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1 Einleitung

Die Geologische Bundesanstalt (in Folge GBA) ist davon uiberzeugt, dass Chancengleichheit und Vielfalt
zentrale Elemente fiir eine ausgewogene gesellschaftliche und betriebliche Teilhabe darstellen und
elementare Ressourcen fiir wissenschaftlichen und gesellschaftlichen Fortschritt und Innovation sind.
Damit verfolgt die GBA das Ziel, Chancengleichheit unter den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern?
tatsachlich zu leben und soziale Diskriminierung und Ausgrenzung zu verhindern. Die Gleichstellung
von Frauen und Mannern ist damit eine strategische Leitlinie ihres Handelns. Diese Leitlinie soll die
Belegschaft der GBA darin unterstiitzen, den Blickwinkel der Gleichstellung auf alle Bereiche und
Ebenen innerhalb der Organisation zu richten.

Um diese Zielsetzungen zu erreichen und Gender Mainstreaming tatsdchlich zu einem
Handlungsprinzip  innerhalb der  Organisation zu machen, legt die GBA den
Geschlechtergleichstellungsplan 2022-2023 vor. Dieser wurde von einer Arbeitsgruppe bestehend aus
dem Management der GBA, der Personalvertretung, der Gleichstellungsheauftragten in der
Teilrechtsfahigkeit (TRF), einer Sicherheitsvertrauensperson der GBA sowie den Mitarbeiterinnen des
Projektmanagement Offices entworfen (Arbeitsgruppe Gleichstellungsplan).

Der Gleichstellungsplan soll geschlechterspezifischen Erwartungshaltungen begegnen und die soziale
Gruppe in spezifischen Lebenssituationen in den Fokus nehmen. In dem vorliegenden
Geschlechtergleichstellungsplan ist unter dem Begriff Gender das soziale Geschlecht zu verstehen.
Der Gleichstellungsplan 2022-2023 umfasst eine erste Phase zur Umsetzung von MaBnahmen zur
Verbesserung der Geschlechtergleichstellung. Ab dem 1.1.2023 wird die GBA mit der Zentralanstalt fiir
Meteorologie und Geodynamik (ZAMG) in der gemeinsamen Institution ,GeoSphere Austria —
Bundesanstalt fiir Geologie, Geophysik, Klimatologie und Meteorologie” (GSA) organisiert und aus dem
Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung als Anstalt &ffentlichen Rechts
ausgegliedert. Das entsprechende Gesetz wurde im Mérz 2022 im Nationalrat beschlossen und trat am
15.04.2022 in Kraft. Mit der Aufnahme der Arbeit der GeoSphere Austria im Jdnner 2023 wird in Folge
eine Uberarbeitung und Zusammenschau der Gleichstellungspline der GBA und der ZAMG notwendig
sein, sodass der Geschlechtergleichstellungsplan der neuen GSA in einer nichsten Phase weitergefiihrt
werden kann.

Handlungsfelder

Im Rahmen einer Analyse der Gleichstellungssituation an der GBA wurde Handlungsbedarf in
verschiedenen Bereichen identifiziert. Die prioritiren Handlungsfelder mit den damit verbundenen
Zielen und MaBBnahmen werden in Kapitel drei naher erlautert. Aufgrund der Aufnahme des Betriebes
der GSA mit 1.1.2023 sieht der Gleichstellungsplan auch als MaRnahme vor, dass die identifizierten
Handlungsfelder in Form von Empfehlungen zusammengefasst und diese an die neue Generaldirektion
der GSA {ibergeben werden.

! In dem vorliegenden Geschlechtergleichstellungsplan hélt sich die Geologische Bundesanstalt an die Empfehlungen des
Bundesministeriums fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung zu ,Geschlechtergerechte Sprache. Leitfaden im
Wirkungsbereich des BMBWF* aus dem Jahr 2018.



