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1. Grundsitze

1.1. Leitbild und Bekenntnis zur Anti-Diskriminierung
Diskriminierungsverbot

Gemals ihrem Leitbild setzt GLOBAL 2000 den vorherrschenden politischen und
wirtschaftlichen Entwicklungen Visionen einer besseren Welt entgegen und versucht dies
auch im eigenen Organisations- und Buroalltag vorzuleben. Gerechtes, okologisches und
sozial verantwortungsvolles Handeln im eigenen Betrieb heilst u.a., dass GLOBAL 2000

sich gegen Diskriminierungen in allen Bereichen des betrieblichen Handelns wendet.
GLOBAL 2000 mochte insbesondere:

* ein offentliches Bekenntnis zum Grundsatz der Nicht-Diskriminierung abgeben,

* einen wesentlichen Schritt zu dessen praktischer betrieblicher Umsetzung setzen,

* ein strukturelles Gegengewicht zu potenziellen Diskriminierungsmechanismen im
Betrieb schaffen,

» die angenehme Gestaltung des zentralen Lebensraums Arbeitswelt ermdglichen,
* |dentifikation, Freude und Interesse an der Arbeit fordern,

* ein positives Betriebsklima und positive Aultenkontakte schaffen,

* verschiedene Lebensentwlrfe gleichmaldig und gerecht ermoglichen und fordern.

Das Bekenntnis zur betrieblichen Gleichstellung schlielt im Rahmen der Organisation
beschaftigte Arbeitskrafte sowie ehrenamtliche Mitarbeiter:innen ebenso mit ein wie freie
Dienstnehmer:innen und externe Dienstleister:innen.

Eine Diskriminierung bedeutet die effektive Schlechterstellung ohne sachliche
Rechtfertigung. Dies gilt insbesondere fur die ungerechtfertigte benachteiligende
Behandlung aufgrund des Alters, einer Behinderung, der ethnischen Zugehaorigkeit, des

Geschlechts, der Religion und Weltanschauung sowie der sexuellen Orientierung.

Die Anweisung zur Diskriminierung gilt ebenso als Diskriminierung wie das Unterlassen

von zumutbaren Maldnahmen gegen Diskriminierung durch andere Personen.

Ubergriffe jeglicher Form, d.h. offensive Handlungen gegen eine Person (insbesondere
Belastigungen, Verletzungen der Integritat, Einschichterungen, Bedrohungen,
Anfeindungen, Beschimpfungen, Angriffe, Beleidigungen, Entwurdigungen,

Erniedrigungen, Bevormundungen oder Abwertungen) gelten als Diskriminierung.



Ebenso gilt als Diskriminierung, wenn Benachteiligungen und Ubergriffe als Reaktion auf
eine Beschwerde oder Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des Rechts aus der
Betriebsvereinbarung oder bei der Unterstitzung einer anderen diskriminierten Person

erfolgen.

Die Geschaftsfihrung und der Betriebsrat sind sich einig, dass in der Organisation keiner
Person aus unsachlichen Grinden Nachteile entstehen dirfen und sehen die Umsetzung
des Diskriminierungsverbots und der daraus entspringenden Maltnahmen als

gemeinsame wichtige Aufgabe.

Diskriminierungen im oben genanten Sinne sind demnach verboten. Insbesondere ist

darauf zu achten, dass

* niemand in seinen Moglichkeiten, sich zu aulkern oder mit seinen Kolleg:innen und
Vorgesetzten zu sprechen, eingeschrankt wird,
* niemand in seinen Moglichkeiten, soziale Beziehungen aufrechtzuerhalten,
beschnitten wird,
* niemand in seinem sozialen Ansehen beschadigt wird,
* niemand durch Worte, Gesten oder Handlungen sexuell oder in anderer Form
belastigt wird,
* niemand durch die ihm/ihr zugewiesenen Arbeitsaufgaben diskriminiert oder
gedemutigt wird,
* niemand physischer oder psychischer Gewalt oder gesundheitsschadigenden
Arbeitsbedingungen ausgesetzt wird.
In allen Malinahmen der Organisationsentwicklung (insb. Supervisionen, Intervisionen und
Mediationen) soll den Schwerpunktthemen Diskriminierung und Gleichstellung
entsprechender Raum gegeben werden. Gleichstellung soll als Querschnittszielsetzung zu
einem wesentlichen Bestandteil der Betriebskultur werden. Verbesserungsvorschlage fur

eine antidiskriminatorische Praxis sind auch ohne Anlassfall jederzeit einzubringen.

