungen I

. Prasentation von weiblichen Vorbildern aus der Energiebranct
Kooperation mit den Interessensverbanden der Energiebranch

,2Energieexpertin des Quartals”

. Wiederholung der quantitativen Befragung im Jahr 2019
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Danke fur Ihre Aufmerksamkeuit!

Kontakt:
Mag® Beatrix Hausner, Marco Steinlechner

OGUT Osterreichische Gesellschaft fir Umwelt und Technik
A-1020 Wien, Hollandstr. 10/46
email

phone0043/1/315 63-98
fax: 0043/1/315 63-23
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Anhang 8: Kurzfassung der Studie und Endbericht zur
Veroffentlichung
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OGUTt Osterreichische Gesellschaft fir Umwelt und Technik

Frauenanteil in der Energiebranche nach wie vor geringUnternehmen im Bereich der
Erneuerbaren Energien sind jedoch die attraktiveren Aitigeber fir Frauen und junge
Mitarbeitende

Zu diesem Ergebnis kommt eine aktuelle Studie der Osterreichischen Gesellschaftviilt und
Technik (OGUT) im Auftrag des Bundesministeriums fir Land- und Foréfirtéémwelt und
Wasserwirtschaft (BMLFUW).

Der Frauenanteil in der ¢sterreichischen Energiebranche kdnnte insgesamt hoheAgH#éilig ist
jedoch, dass er bei Unternehmen aus dem Bereich der Erneuerbaren Energi@d,&niProzent
deutlich hoher liegt als der Durchschnitt fir die Gesamtbranchel®8 ProzentDas bringt auch
einen deutlich hoheren Frauenanteil bei den FuhrungspositianeDieser liegt bei der
Energiebranche im Durchschnitt bei 11 Prozent, bei Unternehmen aus den Eraesreinergien
bei 18 Prozent.

35,0%
30,0%
25,0%

20,0%

15,0%
0,

10,0% 18,2%
5,0%
0,0%

Im Unternehmen Bei Flihrungskraften Im Unternehmen Bei Flihrungskraften
(1. bis 3. Ebene) (1. bis 3. Ebene)
Gesamte Branche Erneuerbare Energien

Abbildung 1: Gegeniberstellung des Frauenanteils im Gesamtunternehmerbei Fihrungskraften gegliedert nach
Gesamtbranche und Unternehmen der Erneuerbaren Energien

1 Im Rahmen der Studie konnten Daten aus den Jahren 2013 bis 8@1&av 30 Prozent der Energieunternehmen in
Osterreich mit mehr als neun Beschéftigten ermittelt werden. Dawurden 72 Prozent der Beschéftigten in der
Energiebranche datenméaRig erfassDie erfassten Daten betreffen den Frauenanteden Frauenanteil in
Fihrungspositionen undden Frauenanteil in Gremien sowie MaRnahmen zur Chancengleichheit. Zu weiteren
personalpolitischen Themen konnten Daten von ca. 10 bis 25 Prozeistigreichischen Energieunternehmen mit mehr
als 9 Mitarbeitenden ausgewertet werden. Damit wurden zwiscl¥nund 68 Prozent der Beschaftigten in der
Energiebranche erfasst.

2 Geschéftsfihrung bis Bereichsleitung



OGUTt Osterreichische Gesellschaft fir Umwelt und Technik

Die Branche der Erneuerbaren Energien beschaftigt auch vermehrt junge Mitarbeitende. Wahrend
der Anteil der unter 30-jahrigen Beschéftigtenin den Unternehmen der klassischen
Energiewirtschaftl6,4 Prozentbetragt, stellt diese Grupp81,7 Prozentder Beschaftigten in den
Unternehmen der Erneuerbaren Energie.

In diesem Zusammenhang ist auch festzustellen, dass der Frauenanteil bei den jlingeren
Mitarbeitenden in der Energiebranche insgesamt hoher ist. In der Gruppe derdigiem bis 30
Jahre betragt er 26 Prozent, in der Altersgruppe tber 50 Jahre nur mehr BhProz

70,0%
60,0%
50,0%

40,0%

- (4]
30,0% ~ Manner
E\Q
= M Frauen
20,0% s w w
=9
= N X
S =R
10,0% =
(] ‘: &
© 9,9% ‘2
0,0% » J [ = A =
Unter 30 30-50 Jahre liber 50 Unter 30 30-50 Jahre liber 50
Jahre Jahre Jahre Jahre
Klassische Energiewirtschaft Erneuerbare Energien

Abbildung 2: Gegenlberstellung der Altersstruktur der Beschéftigten irEdergiebranche gegliedert nach klassischer
Energiewirtschaft und Branche der Erneuerbaren Energien