2 Gleichstellungssituation an der Geologischen Bundesanstalt

Zur Analyse der Gleichstellungssituation an der GBA wurden geschlechterbezogene Daten nach
Beschaftigungsverhaltnis (Bund — Beamte und Vertragsbedienstete sowie Privatangestellte in der
Teilrechtsfahigkeit),  Alter, Dienstalter, Gehalt, Organisationseinheit, Leitungsposition?,
BeschaftigungsausmaR und Ausbildung (akademisch/nicht akademisch) herangezogen. Dadurch
wurden geschlechterbezogene Unterschiede aufgezeigt, wobei Ursachen dafiir nicht immer eindeutig
festzustellen sind. Die Ergebnisse werden in Folge kurz dargestellt. Die entsprechende Statistik dazu
ist in Anhang 1 zu finden.

Mit Stichtag 1. Jinner 2022 waren an der GBA 47 Frauen (ca. 40%) und 70 Maénner (ca. 60%)
beschiftigt.?

Beschiaftigungsverhiltnis

Fur die 117 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der GBA bestehen aktuell drei verschiedene
Beschiftigungsverhiltnisse: (1) 14 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (ca. 12%) haben den
Beamtenstatus, (2) 36 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (ca. 31%) sind Vertragsbedienstete des
Bundes (VB) und (3) 67 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (ca. 57%) sind Privatangestellte in der
Teilrechtsfahigkeit (TRF). Differenziert nach Geschlecht zeigt sich, dass knapp 53% der Méanner im
Bundesdienst (sowohl Beamte als auch VB), hingegen mehr als 72% der Frauen in der TRF beschaftigt
sind. Diese Unterscheidung ist deshalb von Bedeutung, da i.d.R. mit dem Bundesdienst (insbesondere
mit dem Beamtenstatus) einige Besserstellungen verbunden sind, wie z.B. ein hdheres Gehalt,
Leitungspositionen, eine hthere Pension, Kiindigungsschutz und eine sechste Urlaubswoche ab dem
43. Lebensjahr.

Alter/Dienstalter

Betrachtet man das Alter bzw. Dienstalter von Frauen und Mannern an der GBA, so zeigt sich, dass die
Mitarbeiterinnen der GBA im Durchschnitt jiinger sind und weniger Dienstjahre als ihre ménnlichen
Kollegen aufweisen. Eine Ursache liegt darin begriindet, dass frither weniger Frauen die betreffenden
Fachstudien (Geologie, Geophysik...) belegt haben.

Gehalt

Sowoh!| das durchschnittliche Jahresgehalt als auch das Median-Jahresgehalt der Manner
(durchschnittliches Gehalt 62.309€/Mediangehalt 58.764€) ist deutlich hdher als das der Frauen
(durchschnittliches Gehalt 49.394€/Mediangehalt 48.005€). Ein differenzierteres Bild zeigt der Blick in
einzelne Abteilungen. In Abteilungen mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit héherem Alter und
Dienstalter zeigt sich der Unterschied im Gehalt bei Manner und Frauen starker. In Abteilungen mit
vielen jungen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern stellt sich das Verhaltnis zwischen Frauen und
Mannern in Bezug auf das Gehalt als ausgewogen dar.

Eine Ursache fiir die Gehaltsunterschiede zwischen Mannern und Frauen ist, dass mehr Manner im
Bundesdienst beschaftigt sind. Durch den Aufnahmestopp der letzten Jahre im Bundesdienst konnte
es hier auch zu keiner geschlechterspezifischen Anpassung des Personalstandes kommen. Die im
Bundesdienst beschiaftigten Médnner weisen i.d.R. auch ein hohes Dienstalter auf und haben zumeist
auch akademische Berufe, wohingegen deutlich mehr Frauen im Bundesdienst nicht akademische
Berufe ausiiben. In der TRF ist Uiber alle Abteilungen hinweg das Verhdltnis zwischen Mannern und
Frauen in Bezug auf das Gehalt bei den Akademikerinnen und Akademikern ausgewogen, wohingegen

2 Unter Leitung sind Fachabteilungsleiter und Hauptabteilungsleiter im Sinne des Aufbauorganigramms zu verstehen.
3 Derzeit arbeitet eine Person (ber einen Personaldienstleister an der GBA. Diese Person wurde in der Statistik nicht
bericksichtigt.



es sich bei Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ohne akademische Ausbildung als sehr unausgewogen
darstellt. In einzelnen Abteilungen zeigt sich jedoch ein Unterschied zwischen Mannern und Frauen in
der TRF in Bezug auf das Gehalt.