* GLOBAL 2000 setzt sich Gleichstellungsziele, um das faktische Verhaltnis von
diskriminierten und nicht diskriminierten Gruppen auf allen Hierarchieebenen des
Betriebs (Neuaufnahmen und Aufstieg) zu steuern. Gleichstellungsziele bei
GLOBAL 2000 orientieren sich an der durch die Daten der Statistik Austria
belegten Reprasentation diskriminierter und nicht diskriminierter Gruppen in der

osterreichischen Gesellschaft.

* Die Geschaftsfliihrung ist mit dem Leitungsteam von GLOBAL 2000 dafur
verantwortlich, in jahrlichen Analysen die realen Verhaltnisse bei GLOBAL 2000



festzustellen und daran anknipfend Gleichstellungsziele umzusetzen. Die
Geschaftsfuhrung berichtet an den Betriebsrat Gber Fortschritte und Mafknahmen.

1.2. Datengrundlage

Mitarbeiter:innen

Die gegliederte, zahlenmaldige Darstellung des Frauenanteils enthalt eine Auswertung
nach unten genannten Indikatoren. Falls bekannt, erfolgt die Erhebung/Auswertung nach
Geschlechtsidentitaten (d/w/m). Die Gesamtauswertung aller Zahlen befinden sich im

Anhang.

* Mitarbeiter:innen insgesamt nach Geschlecht(sidentitat)

* Mitarbeiter:innen in den unterschiedlichen Bereichen nach Geschlecht(sidentitat)
* Fuhrungspositionen nach Geschlecht(sidentitat)

* Mitarbeiter:innen nach Gehaltsstufen nach Geschlecht(sidentitat)

* Anzahl der Mitarbeiter:innen nach Geschlecht(sidentitat), die Elternkarenz genommen
haben, inkl. Dauer und Riickkehr in Teil-/Vollzeit

* Anzahl der Mitarbeiter:innen mit befristeten/unbefristeten Vertrdgen nach
Geschlecht(sidentitat)

* Mitarbeiter:innen in Voll-/Teilzeit nach Geschlecht(sidentitat)

* Anzahl der Mitarbeiter:innen nach Geschlecht(sidentitat), die Bildungskarenz/
Bildungsteilzeit genommen haben

Das Team von GLOBAL 2000 besteht laut aktuell vorhandener Daten, die ausschlieflich
weiblich und mannlich differenzieren, aus 51 weiblichen (65%) und 28 mannlichen (35%)
Mitarbeiter:innen. Dieses Verhaltnis spiegelt sich grob auf der Ebene der Fuhrungskrafte
(Bereichs- und Teamleitungen sowie ihre Stellvertretungen: 24 Personen, davon 58%
weiblich, 42% mannlich) als auch Mitarbeiter:innen nach Gehaltsstufen (Funktionsstufe 2:
30 Personen, davon 63% weiblich, 37% mannlich) wieder.

Eine Abweichung gibt es im Bereich Vollzeit, insgesamt arbeiten 19 Personen Vollzeit
(35h), diese Zahl hat im Vergleich zum Vorjahr stark abgenommen (von 37), ist jedoch
durch eine Stundenreduktion uber alle Bereiche aufgrund der aktuellen finanziellen Lage
zu erklaren. Allerdings ist hier ein gender gap zu beobachten: 36% dieser Personen sind
weiblich, 63% mannlich. Mit Blick auf die Gesamtzahl der Mitarbeiter:innen arbeiten also
nur 14% aller weiblichen und 42% aller mannlichen Mitarbeiter:innen Vollzeit.