Ein moglicher Grund dafir liegt bei dem Angebotvariableren Arbeitsmodellen Laut zahlreichen
Umfrageri schatzen junge Frauen und Manner diese nicht zuletzt, um Beruf uvatlBiben besser
vereinbaren zu konnenWahrend die Anwesenheit der Mitarbeitenden bei den klassischen
Energieversorgern eine sehr wichtige Rolle spielt, wird diese in der Brarmh&rdeuerbaren
Energien als nicht so wichtig bewertet. 70 Prozent der Unternehmeneu&heuerbaren Energien
bieten zudem die Mdglichkeit flir Teleworking an, wahrend bei den groRergErersorgern nur 40
Prozent diese Moglichkeit anbieten.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die gesamte Energiewirtschaft fir das Thema
Chancengleichheit sensibilisiert ist und die Herausforderungen im Persona@eraaat erkennt. Die
Branche befindet sich aktuell stark in Veranderung. Durch Treiber, wie Klimagablitik,
Energiepolitiken globale Markte, technologische Trends, Demografie und Finanzierumgsthe
ergeben sich standig neue Herausforderungen. Das bringt veranderte  Strukturen,

3 Gursoy, D., T. A. Maier, C.G. Chi (2008), Generationakdifésy: An examination of work values and generational gaps in
the hospitality workforce. International Journal of Hospitality Mgemaent 27, 448458.

Kienbaum Management Consultants GmbH (2010), Was motiviert die&@iemeY im Arbeitsleben?

Selecteam GmbH (2015), Generation Y: Hoffnungslose Optimistedied8eneration der Zukunft?
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Finanzierungssysteme, Investitionsplane sowie Geschaftsmodelle und -beggehamit veréandert
sich auch der Qualifikationsbedarf bei Mitarbeitenden. All dies sind Griiinddie Energiebranche
sich als attraktiver Arbeitgeber fur (junge) Frauen UND Manner zu positionieren
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1 Hintergrund

Die Osterreichisché&esellschaffir Umwelt und Technik( OGUTJiihrte im Auftragdes BMFLUWeIn
ProjektzumThema,ChancengleichheitwischenFrauenund Mannernin der Energiebranchetiurch.
DasProjektbeinhaltete

x eineBefragungler EnergieunternehmeffanonymisierteAuswertung)mit Hilfe der Interesr
sensverbandausder Energiebranche,

X eineAnalyseder Geschaftsund Nachhaltigkeitsberichtgon Energieunternehmen,

x denWorkshop ,GleicheChancer= Mehr Energie“am 23. Februar2016im Rahmender Konr
ferenz,Wachstumim Wandel“in Wien, beidem Vertreterinnenausder Energiebrancheyon
Interessensorganisationeimd weitere Interessiertezum Themadiskutierten,

x Expertinneninterviewsind eine

X Hintergrundstudie
Die Unternehmensbefragungmfasstedie Themen:

X geschlechtsspezifischigeschaftigungsstruktur
X gesetzteMalRnahmerfir Chancengleichheih der Personalpolitik

x Einschéatzungenur Unternehmenskultuund auchzuden Ursacherfir denniedrigenFraur
enanteilin der Branche

Beider Ergebnisdarstellungierdendie in den unterschiedlicheroben genanntenProjektaktivitaten
gewonnenenErkenntnisseusammengefasstyobei die Auswertungder Befragungm Vordergrund
steht. Wir moéchtenunsan dieserStellefiir die gute Zusammenarbeiimit den Interessensorganisati
onenbedanken.

2 Definition und Reichweiteder Energiebranche

In Osterreichgibt es unterschiedlicheRechtsquellenin denen Energieversorgerinnebzw. Energier
lieferantinnendefiniert werden:

x Energiewirtschaftsgese2000(nichtmehrin Kraft)*
x BundesEnergieeffizienzgesetzEEffG

x Elektrizitatswirtschaftsund arganisationsgeset2010

! Vgl.Energieversorgungsges&2000).
2 Vgl.Bundesgesetiber die Steigerungler Energieeffizienbei Unternehmenund demBund2015(Bundes
EnergieeffizienzgesetzEEffG)2015)
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In jeder dieserRechtsquellenverden Energieversorgerinneanterschiedlichdefiniert. Soschliel3tim
Unterschiedzum Energiewirtschaftsgeset2000 die Definition des Energielieferantinnemach dem
BundesEnergieffizienzgeset2015 auch Treibstoffherstellerbzw. h&ndlerinnenein. Allerdingsist
dieseDefinition wiederum so umfassenddasssogarBaumarkte wenn diesebeispielsweisaBriketts
verkaufen,alsEnergielieferantinnezahlen.Daflrist im EEffCdie Erzeugunyom BegriffEnergiever
sorgerinnerebensocausgenommenvie der Transportvon Energie.

Eineweitere Definition findet sichim Elektrizitdtswirtschaftsund arganisationsgeset20103: Verr
sorgerlnnen eine nattrlicheoder juristischePersonoder eingetragenePersonengesellschaftje die
Versorgungvahrnimmt.”

Insbesonderem Hinblickauf strukturelle Veranderungerder Energieversorgungonnte die Definitir
on um folgendeElementeerweitert werden(vgl.):

X Primarproduktion von Energietragerinnen Erdolrund Erdgasférderungund speicherung;
Herstellungvon biogenenEnergietragerinnelz.B.Teileder Landrund Forstwirtschaft)

x Herstellungvon Anlagenund Geratenfir die Erzeugungdie Umwandlung,den Transport
und denVerbrauchvon Energie

x Dienstleistungendie im Zusammenhangit Versorgungstehen(z.B.IT)

DieseWirtschaftsbereichesind insbesonderevon der Dynamikder Energiebranchém engerenSinn
abhangig.AuBerdemist davon auszugehengdasssie in bestimmten Bereichenstrukturell ahnliche
Rahmenbedingungebzw.Herausforderungemufweisenwie die Energiebranch@n engerenSinn.