Verteilung der Frauen und Minner nach Organisationseinheiten

Auf Ebene der Hauptabteilungen (HA) sind in der HA Geologische Landesaufnahme Frauen
unterdurchschnittlich vertreten. In der HA Angewandte Geowissenschaften und den ,Zentralen
Diensten“® entspricht der Anteil der Frauen in etwa dem Anteil der Frauen in Bezug auf die gesamte
Belegschaft. Schaut man sich die einzelnen Fachabteilungen (FA) innerhalb der HAen an, so zeigt sich
ein differenzierteres Bild. In drei Abteilungen ist das Verhiltnis Manner und Frauen sehr
unausgewogen (Frauenanteil bzw. Manneranteil unter 20%), wobei in den Abteilungen IT&GIS und
Kristallingeologie sehr wenige Frauen und in der Verwaltung sehr wenige Manner arbeiten.

Leitungsposition
Dringender Aufholbedarf besteht bei Frauen in Leitungspositionen. Aktuell (seit sechs Jahren) hat
keine Frau an der GBA eine Leitungsposition inne.

BeschiftigungsausmaR (Teilzeit/Vollzeit)
AnteilsmaRig sind mehr Frauen (30%) in Teilzeit beschéftigt als Manner (20%). Bei den Frauen ist
hdufiger die Betreuung von Kindern Grund fiir Teilzeitarbeit.

Ausbildung akademisch/nicht akademisch

Differenziert man die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zusitzlich nach der héchsten Ausbildung
(akademische/nicht akademische Ausbildung), so findet man die meisten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ohne akademische Ausbildung in den ,Zentralen Diensten”, und hier vor allem in der
Verwaltung, wo der Frauenanteil sehr hoch ist.

3 Handlungsfelder, MalRnahmen und Gleichstellungsziele

Handlungsfelder
Aufgrund der Analyse der Gleichstellungssituation an der GBA und der darauf basierenden

Interpretation der Ergebnisse zeigt sich Handlungsbedarf in verschiedenen Bereichen. Vor dem
Hintergrund der Partizipation von Frauen und Mannern in unterschiedlichen Hierarchieebenen und
den Arbeits-und Aufstiegsbedingungen fiir Frauen und Manner kénnen daraus Handlungsfelder
abgeleitet werden. Mit gezielten MaBnahmen soll die Gleichstellung zwischen Mannern und Frauen in
verschiedenen Ebenen und Arbeitsbereichen verbessert werden.

Die Gesamtheit der im Rahmen der Analyse der Gleichstellungssituation identifizierten
Handlungsfelder ist zusétzlich im Anhang 2 dargestellt. Empfehlungen zu allen Handlungsfeldern an
die neue Generaldirektion der GeoSphere Austria sind als eigene MaRnahme im Gleichstellungsplan
vorgesehen.

Folgende Handlungsfelder werden fiir den Gleichstellungsplan 2022-2023 als vordringlich erachtet und
daher unter der Gesamtheit der identifizierten Handlungsfelder in dieser ersten Phase des
Gleichstellungsplanes prioritdr behandelt:

% Im Gleichstellungsplan wurde die Hauptabteilung Informationsdienste gemeinsam mit der Direktion (inkl. Stabstelle
Offentlichkeitsarbeit) und der Verwaltung als ,Zentral Dienste” zusammengefasst.



=» Handlungsfeld 1: Frauen in Fithrungspositionen® (MaBnahme 2)

=» Handlungsfeld 6: Aufnahmeverfahren und Neueinstellungen (Maftnahme 2)
= Handlungsfeld 8: Vereinbarkeit Beruf und Familie (MaRnahme 5)
= Handlungsfeld 10: Innerbetriebliche Bewusstseinsbildung zu Gender Mainstreaming

(MaBnahme 1, 3 und 4)

Das Handlungsfeld 1 ,Frauen in Fiihrungspositionen” wird als sehr wichtig angesehen. Anderungen in
diesem Handlungsfeld sind direkt von neu zu besetzenden Fiihrungspositionen abhangig. Die
Arbeitsgruppe ist sich bewusst, dass es eines langeren Zeitraumes bedarf, um hier Veranderungen zu
erreichen.