Die Anzahl der befristeten Vertrage ist mit 5 Personen gering, betrifft aber aktuell nur
weibliche Mitarbeiter:innen.



Verein

Der Vorstand bei GLOBAL 2000 besteht aus bis zu sechs Personen, die von der
Mitgliederversammlung (Forum) flr eine vierjahrige Periode gewahlt werden. Im Vorstand
wird Geschlechterparitat angestrebt. Diese soll durch die Implementierung einer mind.
40%-Quote realisiert werden. Besteht der USO-Vorstand aus nur drei Mitgliedern, ist
ausnahmsweise auch eine 30%-Quote moglich. Seit Juni 2024 besteht der Vorstand aus
drei Personen, die sich als mannlich identifizieren und zwei Personen, die sich als weiblich

identifizieren.

Aktive

GLOBAL 2000 arbeitet auf verschiedenen Ebenen mit Aktiven zusammen. Das
Team*Aktiv ist eine Gruppe von Freiwilligen, die sich regelmaliig trifft und Kampagnen
aktiv mitgestaltet. GLOBAL 2000 Umweltkommunikator:innen halten Workshops in
Schulen zum Thema Umweltschutz ab und im Umweltkulturpraktikum bekommen junge
Menschen einen Einblick in die Arbeit einer Umwelt-NGO. Stand August 2024 identifiziert
sich die Mehrheit der 1543 Aktiven als weiblich (1055 weiblich, 350 mannlich, 138 ohne
Eintrag).

2. Personelle MafRhahmen

2.1. Ausschreibung und Auswahlverfahren
In allen Korperschaften von GLOBAL 2000 wird Geschlechterparitat und

Diversitatsmanagement angestrebt.

Stellenausschreibungen, Einstellungstests und personliche Vorstellungsgesprache sind
nach nicht-diskriminatorischen Prinzipien zu gestalten. So durfen etwa nur solche Fragen
fur die Bewertung ausschlaggebend sein, die sich auf berufliche Anforderungen beziehen.
* Bei annahernd gleicher Qualifikation (bestimmbar durch die Spanne der
durchschnittlichen Lernfahigkeit in den ersten Monaten auf dem neuen Posten)
sind Personen aus im Betrieb (bzw. in dieser Position) noch nicht gut
vertretenen, systematisch diskriminierten Gruppen zu bevorzugen. GLOBAL
2000 mochte insbesondere Menschen mit Behinderung, Menschen mit
Migrationsgeschichte, sowie Menschen nach Alter und Geschlecht in ihrer
Organisation entsprechend der Gesellschaft abbilden.
* Darauf aufbauend sollen generell und auf allen Hierarchieebenen Bereiche und
Teams bei GLOBAL 2000 moglichst so zusammengesetzt werden, dass sie die

Vielfalt der Gesellschaft reprasentieren.



* Die Geschaftsfiihrung sowie Bereichs- und Teamleitungen haben 2024 an einer
Schulung der Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Thema Gleichbehandlung im

Bewerbungsprozess teilgenommen.

* Um die Bewerbungsverfahren diskriminierungsarmer zu gestalten wird ein
Lebenslauf ohne Foto verlangt. Aufierdem kann bei Fragen eine Mitarbeiter:in

Uber zwei Sinne (Mail und Telefon) erreicht werden.

* Bei Ausschreibungen wird darauf hingewiesen, dass GLOBAL 2000 sich Uber
Bewerbungen der Menschen ungeachtet ihrer ethnischen, nationalen oder
sozialen Herkunft, des Geschlechts, einer Behinderung, des Alters oder ihrer
sexuellen Orientierung und Identitat freut. AulRerdem wird auf die Ziele zu
Chancengleichheit, Vielfalt und Inklusion auf der Webseite verwiesen
(www.global2000.at/gender-equality-plan).