Eszeigtsich, dassdie Definition von Energieversorgungei ONACE2008 sich an jener des Energier
wirtschaftsgesetzesrientiert. Wichtige statistischeBerichtewie beispielsweisadie Leistungsund

Strukturbilanzder Statistik Austria oder die Einkommensberichteles Rechnungshofsvenden die

Klassifizierungrach ONACE2008 an. Welche Unternehmenin der Leistungs und Strukturstatistik
2015in die KategorieEnergieversorgungKategorieD) fallen, ist in der ONACE2008Klassifikation
festgeschriebenEssinddiesUnternehmenausfolgendenBranchen:

1. KategorieD 35.1:Elektrizitdtsversorgundca.55 %der Unternehmen;ca. 86 % der Beschafr
tigten) bestehendaus

- D35.11:Elektrizitatserzeugunfra.33 %der Beschaftigten)

- D35.12:Elektrizitatsubertragungca. 10 %der Beschaftigten)
- D35.13:Elektrizitatsverteilungca.37 %der Beschéftigten)

- D35.14:Elektrizitatshande{ca.6 % der Beschaftigten)

2. KategorieD 35.2: Gasversorgungca. 2 % der Unternehmen;ca. 6 %der Beschéftigten)oe r
stehendaus

3VgI.EIektrizitéitswirtschaftssund organisationsgeset2010
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- D35.21:Gaserzeugun@< 1 %der Beschaftigten)
- D35.22:GasverteilunglurchRohrleitungen(ca.5 %der Beschéftigten)
- D35.23:GashandetlurchRohrleitunger(ca.1 %der Beschaftigten)

3. KategorieD 35.3:Warmerund Kalteversorgundca.42 %der Unternehmen;ca. 7 %der Ber
schaftigten)

Die ONACHategorieD umfasstsomitdie BereicheStromund Gas.Um geméaRFehler!Verweisquelle
konnte nicht gefundenwerden. weitere Energietragerinnemund Bereitstellungskettemmiteinzuber
ziehen, soll auch der Bereichder Treibstoffe betrachtet werden. Diesersetzt sich aus folgenden
ONACKIassifizierungemusammen:

- KategorieB 06: Gewinnungvon Erd6lund Erdgag3 Unternehmen;davoneinesuber 250
Beschaftigtezweizwischerb0 und 249 Beschéftigten)

- KategorieC19.2:Mineraldlverarbeitung(5 Unternehmen;1.144Beschéftige)

Unter Berucksichtigunglieser Erkenntnisselasst sich ein Uberblick zur gesamtenEnergieversor
gungsbranchdinsichtlichMitarbeiterinnenstrukturbzw. Reichweitegenerieren.Hierflir werden die
genanntenONACHKIlasserbetrachtet. Die Ergebnisssindin der untenstehenderiTabelledargestellt
und zeigen,wie viele Unternehmenbzw. wie viele unselbststandigerwerbstatigeim Geschéftsfeld
der Energieversorgunip Osterreichtatig sind.

Grohe poch el der | atldr | Evtisaigen
insgesamt

0-9 2.135 min. 1.565
10-19 41 min. 563
20-49 37 min. 1.153
50-249 40 min. 4.112
250 und mehr 24 min. 20.153
insgesamt 2.277 29.297

Tabellel: Darstellungder Unternehmenin den BrancherEnergieversorgungler Erdélrund Erdgasgewinnungowieder
MineraldlverarbeitungnachBeschéaftigungsgrolRenklassend Anzahlder Beschéftigten

K unselbstandigd&Erwerbstatige

DarstellungdGUTQuelle:StatistikAustria,Leistungsund Strukturstatistik2013

Furdie vorliegendeStudiewurden Unternehmenmit mehralsneunBeschaftigtererfasst.

“ vgl.ONACE2008)
®Vgl. ONACE2008)
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3 Zusammenfassunder Ergebnisse

Die Kennzahlereur Umsetzungvon Chancengleichhein der Personalpolitikin der dsterreichischen
Energiebranchdiegenin unterschiedlicheDetailtiefe vor: Daten zum Frauenanteil Frauenanteilin
Fuhrungspositionerund Frauenanteilin Gremiensowie zu MalRBhahmenzur Chancengleichheihus
den Jahren2013 bis 2015 konnten von ca. 30 Prozentder Energieunternehmerin Osterreichmit
mehr als neun Beschaftigtenermittelt werden. Dasentspricht 72 Prozentder Beschéftigtenin der
Energiebranche.

Zu weiterfihrendenThemenkonnten Datenvon etwa 10 bis 25 Prozentder dsterreichischerEnerr
gieunternehmermit mehralsneunMitarbeitendenausgewertetwerden. Damitwurden zwischen23
und 68 Prozentder Beschaftigtenn der Energiebrancherfasst.