MaRnahmen und Gleichstellungsziele

Um Verianderungen in den oben genannten Handlungsfeldern zu erreichen, werden gezielt
MaRnahmen gesetzt. Einerseits sollen diese bei den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
Veranderungen im Sinne einer individuellen Bewusstseinsbildung herbeifiihren. Andererseits sollen
die MaRnahmen im Sinne struktureller Verianderungen dabei helfen, den Blickwinkel zur
Geschlechtergleichstellung auf Strukturen, Abldufe und die institutionelle Kultur zu richten. In Tabelle
1 sind die fir den Gleichstellungsplan 2022-2023 definierten MaRnahmen inklusive der damit
verbundenen Gleichstellungsziele festgelegt. Fiir die Umsetzung des Gleichstellungsplanes 2022-2023
wird Christina Schmutzhard hauptverantwortlich sein. Sie wird dabei von Christoph Iglseder
unterstiitzt. AuRerdem bleibt die Arbeitsgruppe Gleichstellungsplan im Umsetzungszeitraum fiir die
Analyse und Bewertung der geplanten jahrlichen Erhebungen bestehen

5 Die GBA strebt die Strukturform hin zu einer Matrixorganisation an. Unter Flihrungspositionen/Fuhrungskréften sind in
Folge sowohl Funktionen mit disziplindrer Weisungsbefugnis, als auch Personen mit fachlicher Weisungsbefugnis zu
verstehen.
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4  Monitoring, Evaluation und Kommunikation

4.1 Monitoring und Evaluation

Wichtiges Element des Geschlechtergleichstellungsplanes der GBA ist die Etablierung eines
regelmdRigen Monitoring- und Evaluierungssystems der Gleichstellungssituation. Ziel dabei ist es, die
MaBnahmen und Verdnderungen hinsichtlich der Geschlechtergleichstellung regelmiRig zu
Uberpriifen und zu bewerten, um in Folge bei Bedarf Anpassungen vornehmen zu kénnen.
Ausgangspunkt fur das Monitoring bildet der in Kapitel 3 dargestellte Umsetzungsplan sowie die
jahrliche Erhebung geschlechterbezogener Daten (MaRnahme 3). Die Ergebnisse des Monitorings
werden in Form eines Berichtes aufbereitet und dokumentiert.

Zur Bewertung der Ergebnisse des Monitoringberichtes findet einmal jahrlich (im zweiten Quartal) eine
Sitzung mit dem Management statt. Die Ergebnisse dieser Evaluation flieRen in eine Neubewertung
der MaBBnahmen ein und bilden die Grundlage fiir die nichste Aktionsperiode, wobei im Zuge der
Evaluation der Fokus auf verschiedene Aspekte gerichtet werden kann, z.B.: Welche MaRnahmen
wurden umgesetzt? Wie viele Personen wurden erreicht? Welche Dokumente wurden iiberarbeitet?
Wo gibt es Datenliicken? Welche Daten sollen iiber einen lingeren Zeitraum betrachtet werden? Was
haben wir aus den bisherigen MaBnahmen gelernt? Welche MaRnahmen waren erfolgreich?

4.2 Kommunikation
Ein weiterer wichtiger Bestandteil fiir die Bewusstseinsbildung zum Thema Gleichstellung an der GBA
ist eine regelmaRige Kommunikation zu dem Thema. Dazu werden folgende Kanile geniitzt:

Gleichstellungsplan:

¢ Information Giber den Gleichstellungsplan und entsprechende MaRnahmen an alle Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen per E-Mail

e Verdffentlichung auf der Webseite der GBA

Jahrliche Monitoringberichte:

* Information iiber die Ergebnisse der Monitoringberichte an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
per E-Mail

e Auszugsweise Veroffentlichung der Ergebnisse im Jahresbericht der GBA



Anhang 1 — Geschlechterbezogene Statistik®

Es wird darauf hingewiesen, dass der Arbeitsgruppe Gleichstellungsplan erganzende Statistiken
basierend auf geschlechterbezogenen Daten nach Beschaftigungsverhdltnis, Alter, Dienstalter, Gehalt,
Organisationseinheit, Leitungsposition, BeschaftigungsausmaR und Ausbildung zur Verfiigung stehen.
Um Riickschliisse auf einzelne Personen zu verhindern, werden diese Statistiken folglich aus
datenschutzrechtlichen Griinden nicht verdffentlicht.