* Das Einstellungsformular wurde Uberarbeitet, so dass die Angabe zur
Geschlechtsidentitat freiwillig ist. AulRerdem kann aus mind. 6 Optionen gewahlt
werden. Des Weiteren kann angegeben werden mit welchem Namen und
welchen Pronomen Menschen angesprochen werden mochten. Als weitere
Diversitatsdimension wird die Identifikation als Mensch mit (familiarer)
Migrationsgeschichte oder als BIPOC (Schwarze, Indigene und People of Color)
abgefragt, um diese ebenfalls wie die Geschlechtsidentitat mit Parametern wie
Gehaltsstufen und Funktionsebenen fur zuklinftige Diversitatsforderung

auswerten zu konnen.

* Abschluss- und Zwischenzeugnisse fur Mitarbeiter:innen werden

geschlechtsneutral erstellt.

2.2. Evaluierung

Die schriftliche Evaluierung uber die Umsetzung und Wirkung der getatigten und
geplanten Maltnahmen des GEP findet einmal jahrlich, spatestens zum 1. August, durch
eine:n EDI-Beauftragte:n statt.

Die Ziele und MaRnahmen bezuglich Diversitat werden im Abstimmung mit
Geschaftsfuhrung, Leitungsteam, Betriebsrat, Personalverwaltung und weiteren

Mitarbeiter:innen entwickelt.


http://www.global2000.at/gender-equality-plan

3. Organisatorische Malnahmen

3.1. Gender | Diversity Mainstreaming
In allen Korperschaften von GLOBAL 2000 wird Geschlechterparitat und

Diversitatsmanagement angestrebt. Dazu gehoren u.a. das Forum (Generalversammlung),

der Vorstand, die Geschaftsfihrung, das Schiedsgericht sowie die Rechnungspruifer:innen.

Im Vorstand soll Geschlechterparitat durch die Implementierung einer mind. 40%-Quote
realisiert werden. Besteht der Vorstand aus nur drei Mitgliedern ist ausnahmsweise auch
eine 30%-Quote moglich. Fur den Wahlmodus gelten entsprechende Regeln, um dies

sicherzustellen.

Auf Ebene der Fihrungskrafte wird entsprechend der Betriebsvereinbarung auf
Geschlechterparitat geachtet. Die FUhrung von Bereichen erfolgt teilweise mit

Doppelspitzen, dies ermoglicht auch die Stellenbesetzung in Teilzeit.

2022 wurde GLOBAL 2000 fur sein Engagement im Bereich Diversitat mit dem Femtech
Award des BMK ausgezeichnet.

3.2. MaRnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt und
sexuelle Belastigung

Geschlechtsspezifische Gewalt hat viele Formen: von korperlicher oder psychischer
Misshandlung bis hin zu sexueller Belastigung, Ausbeutung oder Missbrauch.
Geschlechtsspezifische Gewalt trifft in erster Linie LGBTQIA¥*, Frauen und Madchen, wirkt
sich aber auf die Gesellschaft insgesamt aus. Dies beinhaltet nicht nur nur (korperliche)
Taten, sondern auch Worte und findet immer mehr im Internet statt (Cyber-Belastigung,
Cyber-Stalking, Verletzung der Privatsphare, Aufzeichnung und Weitergabe von Bildern
sexueller Ubergriffe, Uberwachung, Drohungen und Aufrufe zur Gewalt, sexistische
Hassreden, Anstiftung zur Selbstverletzung, unrechtmafiger Zugang zu Nachrichten oder
Konten in sozialen Medien, Verstol? gegen gerichtlich verhangte Kommunikationsverbote).
Generell gilt, dass sexuelle Belastigung u.a. das ist, was von der betroffenen Person als
solches empfunden wird und unerwunscht ist. Im Arbeitskontext kann dies sowohl durch
den:die Arbeitgeber:in, Kolleg:innen, aber auch durch Dritte (z.B. externe
Stakeholder:innen, Kontakte) stattfinden und liegt auch vor, wenn der Arbeitgeber es

schuldhaft unterlasst, eine angemessene Abhilfe zu schaffen.

Bei GLOBAL 2000 ist der Betriebsrat ist fur Mitarbeiter:innen ansprechbar und sorgt
dafur, dass die Person, die sexuelle Belastigung gemeldet hat, in Folge nicht benachteiligt

wird.