EinevergleichbareStudiewurde von der der OGUTbereitsim Jahr2011 fir dasBundesministerium
fur Wirtschaft, Familieund Jugenddurchgefuhrt.Die Ergebnissesind unter dieser URLnachzulesen.
Wennrelevant,wurde bei der Darstellungder Ergebnisseauf die 2011 erhobenenDatenBezugger
nommen.

3.1 EnergiebrancheumThemaChancengleichheitensibilisiert— Interesse
an Benchmarkund Austauschzum Themanur bedingtvorhanden

ChancengleichheitwischenFrauenund Mannernim Berufslebenstellt einen wesentlichenAspekt
von Lebensqualitatdar. Dabeigeht es um den gleichberechtigtenZugangzu Fihrungspositionen,
aber auch um die Rahmenbedingungefiir die Vereinbarkeitvon Beruf und Privatlebenfir beide
Geschlechter.

Die Befragungzeigte,dassdie gesamteEnergiebranchéir das ThemaChancengleichhesensibilir
siert ist und die Herausforderungenm Personalmanagememweitgehenderkennt. Die Brancheber
findet sichaktuell starkin VeranderungDurchTreiberwie Klimaschut#olitik, Energiepolitikglobale
Markte, technologischeTrends,Demografieund Finanzierungsthememrgeben sich standig neue
HerausforderungenDasbringt veranderte Strukturen, Finanzierungssysteménvestitionsplanesor
wie Geschaftsmodellend beziehungenDamitverandertsichauchder Qualifikationsbedarbei den
Mitarbeitenden.All diessind Griindeflr die Energiebranchesichalsattraktiver Arbeitgeberfur (junr
ge)FrauenUNDMannerzu positionieren.

Im BereichRekrutierung,Stellenbesetzungind Nachwuchsférderungverdenam haufigstenPraktir
kumsplatzefir Mitarbeiterinnenin technischenBereichen(71 Prozent)angebotenund die Teilnahr
me an Ausrund Weiterbildungsmesseis7 Prozent)ermdglicht. Alle anderenMalRnahmenwerden
vonwenigerals50 Prozentder Unternehmendurchgefiihrt.Positivzu erwéhnenist, dass43 Prozent
der Unternehmensichkonkrete Ziele zur Erh6hungdes Frauenanteilgesetzthaben.Dassind deut r
lich mehr Unternehmenals bei der Befragungm Jahr2011.Die am seltenstengesetzteMalRnahme
ist eine positiveDiskriminierundur dasunterreprasentierteGeschlechbei der Stellenbesetzung.
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Abbildungl: MaRnahmenm BereichRekrutierung Stellenbesetzungnd Nachwuchsférderung

Im Bereichder Karriererund Personalentwicklungverden am haufigstenKarrieremaéglichkeiterfitir
Teilzeit(75 Prozent)Jund Chancengleichheiton Frauenund MannernalsKriteriumfir die Bewertung
von Fuhrungskraften(71 Prozent)maRnahmenseitigangefiihrt. Weiterbildungwahrend der Karenz
wird von 58 Prozentder Unternehmenangeboten.Negativzu bewertenist, dasskein Unternehmen
Gendertrainingsur Fuhrungskréafteanbietet. GeradeGendertrainingsind essentiellfiir die Sensibilr
sierungdesThemas.
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Abbildung2: MaRnahmenm BereichKarriererund Personalentwicklung

Der Fragebogengder an die Unternehmentbermittelt wurde, war sehr umfangreich.Der Nutzen
einer Teilnahmefir die Unternehmenbestanddarin, dasssie Uber die Studienergebnisseformiert
werdenund erfahren,wo daseigeneUnternehmenim Vergleichzu anderenmit der Umsetzungvon
Chancengleichheiin der Personalpolitiksteht. Darlberhinauserhalten alle teilnehmendenUnterr
nehmen eine Zusammenfassunder Studienergebnissasowie eine Darstellungvon Good Practice
Beispielemit Linkszumehr Informationen.

Die Ricklaufquotébei den Fragebdgen- 56 Prozentder Beschéftigterin der Energiebranchevurden

datenmaligdamit erfasst— zeigt, dassdie Branchean einem Vergleichoder Austauschzum Thema
nur zum Teil Bedarfsieht: Die klassischerEnergieversorgerlie zum Teilim Eigentumder offentli r
chen Handsind, waren bei den teilnehmendenUnternehmenvergleichsweisestark vertreten. Dies
mag daran liegen, dassdiese Unternehmenmehr Personalkennzahleregelmafigerheben. Gleichr
zeitig haben sie gewisseVorgabenbeziglichdes Frauenanteilsn Flhrungspositionereinzuhalten.
GeradedieseUnternehmensind auchstarkervon den oben genanntenVeranderungerund dendar
mit verbundenemeuenPersonalanforderungebetroffen. Dazukommt eine deutliche Uberalterung
der Beschatftigterbei den klassischerEnergieversorgernyie auchdie Interviews mit Genderrund

Diversitatsverantwortlichetestétigten.