Der Stichtag der Erhebung war der 1. Janner 2022.
Personal von Personalvermittlungsfirmen ist in der Statistik ausgenommen.

Frauen: 47 (davon 3 derzeit in Karenz), das entspricht 40,2% der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Mainner: 70, das entspricht 59,8% der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Frauen und Ménner nach Beschiftigungsverhéltnis

Beschiftigungsverhiltnis | Manner | Anteil an Anteil Médnner an | Frauen Anteil an Anteil Frauen an
allen gesamten allen Frauen | gesamten
Ménnern (%) | Belegschaft (%) (%) Belegschaft (%)

Beamte/Beamtinnen 10 14,3 8,5 4 8,5 34

VB 27 38,6 23,1 9 19,1 7,7

Bund gesamt 37 52,9 31,6 13 27,7 11,1

TRF 33 47,1 28,2 34 72,3 29,1

Frauen und Minner nach Alter und Dienstalter

Altersgruppe | Manner | Anteil an allen Anteil Minner an Frauen [ Anteil an allen Anteil Frauen an

(Jahre) Maénnern (%) gesamten Frauen (%) gesamten
Belegschaft (%) Belegschaft (%)

21-30 5 7,1 4,3 4 8,5 3,4

31-40 10 14,3 8,5 15 31,9 12,8

41-50 13 18,6 11,1 10 21,3 8,6

51-60 34 48,6 29,1 16 34,0 13,7

>60 8 11,4 6,8 2 4,3 1,7

Dienstjahre Miénner | Anteil an allen Anteil Manner an Frauen | Anteil an allen Anteil Frauen an

Ménnern (%) gesamten Frauen (%) gesamten

Belegschaft (%) Belegschaft (%)

13 12,9 7.7 5 10,6 4,3

4-7 12,9 7,7 12 25,5 10,3

8-15 14 20,0 12,0 12 25,5 10,3

16-25 19 27,1 16,2 9 19,2 7,7

>25 19 27,1 16,2 9 19,2 7,7

Alter bei Maénner | Anteil an allen Anteil Mdnner an Frauen | Anteil an allen Anteil Frauen an

Dienstantritt Mannern (%) gesamten Frauen (%) gesamten
Belegschaft (%) Belegschaft (%)

16-20 2 2,9 1.7 5 10,6 4,3

21-25 2 2,9 1,7 8 17,0 6,8

26-30 25 35,7 21,4 17 36,2 14,5

31-35 15 21,4 12,8 6 12,8 51

36-40 14 20,0 12,0 6 12,8 5,1

& Rundungsgenauigkeit +/- 0,2%.




41-50 10 14,3 8,5 85 3,4
>51 2 2,9 1,7 2,1 0,9
Manner Frauen
Durchschnittsalter 49,8 44,6
Durchschnittliche Anzahl Dienstjahre 16,3 14,7
Durchschnittsalter bei Dienstantritt 33,5 29,8

Frauen und Manner nach Gehalt

Gehalt brutto/a (€) Anteil an allen Anteil Mdnner an | Anteil an allen Anteil Frauen an
Mannern (%) gesamten Frauen (%) gesamten
Belegschaft (%) Belegschaft (%)

<45000 15,7 9,6 29,5 11,4
45001-65000 50,0 30,7 63,6 24,6

>65000 34,3 231 6,8 2,6
Durchschnittsgehalt brutto / a (€) 62309 49394

Median Jahresgehalt brutto / a (€) 58764 48005
Hochste Ausbildung und Gehalt

2022 Manner Frauen
Akademiker/innen 58 31 (davon 2 in Karenz)
Nicht-Akademiker/innen 12 16 (davon 1 in Karenz)
Akademiker/in Durchschnittsalter (Jahre) 49,9 42,8
Nicht-Akademiker Durchschnittsalter (Jahre) 49,6 48,0
Akademiker/in durchschnittliche Anzahl 14,8 11,0
Dienstjahre