Beschwerden werden rasch und vertraulich behandelt. Eine Gegenuberstellung von
Beschwerdefihrer:in und Belastiger:in erfolgt nur auf Wunsch des/der
Beschwerdefluhrer:in. Der Betriebsrat empfiehlt Malinahmen zur Beilegung des Konflikts

an die Geschaftsfihrung.

Auch die Geschaftsfuhrung und der Vorstand bieten Sprechstunden an, bei der Vorfalle
vertraulich gemeldet werden konnen. Informationen zu externen Beratungsstellen zu

Diskriminierung und sexueller Belastigung finden sich im internen dokuwiki.

Mitarbeiter:innen, die externe Audits durchfihren, reflektieren ihre Dienstreisen in internen

Evaluierungsgesprachen.

Ab Mitte 2024 haben alle neuen Mitarbeiter:innen im Onboarding ein Treffen mit der EDI
Beauftragten, bei der sie u.a. auch Informationen zur Ansprechpersonen und Anlaufstellen

bei Diskriminierung und sexueller Belastigung erhalten.

GLOBAL 2000 sieht diskriminierendes Verhalten als ernste Verletzung des
Betriebsfriedens und der Betriebskultur. Mitarbeiter:innen, die trotz Ermahnung solche

Verhaltensweisen setzen, mussen mit dienstrechtlichen Konsequenzen rechnen.

In den letzten funf Jahren hat es in der Organisation eine Meldung bzgl. Belastigung durch
einen externer Dienstleister gegeben. Es wurden entsprechende Schutzmaflnahmen
ergriffen. Aufserdem wurde in der Mitgliederversammlung 2024 die Entwicklung eines
Procederes zur Pravention sowie zum Umgang mit Diskriminierung bei GLOBAL 2000

einstimmig beschlossen.

Far die Arbeit mit Schuler:innen im Umweltbildungsbereich gibt es ein

Kinderschutzkonzept (www.global2000.at/sites/global/files/kinderschutzkonzept.pdf).

Vorbeugende MaRnahmen Sexismuserfahrungen

Externe Termine, bei denen Mitarbeiter:innen aus dem Kampagnenbereich Sexismus und
unangenehmen Situationen ausgesetzt sein konnten, werden in der wochentlichen
Bereichssitzung vorbesprochen und entsprechende vorbeugende Maltnahmen. z.B.

Begleitung durch Kolleg:innen, Verzicht auf die Teilnahme, Exitszenarios etc. abgestimmt.



3.3. Integration von Diversity in Offentlichkeitsarbeit,
Bildungsarbeit, Projekte und Forschung

Presse- und Offentlichkeitsarbeit

Wir achten darauf, dass bei allen Veroffentlichungen (on- und offline) Diskriminierung,
Stereotypisierung und Rollenklischees vermieden werden. Generell bemUihen wir uns, in
unserer Sprach- und Bilderwelt die Vielfalt der Gesellschaft abzubilden.

2024 wurde die Bildsprache in einem Workshop selbstkritisch reflektiert.

Gendergerechte Sprache

Wir sehen die Verwendung gendergerechter Sprache als einen wesentlicher Bestandteil
der Geschlechtergleichstellung. Wir gendern intern und extern durch Nutzung von
weiblicher und mannlicher Form und/oder Gender-Doppelpunkt, weil dieser auch von
Vorlese-Programmen gut erfasst und ohne Storung des Sprachflusses vorgelesen werden
konnen (Barrierefreiheit). Intern wird im Sprachgebrauch auch das Entgendern nach

Phettberg aktiv benutzt. Wo maoglich, bemuhen wir uns um neutrale Formulierungen.

In Email Signaturen konnen Mitarbeiter:innen ihre gewunschten Pronomen angeben.