3.2 KaumMalnahmenzur Institutionalisierungvon Gleichstellungspolitik

Zur Institutionalisierung von Gleichstellungspolitikwerdenin den befragtenUnternehmendie we r
nigsten Malinahmendurchgefiihrt. Immerhin verwendet nahezudie Halfte der Unternehmengenr
dersensibleFormulierungen Etwa ein Drittel der Unternehmenverfligt Gber Gleichstellungsbeauf
tragte oder hat Chancengleichhein der Kommunikationverankert.Die weiteren Malinahmenwer r
denseltenerergriffen.

11
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Abbildung3: MalRnahmerezur Institutionalisierungvon Gleichstellungspolitik

3.3 Unternehmenim Bereichder ErneuerbarerEnergiensind attraktivere
Arbeitgeberfir Frauenund junge Mitarbeitende

Der Frauenanteiin der 6sterreichischerEnergiebranchést nachwie vor gering.Auffalligist jedoch,
dasser bei Unternehmenausdem Bereichder ErneuerbarerEnergienmit 29,6 Prozentdeutlichhd r
her liegt als der Branchendurchschnitvon 19,3 Prozent.Dasbringt auch einen deutlich héheren
Frauenanteibei den Filhrungspositionefi Dieserliegt bei der Energiebranchém Durchschnittei 11
Prozent,bei Unternehmenausden ErneuerbarerEnergierbei 18 Prozent.

6 Geschéftsfuhrungis Bereichsleitung

12
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Abbildung4: Gegenlberstellunger Frauenanteilem gesamtenUnternehmenund bei FiihrungskréaftenVerglichenwird
der Branchendurchschnitnit Unternehmender ErneuerbarerEnergien

Wird jedoch die Ebeneder Geschaftsfihrungoetrachtet, schneidenvor allem die staatsnahenUnr
ternehmenbesserab, da dieseAuflagenzur Erh6hungdesFrauenanteilerfillen missen Diesbestar
tigt auchder FrauenManagementReportder Arbeiterkammer.Durcheine seit 2011 geltendeQuor
tenregelungfir staatsnaheBetriebe versucht Osterreichden Anteil weiblicher Fuhrungskraftein
diesemBereichzuerhdhen.

13
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Abbildung5: Frauenanteiin der erstenFuhrungsebene
Die Auswertungder Befragungzeigte auch, dassdie Brancheder ErneuerbarenEnergienvermehrt
junge Mitarbeitende beschaftigt. Wahrend der Anteil der unter 30 jahrigen Beschaftigtenin den

Unternehmender klassischerenergiebranchd 6,4 Prozentbetragt, stellt dieseGruppe31,7Prozent
der Beschéftigterin den Unternehmender ErneuerbarerEnergie.

Abbildung6: Altersstrukturin den Unternehmen

14
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3.4 Frauenanteilwird in absehbarerZeit geringflgigsteigen

Die altersabhangigeAuswertungdes Frauenanteilszeigt, dassder Frauenanteilbei den jingeren

Mitarbeitenden etwa 26 Prozent(Befragungpetragt und damit deutlich tber dem Branchendurchr
schnittvon 19,3Prozentliegt.

Abbildung7: FrauenanteihachAltersgruppen

Auch bei den jahrlichen Neuzugangerliegt der Frauenanteilmit 24 Prozentsignifikantiber dem
durchschnittlicherFrauenanteil.

15
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Abbildung8: Frauenanteibei Neuzugangemnind Abgangen

Beiden jahrlichen Abgangereeigt sich das Gegenteil,denn hier liegt der Frauenanteiknapp unter
demdurchschnittlicherFrauenanteitler Branche.

Dieslassteine ErhéhungdesFrauenanteilsn der Energiebranchén absehbareiZeitvermuten.Diese
Annahmewurde durch die mit den Genderrund Diversitatsverantwortlichergefihrten Interviews
bestatigtund kann als Erfolgder gesetztenNachwuchsmalfinahmenyie beispielsweisdraktikums
platzeim technischerBereichfur Madchengeseherwerden.

3.5 Unternehmensehenden Grundfiir den niedrigenFrauenanteilvorwie r
gendbeiden Frauen

Auf die Fragenach méglichenUrsachenfiir den vergleichsweisgeringenFrauenanteilin der Enerr
giebrancheantworten die meistenBefragten,dasses zu wenige Frauenmit passendeQualifikation
(65 Prozent)gabe.Knappdie Halfte (48 Prozent)der befragtenUnternehmenmeint, dassFrauenin

der Branchezuwenigsichtbarsindund/oder esanweiblichenVorbildernfehlt.

Aucheine deutscheStudieausdem Jahr2014kommt zu dem ErgebnisdassUnternehmenangeben,
dasssie mehr Frauenanstellenwiirden, wenn diesebesserqualifiziertwéren.” DiesesArgumenter r
schienden Teilnehmenderbeim Workshop, GleicheChancer= mehr Energie“fragwirdig.Werden
beispielsweisejualifizierte Mitarbeitende gesucht,zeigendie Daten,dassimmer mehr Universitatsr

" Woff, Heike:Genderund Diversityin Energieversorgungsunternehmdreipzig2013
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und FHAbsolventinnenin Osterreich weiblich sind. Sogar bei den technisch orientierten FHr
Studiengéngendie relevantfir den Bereichder ErneuerbarerEnergiensind, betragt der Frauenarr
teil bereits 26 Prozent,wie der ,Masterplanzur Sicherstellungler Humanressourceim BereichErr
neuerbareEnergie“zeigt®

Immerhin40 Prozentgebenan, dassFrauenseltener Fihrungsfahigkeitezugetrautwerden. Ebenr
falls 40 Prozentfinden, Frauenseienin Branchennetzwerkemrzu wenig sichtbar. Ein Drittel der Ber
fragtenglaubt,dassFrauenzuwenigBranchenerfahrungpaben.