Nicht-Akademiker/in durchschnittliche Anzahl 23,4 22,0
Dienstjahre

Akademiker/in Durchschnittliches Alter bei 35,1 31,8
Dienstantritt (Jahre)

Nicht-Akademiker/in Durchschnittliches Alter bei 26,2 26
Dienstantritt (Jahre)

Akademiker/in Jahresdurchschnittsgehalt brutto 64.436 52.2388

2022 Vollzeit /€)

Akademiker/in Median Jahresgehalt brutto 2022 61.048 49.0562

(€)

Nicht-Akademiker/in Jahresdurchschnittsgehalt 52.028 43,897°

brutto 2022 Vollzeit (€)

Nicht-Akademiker/in Median Jahresgehalt brutto 55.205 39.8933

2022 (€)

7 Daten von 44 Personen beriicksichtigt.
& Daten von 29 Personen berticksichtigt
® Daten von 15 Personen beriicksichtigt
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Beschaftigungsverhaltnis und Gehalt
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Abbildung 1: Anteil der Frauen und Ménner nach Gehalt und Beschéftigungsverhditnis

Hauptabteilung und Gehalt
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Abbildung 2: Anteil der Frauen und Ménner nach Gehalt und iibergeordneter Organisationseinheit (Hauptabteilung bzw.
Zentrale Dienste)
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Frauen und Manner nach Organisationseinheiten

Zentrale Dienste

Abbildung 3: Anzahl Manner und Frauen sowie Frauenanteil in den Hauptabteilungen

HAGLA

10

20

| 45,2%

30

Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

40

50

HA Organisations- | Manner | Anteil an Anteil Médnner Frauen Anteil an Anteil Frauen an
einheit allen an gesamten allen Frauen | gesamten
Minnern (%) | Belegschaft (%) (%) Belegschaft (%)

HAAG HAAG 1 1,4 0,9 2 4,3 L7

HAAG GCH 3 4,3 2,6 1 2,1 0,9

HAAG GPH 9 12,9 77 4 85 34

HAAG HYD/GTH 9 12,9 7.7 7 14,9 6,0

HAAG ING 5 71 4,3 2 4,3 L7

HAAG RST 6 8,6 51 8 17,0 6,8

HAAG gesamt 33 47,1 28,2 24 51,1 20,5
HAGLA HAGLA 2 2,9 1,7 2 4,3 1,7
HAGLA KRI 6 8,6 5,1 1 2,1 0,9
HAGLA PAL 2 2,9 1,7 3 6,4 2,6
HAGLA SED 7 10,0 6,0 2 4,3 1,7
HAGLA gesamt 17 24,3 14,5 8 17,0 6,8
ZENDIE'® | BIB 3 4,3 2,6 4 8,5 3,4
ZENDIE |DIR 3 4,3 2,6 1 21 0,9
ZENDIE | GEOINFO 3 4,3 2,6 4 8,5 3,4
ZENDIE IT/GIS 10 14,3 8,5 1 21 0,9
ZENDIE vw 1 1,4 0,9 5 10,6 4,3
ZENDIE | gesamt 20 28,6 17,1 15 31,9 12,8

B Manner B Frauen % Frauenanteil in der HA

60

0 Im Gleichstellungsplan wurde die Hauptabteilung Informationsdienste gemeinsam mit der Direktion (inkl. Stabstelle
Offentlichkeitsarbeit) und der Verwaltung als ,Zentral Dienste” zusammengefasst.
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B Méanner  ® Frauen % Frauenanteil in der Abteilung
@ Direktion  IEEE— S 25,0%
5 Verwaltung 83,3%
3 TR GIS  ———— O,1%
% Geoinformation I 57,1%
S Bibliothek, Verlag & Archiv I — 57,1%
HA Geologische Landesaufnahme I 50,0%
é Sedimentgeclogie I 22,2%
= Paldontologie und Stratigraphie  IEE— 60,0%
Kristallingeologie I 14,3%
HA Angewandte Geowissenschaften  HEE 66,7%
Rohstoffgeologie I ——
g Ingenieurgeologie I 28,6%
% Hydrogeologie & Geothermiec |
Geophysik |
Geochemie I 25,0%
0 2 4 6 8 10 12