Beschlisse zu Podien

GLOBAL 2000 mochte Vorbild sein im Kampf fur Geschlechtergerechtigkeit. Wir nehmen
nicht an all-man-panels teil. Aulierdem achten wir darauf, dass auf unseren eigenen und
mitorganisierten Veranstaltungen mind. 50% Frauen als Expert:innen auftreten. Ebenso
arbeiten wir daran, nicht nur rein weibliche Podien bei “weiblich konnotierten” Themen
wie Bildung zu besetzen. Wir bemuhen uns, Menschen unterschiedlichen Alters und
Herkunft bei Veranstaltungen dabei zu haben sowie unseren AufRenauftritt moglichst

barrierefrei zu gestalten.

Gleichzeitig werden Mitarbeiterinnen motiviert sich auf Plattformen wie

www.frauendomaene.at oder https://speakerinnen.org als Expert:iinnen zu registrieren.

Bauliche MaBnahmen

Der Umbau der Buroraumlichkeiten wurden genutzt, um die Buros moglichst barrierefrei
zu gestalten. AulRerdem wurden die Toiletten geschlechtsneutral beschriftet.
Informationen zur Barrierefreiheit sind auf der Website einsehbar

(www.blumenfabrik.at/informationen-zur-barrierefreiheit). Diese Informationen sollen

auch bei Einladungen zu Events kommuniziert werden.


https://www.blumenfabrik.at/informationen-zur-barrierefreiheit
https://speakerinnen.org/
http://www.frauendomaene.at/

3.4. Equal Pay - Einkommensbericht

Die Bezahlung der Mitarbeiter:innen erfolgt nach einem internen Gehaltsschema, bei dem
die Mitarbeiter:innen unabhangig vom Geschlecht nach ihren Qualifikationen
(Ausbildungen, Fortbildungen), Vorverdienstjahren, Position und weiteren Kategorien
eingeordnet werden.

Um mehr Geschlechtergerechtigkeit zu erreichen, wurde 2019 die Aliquotierung im
Gehaltsschema bzgl. Dienstjahren bereinigt und nach verrechnet. Dadurch entstehen

Mitarbeiter:innen in Teilzeitpositionen in diesem Bereich keine Nachteile mehr.

3.5. Ressourcen/ Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen

Der Bedeutung des Themas wird durch die Geschaftsfuhrung bei GLOBAL 2000
Rechnung getragen, indem personelle Ressourcen flr eine:n EDI-Beauftragte:n (Equity,

Diversity and Inclusion) zur Verfiigung gestellt werden.

Diese:r erstellt in Abstimmung mit der Geschaftsfiihrung, dem Leitungsteam, der
Personalverwaltung, dem Betriebsrat und weiteren Mitarbeiter:innen den Gender Equality

Plan und stellt die Umsetzung und jahrliche Evaluierung sicher.

3.6. Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Carearbeit

Die Vereinbarkeit von Beruf und Carearbeit ist fir GLOBAL 2000 ein wichtiges Anliegen,
das durch folgende Malknahmen unterstutzt wird:

35-Stunden Woche

Die Soll-Arbeitszeit fir Vollzeitkrafte betragt im GLOBAL 2000-Arbeitszeitmodell 35
Stunden pro Woche; das sind sieben Stunden pro Tag, basierend auf einer 5-Tage-
Woche.

Gleitzert

Das System der flexiblen Arbeitszeit ermoglicht Mitarbeiter:innen mit
Sorgearbeitsverpflichtungen — sofern sowohl im eigenen Team als auch in der
Zusammenarbeit mit anderen Teams ein reibungsloser Arbeitsablauf gewahrleistet ist —
Arbeitsbeginn und Arbeitsende innerhalb des Gleitzeitrahmens individuell festzulegen.
Der Gleitzeitrahmen umfasst Montag bis Freitag 06.00 Uhr bis 20.00 Uhr.



Home Office/ Tele-Arbeit

Das Arbeiten im Home Office ist moglich. Eine neue Regelung zu den Maoglichkeiten
mobilen Arbeitens auf dem neuesten Gesetzesstand (Gesetzesanderung im Juli 2024)

wird aktuell erarbeitet.