Abbildung9: Einschatzungefur den niedrigenFrauenanteilin der Energiebranche

3.6  Mannlichdominierte Unternehmenskulturenals Grundfir den niedri r
genFrauenanteilwerden nur bedingtgesehen

ZahlreicheUntersuchungerzeigen,dassmannlichdominierte Unternehmenskulturengepragtdurch
Vollzeitbeschéftigungergeschlechtsbezogengoreingenommenheisowie mangelndeTransparenz
im Personalauswahlprozesier Anstellungund dem beruflichenFortkommenvon Frauenentgegenr
stehen.Dieswurde auchvon den Teilnehmenderam Workshop,GleicheChancen= Mehr Energie”
als Grundflr den niedrigenFrauenanteilin Fihrungspositionengler Branchebestéatigt. Die befragr
ten Unternehmenfihren vorwiegendandere Ursacherflr den geringenFrauenanteilan. Immerhin

8 http://www.oegut.at/downloads/pdf/e_masterplarhumanressourcen_eb.pdf
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40 Prozentder Befragtensehen,dassFihrungsaufgabefrauenseltenerzugetrautwerden. Nur 26
Prozentmeinen,dassdie politisch orientierte Besetzund-rauenden Zugangzu Fiihrungspositionen
erschwert. Der geringsteWirkungszusammenhan@@ Prozent)wird bei den unflexiblen Arbeitsmor
dellengesehen.

3.7 Work Life BalanceMal3ihahmenwerden gesetzt

Die Energiebranchesetzt bereits zahlreicheMalRnahmenzur Vereinbarkeitvon Beruf und Privatler
ben. Die meisten Unternehmenbieten Gleitzeit (93 Prozent)und Teilzeitmodelle(89 Prozent)an.
Uber zwei Drittel der Unternehmenhalt Kontakt zu Karenzierten Nahezudie Halfte der befragten
Unternehmenbietet eine Mdglichkeitzum Teleworking(mehrheitlichdie ErneuerbareEnergiebrarr
che), Karenzausund Wiedereinstiegsgesprachérdern nach eigenenAngabenVéaterkarenz.Jobror
tation oder Unterstiitzungbei der Kinderbetreuungwird jedochnur in wenigenUnternehmenanger
boten.

Abbildung10: Malinahmerzur Vereinbarkeitvon Erwerbstétigkeiund Privatleben
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3.8 Anwesenheitskulturund Kultur der Vollzeitanstellungererschweren
Vereinbarkeitvon Berufund Privatlebenin der klassischerEnergier
branche

LautzahlreichenUmfrageri schatzerjunge Frauenund MénnervariableArbeitsmodellenicht zuletzt
deshalb,weil sieso Berufund Privatlebernbesservereinbarenkénnen.Wahrenddie Anwesenheider
Mitarbeitenden bei den klassischerEnergieversorgerine sehr wichtige Rollespielt, wird diesein

der Brancheder ErneuerbarerEnergienals nicht so wichtig bewertet. 70 Prozentder Unternehmen
ausden ErneuerbarerEnergienbieten zudemdie Moglichkeitfur Teleworkingan, wahrendbei den

groRenEnergieversorgernur 40 ProzentTeleworkingerméglichen.Die Anwesenheitsregelungur r
de von den TeilnehmenderdesWorkshops,GleicheChancen= Mehr Energie“alswesentlicheBarrir
erefir die Vereinbarkeitvon Berufund Privatlebenidentifiziert.

Die nachsteGrafikzeigt,dassin der Energiebranch&/ollzeitbeschéaftigungetiberdurchschnittlictoft
auftreten. 98 Prozentder Mannerund 70 Prozentder Frauenin der Energiebrancheind Vollzeitanr
gestellte.LautStatistikAustria— MikrozensugArbeitskrafteerhebundpetragt dieserWert fir dasJahr
20140ber die gesamtedsterreichischaVirtschaftbetrachtetbei Mannern89 Prozentund bei Frauen
53Prozent.

Abbildungll: Gegenuiberstellunger Beschaftigungsverhéaltnissen Frauenund Mannernin der Energiebranche

9 GursoyD., T.A. Maier, C.G.Chi(2008),Generationabifferences:An examinationof work valuesand generationalgapsin
the hospitalityworkforce.InternationalJournalof HospitalityManagement27,448—-458.
KienbaumManagementConsultantssmbH(2010),Wasmotiviert die GenerationYim Arbeitsleben?
SelecteanGmbH(2015),GenerationY:Hoffnungsloséptimistenoder die Generationder Zukunft?
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Werdendie Beschéftigungsverhaltnissier ErneuerbarenEnergieBrancheder klassischerEnergier
branchegesondertbetrachtet, verringertsichder Wert der ErneuerbarerBranchebei Frauenauf 67
Prozentund bei M&nnernsogarauf unterdurchschnittliche85 Prozent.