14

57,1%

43,8%

30,8%

16 18

Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Abbildung 4: Anzahl Ménner und Frauen sowie Frauenanteil in den Organisationseinheiten

Frauen und Manner nach Leitungsposition

Leitungsposition Miénner | Anteil an allen | Anteil M3nner an | Frauen Anteil an allen Anteil Frauen an
Minnern (%) | gesamten Frauen (%) gesamten
Belegschaft (%) Belegschaft (%)
ja 14 20 12,0 0 0 0,0
nein 56 80 47,9 47 100 40,2
Frauen und Ménner nach BeschiftigungsausmalR

BeschéaftigungsausmaR Minner | Anteil an Anteil M@nner an | Frauen | Anteil an allen | Anteil Frauen an
allen gesamten Frauen (%) gesamten
Minnern (%) | Belegschaft (%) Belegschaft (%)

Teilzeit 14 20,0 12,0 13 30,0 121

Vollzeit 56 80,0 47,9 31 64,0 25,6

Karenz 0 0,0 0,0 3 6,0 2,6

Frauen und Minner nach Ausbildung

Ausbildung Minner | Anteil an allen | Anteil Mdnner Frauen Anteil an allen Anteil Frauen an
Minnern (%) | an gesamten Frauen (%) gesamten
Belegschaft (%) Belegschaft (%)
akademisch 58 82,9 49,6 31 66,0 26,5
nicht akademisch | 12 17,1 10,3 16 34,0 13,7
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Anhang 2 — Handlungsfelder

Ausgewogenheit der Geschlechterverhiltnisse in allen Bereichen und in allen Hierarchieebenen
=>» Handlungsfeld 1: Frauen in Fiihrungspositionen
= Handlungsfeld 2: Frauen in Gremien
=>» Handlungsfeld 3: Geschlechterstereotype Berufe

Ausgewogenheit in Entscheidungsprozessen (welche Entscheidungsprozesse gibt es? Budget,
Bewerbungen, Projekte)

= Handlungsfeld 4: Budget)

= Handlungsfeld 5: Inhaltlich-strategische Ausrichtung bzw. Projekte

Geschlechterausgewogenheit bei Neueinstellungen und beruflichem Fortschritt:
=> Handlungsfeld 6: Neueinstellungen / Aufnahmeverfahren
=>» Handlungsfeld 7: Innerbetrieblicher Aufstieg / beruflicher Fortschritt

Work-Life-Balance:
=» Handlungsfeld 8: Vereinbarkeit Beruf und Familie

Schaffung einer Basis zur Umsetzung von Gender Mainstreaming
= Handlungsfeld 9: Schaffung einer differenzierten Datengrundlage
=> Handlungsfeld 10: Innerbetriebliche Bewusstseinsbildung zu Gender Mainstreaming
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Abkurzungsverzeichnis

BIB

DIR

FA

GBA
GCH
GEOINFO
GPH
GSA

HA
HAAG
HAGLA
HYD/GTH
ING
IT/GIS
KRI
PAL
aM
RST
SED
TRF

VB

VW
ZAMG
ZENDIE

Fachabteilung Bibliothek, Archiv, Verlag
Direktion

Fachabteilung

Geologische Bundesanstalt

Fachabteilung Geochemie

Fachabteilung Geoinformation

Fachabteilung Geophysik

GeoSphere Austria

Hauptabteilung

Hauptabteilung Angewandte Geowissenschaften
Hauptabteilung Geologische Landesaufnahme
Fachabteilung Hydrogeologie und Geothermie
Fachabteilung Ingenieurgeologie
Fachabteilung IT & GIS

Fachabteilung Kristallingeologie
Fachabteilung Paldontologie & Stratigraphie
Qualitdtsmanagement

Fachabteilung Rohstoffgeologie

Fachabteilung Sedimentgeologie
Teilrechtsfahigkeit

Vertragsbedienstete

Verwaltung

Zentralanstalt fiir Meteorologie und Geodynamik

»Zentrale Dienste”, dies umfasst die HA Informationsdienste sowie die Direktion

(inkl. Stabstelle Offentlichkeitsarbeit) und die Verwaltung.
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