Kinderzulage

Die Kinderzulage betragt 140 Euro und wird flr jedes unterhaltspflichtige Kind, fur das
Familienbeihilfe bezogen wird, gewahrt. Bei einer Anstellung mit mehr oder weniger

Wochenstunden wird die Kinderzulage aliquot zu einer 35 Stunden-Woche berechnet.

Familienzeit/ Babymonat/ unbezahlter Urlaub

Der Babymonat bietet Dienstnehmer:innen die Moglichkeit eines unbezahlten Urlaubs, um
sich in den ersten Wochen gemeinsam mit dem betreuenden Elternteil Zeit fir das Kind
nehmen zu konnen. Die Regelung des Babymonats gilt fur alle Formen der
Lebensgemeinschaften sowie fur Adoptiveltern, die ein Kind, welches das zweite

Lebensjahr noch nicht vollendet hat, adoptieren.

3.7. Wiedereinstieg fiir karenzierte Bedienstete

Wahrend der Karenz ist eine geringfligige Beschaftigung maoglich. Auf freiwilliger Basis
wird karenzierten Bediensteten (einschlieldlich geringfligig Beschaftigten) bei Bedarf die

Teilnahme an Besprechungen und Schulungen ermaglicht.

Nach der Karenz ist ein sanfter Einstieg moglich. Der Zeitpunkt des Wiedereinstiegs, die
Stunden sowie die Verteilung der Arbeitszeit werden flexibel mit der personal-
verantwortlichen Person abgestimmt. Die meisten Karenzruckkehrer:innen haben in den

letzten Jahren die Stundenanzahl Ubernommen, die sie vorher hatten.

3.8. Teilzeitbeschaftigung und Fuhrungsverantwortung

Die Ausubung einer Leitungsposition ist grundsatzlich auch in Teilzeit moglich. GLOBAL
2000 steht auch dem Model des Jobsharings aufgeschlossen gegenuber.

4. Aus- und weiterbildende MalRnahmen

Im jahrlichen Mitarbeiter:innengesprach werden die Fortbildungswuinsche und -bedarfe
mit der jeweils personalverantwortlichen Person abgestimmt. Jeder Bereich verfligt Gber

ein eigenes Budget fur Fortbildungen.



Bildungskarenzen und Bildungsteilzeit werden unterstitzt und bei fir beide Seiten
passenden Rahmenbedingungen bewilligt. Meist wird neben einer Bildungskarenz
geringflgig gearbeitet. Bei relevanten Ausbildungen ist ggfs. ein Zuschuss durch GLOBAL
2000 moglich.

5. Aktualisierung

Dieser Gender Equality Plan gilt ab dem 1.8.2024 bis zum 31.7.2025. Der Plan wurde in
Abstimmung mit unterschiedlichen Kolleg:innen erstellt.

Wenn notwendig, kann dieser Plan aktualisiert oder erganzt werden.
Geschaftsfuhrung

P

René Fischer

Wien, August 2024



Anhang

GESAMTORGA USO/UFI/VG ohne Zivis, plus . Stichtag
Karenzen Vollzeit= 35h 01.08.2024

Anzahl der MA nach

MA nach MA in Vollzeit

MA in den unterschiedlichen |Fiihrungspositionen (BL, Geschlecht(sidentitat),

. Gehaltsstufen nach X MA mit befristeten/unbefristeten nach MA nach Geschlecht(sidentitat),
Bereichen nach TL, Stvs) nach ) .. .... |Elternkarenz inkl. Dauer . _ . ) . . .
X . i -, Geschlecht(sidentitat) N . Vertragen nach Geschlecht(sidentitat) Geschlecht(side|Bildungskarenz/ Bildungsteilzeit
Geschlecht(sidentitat) Geschlecht(sidentitat) und Riickkehr in e
(Fkt 2, Rest 1 oder 0) i i ntitat)
Teil-/Vollzeit*
w m w m w m w m w befr m befr |w unbefr |m unbefr jw m wBK mBK |wBT |mBT

GESAMT 51 28 14 10 19 11 0 0 5 0 40 26 7 12 0 2 0 0
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