Abbildungl2: Gegentberstellunger Beschéaftigungsverhaltnissen Frauenund Mannernin der klassischemnd Erneuerr
barenEnergiebranche

3.9 Frauenkdnnennur bedingtvon finanziell attraktiver Brancheprofitie r
ren

Die Energiebranchést in Osterreichnachder Finanzrund Versicherungsbranchéie finanziellattrak r
tivste Branche,wie der Einkommensberich2015 des Rechnungshofgeigt. Dasstimmt fir Frauen
jedochnur bedingt. Wahrendsowohl bei Frauenals auchbei Mannernin den Gruppenbis 2.000€
(brutto/Monat, VZA)etwa 10 Prozentder Beschaftigterzu finden sind, zeigtsichin der Gruppezwir
schen2.001€ und 3.000€ ein grof3erUnterschied Etwa33 Prozentder Frauenfallenin dieseGehaltr
klasse,im Unterschieddazu aber nur 18 Prozentder Manner. In der ndchstenEinkommensstufe
(3.001€ — 5.000%€) ist die Verteilungwieder dhnlich— 31 Prozentder Frauenund 34 Prozentder
Mannerfallenin dieseKategorie Beiden Einkommeniiber5.000€ zeigtsichdannallerdingseingror
Ber Unterschied:nur 27 Prozentder FrauengehérendieserKategoriean, im Gegensatzlazubezier
hen38 Prozentder Mannerein Einkommervon tiber5.000€.
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Abbildungl3: Anteil der BeschaftigtemachEinkommensgruppetbrutto, VZA)

Ein Vergleichder auf Bruttostundenverdiensteund VollzeitdquivalentstandardisiertenLéhne und
Gehaltervon Vollrund Teilzeitbeschaftigein der Privatwirtschaftzeigt, dasssichder "GenderPay
Gap" (unbereinigt)laut Eurostatin Osterreichvon 25,5 Prozent2006 auf 22,9 Prozent2014 verrinr
gert hat. In der ONACR008KIlasseD (Energieversorgund)etragt der GenderPayGapim Jahr2014
laut Rechnungshofberict?4,5Prozent.Damithat er sichvon 2012bis 2014um etwa 2 Prozentpunk
te verringert.Die Branchdiegt abernachwie vor iiber dem dsterreichischeburchschnitt.

4 GoodPracticeMalihahmen

Folgendwerden ausgesuchteGood Practicesaus dem BereichChancengleichheitwischenFrauen
und Mannernin der Personalpolitikdie in der Energiebranchéereits umgesetztwerden, genannt.
Genauerdnformationensindzumeistauf den Unternehmenswebsitegufinden.

4.1 Rekrutierung,Stellenbesetzungind Nachwuchsfoérderung

x VerbundFrauenstipendiuman der TUWien
Studentinnender TUWienausden Studienrichtungerklektrotechnik MaschinenbauBauinr
genieurwesen]echnischéathematik, Wirtschaftsingenieurweseand Informatik werden
pramiertund ein Jahrlangmit jeweils5.000Eurounterstuitzt.
Weitere Informationen

x Nachwuchsinitiativefir Madchen, Technikqueens- OMV
Dielnitiative,um Osterreichischevladchenim Alter zwischenl4 und 16 Jahrenfiir einetechr
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4.2

4.3

nischeKarrierezubegeisternwird bereitsseit 2013vonder OMVund weiterenkooperier
rendenUnternehmenunterstitzt. Die 300 bestenKandidatinnerwerdeneingeladenjhr eir
genesPortfoliozu erstellen.Die Top50 kdnnensichfir dasFinalwochenendén Wienqualifir
zieren,die besten25 Kandidatinnererhalten Stipendierund werdenflir ein Mentoringr
Programmausgewahlt.

Weitere Informationen

Teilnahmeam Wiener Tochtertag— Verbund,AGP Wien Energie Wiener Netze
DerSchwerpunktesTdchtertagdiegt auftechnischenhandwerklicherund naturwissenr
schaftlicherBerufen.BeimTo6chtertagkénnenjunge FrauenerfolgreicheweiblicheVorbilder
in Branchertreffen, die fir Frauenuntypischsind, Einblickin die beruflichePraxisgewinnen,
den Arbeitsalltaghautnahmiterlebenund ihre Fahigkeitergleichausprobieren.
WeitereInformationen

Teilnahmeam AMSFrauenin die TechnikProgramm(FiT)-Verbund

AMSProgramnzur Férderungder Qualifizierungzon Frauenin handwerklichtechnischen
Berufen,wie z.B.Mechatronikerin InformationstechnikeringElektrotechnikeriroder Ma r
schinenbautechnikerinm RahmendesProgrammswverden Ausbildungendie mit einem
Lehrabschluseder einemvergleichbarerSchulabschlussnden,aberauchAusbildungerin
naturwissenschattlickechnischerFachhochschuleadertechnischerkKollegdinanziert.
Weitere Informationen

Karriereund Personalentwicklung

Lebensphasenorientiert@ersonalarbeit- Wiener Stadtwerke

Eswird grob zwischervier Phaser(Einstiegsphas&rientierungsphaseund Etablierungs
phase FamiliengrindunggKarrierephaseBestAgersPhaselnterschiedenum die Mitar r
beitendenbeiihrer Arbeit optimal zuunterstitzen.

WeitereInformationen

DasVERBUNPBrauennetzwerk

Im VERBUNIBrauennetzwerkvird dasThemader Frauenférderungstrategischund nachhalr
tig betrachtet. Eswerdenneue Entwicklungerdiskutiertund moglicheFoérdermalRnhahmen
besprochen.

Weitere Informationen

Work Life Balance

VertrauensarbeitszeitenOkostromAG

Teleworking OkostromAG,AustrianPowerGrid AG,EVNKELAGTIWAGVerbund,
SalzburAG,Bioenergy2020+,imWind, WEBWindenergie OekostromAG,Ecofluid Energier
parkBruck/LeithaSEDIrading
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X Ablehnungvon Telearbeitnur mit Begriindung- SalzburdA\G:
Sollteeine FUhrungskrafeinem/r Mitarbeiterin die Telearbeitnicht erméglichwollen, muss
diesbegrindetwerden.

X Desksharing- SalzburgAG:
ZweiKolleglnnerteilen sicheinenArbeitsplatznicht nur raumlich,sondernauchinhaltlich.
Gemeinsameund somit Ubergabetadst der Mittwoch. EigeneProjekterundendasAnforder
rungsprofilab.

x Kinderbetreuung- WienerStadtwerke TIWAGKELAG
Die TIWAQietet bereitsseit 1999mit drei weiteren Partnerunternehmereine Kinderkrippe
fur Mitarbeiterinnnenan. Weitersgewahrtdie TIWAGIen MitarbeiterinneneinenKinderr
krippenzuschussler 50 % der Kosten die durchdie Anmeldungn einerKinderkrippebzw.
die Inanspruchnahmeiner Tagesmutteanfallen,abdeckt.
Weitere Informationen

x ElternKind Buround Ferien@EVN
ElternKindBuroermdglichtden Mitarbeitendenan Tagenan denenBetreuungsengpasse
fur ihre Kinderbestehen jhr Kindin die Arbeit mitzunehmenDasBurobietet Arbeitsplatze
und entsprechendespielrund Ablenkungsmaglichkeitefiir dasmitgebrachteKind.
FurKinderim Alter von sechsbis zwolf Jahrerbietet die EVNein vierw6chigeKinderferienr
programm,Ferien@EVN".
Weitere Informationen

x Zertifikat Audit Beruf & Familie— AustrianPowerGrid AG,Verbund,EnergieAG,Kelag
EinAuditprozeszur EntwicklungamilienfreundlicheMalRnahmerfir Unternehmendie auf
die Bedurfnissader Mitarbeiterinnenund Mitarbeiter wie auchauf jene desUnternehmens
abgestimmtsind.

Weitere Informationen

x Prozessablaufir Familienphase- Bioenergy2020+
Nachder Bekanntgabealer Schwangerschatiner Mitarbeiterin findet ein freiwilligesRickr
kehrgespracmit demjeweiligenVorgesetzterstatt. In diesemwerdenmittels einer Checkr
liste unter anderemder arbeitsrechtliché=amilienvorgangjie Vereinbarkeitvon Familieund
Beruf,der gewunschteKontaktwahrendder Auszeitsowieder gewlinschteZeitplanund Wo r
chenstundenumfanglesWiedereinstiegsnit der Bioenergy2020+GmbHbesprochen.

x PatinnensystemmachAuszeiten— SalzburgAG
NachKarenzerund Langzeitkrankenstanddvestehtdie Méglichkeit,eine Patinnenschaft
bzw.Mentorlnnenschafin Anspruchzunehmen,um in den Bereicherund Projekten,die
sichfachlichund personellweiterentwickelthaben,schnellenwieder Ful3zufassenBeginnt
jemandnachder Karenzn einemanderenBereich,st diesePatinnenschafobligatorisch.
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4.4

Institutionalisierungvon Gleichstellungspolitik

Frauenférderungsplar- Wiener Stadtwerke
InvielenGeschéftsfelderaer Wiener Stadtwerkearbeitentraditionell mehr Mannerals
FrauenDiesgilt vor allemfir den handwerklicherBereich,in demrund 61 Prozentder Ber
legschaftder WienerStadtwerketétig ist. In denletzten Jahrenkonnte der Frauenanteil
durchverschiedend-6rderprogrammewarerhdht werden, er liegt aberimmernochdeut r
lichunter demangestrebterZiel.

Weitere Informationen:http://www.nachhaltigkeit.wienersadtwerke.at/mitarbeiterinnen/
vielfalt/personellerielfalt.html

Implementierungeiner Gleichstellungsbeauftragter Wiener Stadtwerke
DieGleichbehandlungsbeauftragtier Wiener Stadtwerkeliberwachtdie Umsetzungler
Gleichstellungm Unternehmen Sieist unabh&ngigind weisungsfrei.
http://www.nachhaltigkeit.wienerstadtwerke.at/mitarbeiterinnen/
vielfalt/personellerielfalt.html
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