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VORWORT

Der vorliegende Gleichstellungsplan ist die Fortschreibung des Gleichstellungsplans
aus dem Jahr 2012, der auf Grundlage des ORF-Gesetzes (§§ 30a ff.) und der zwischen
ORF-GeschaftsfiUhrung und ORF-ZBR am 8.9.2011 abgeschlossenen Betriebsverein-
barung erstellt wurde und gilt vom 1. Jadnner 2016 bis zum 31. Dezember 2017.

Die Eckpfeiler dieses Plans mit denfestgeschriebenen Grundlagenund Standards werden
beibehalten und der eingeschlagene Weg fortgesetzt, zumal sich die Intention und
inhaltliche Ausrichtung bewahrt haben. Das zeigen nicht nur die positive Entwicklung
des Frauenanteils in den letzten Jahren, sondern auch internationale Auszeichnungen.
Zum einen ist der ORF-Gleichstellungsplan von EIGE, dem Européaischen Institut fur
Gleichstellungsfragen, bei einer Untersuchung europaischer Rundfunk- und Fernseh-
anstalten als ,good-practice” Beispiel hervorgegangen. Zum anderen wurden der
Gleichstellungsplan und die Gleichstellungspolitik des ORF seitens der UN-Women im
Jahr 2015 mit dem ,Women Empowerment Award” - einem Preis, der jahrlich weltweit
nur an funf Unternehmen vergeben wird - pramiert.

Die Entwicklung und Foérderung von Frauen sind nicht nur ein Thema fur die Gleich-
stellungsbeauftragten, sondern zahlen im Hinblick auf die Erreichung des im
Gesetz vorgegebenen Gleichstellungsziels zu den Fihrungsaufgaben im ORF und sind
damit Teil der Unternehmenskultur. Der neue - jahrlich durchgefihrte - Gleichstellungs-
status (vormals Equalitycheck) soll als Kontrollinstrument FUhrungskrafte dabei ebenso
unterstltzen, wie der halbjahrlich auf Direktionsebene erstellte Gender Monitoring
Bericht. Ziel ist es, MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung bereits bei der
Budgeterstellung zu berlcksichtigen, um deren Umsetzung eine entsprechende finan-
zielle Absicherung zu geben. Zur Steigerung des Frauenanteils in der Technik sieht
der Gleichstellungsplan eine eigene Technik-Akademie vor, die sich bereits in der
Umsetzungsphase befindet.

Die aktive Gleichstellung von Frauen und Mannern soll sich auch in den Programmen
des ORF niederschlagen, indem diese die Vielfalt der Gesellschaft abbilden, auf Stereo-
type verzichten und eine gendersensible Sprache verwenden. Zur Begleitung dieses
Weges sieht der neue Gleichstellungsplan eine jahrliche Programmanalyse vor, die das
Programm im Hinblick auf Genderaspekte untersucht und die Ergebnisse daraus den
Redaktionen zur Optimierung zur Verflgung stellt.

Wer etwas verandern mochte, braucht einen Plan.” Der Gleichstellungplan ist dem-

nach ein wichtiges Instrument, um das Ziel der aktiven Gleichstellung der Geschlechter
auf allen Ebenen im ORF umzusetzen.

Dr. Alexander Wrabetz Wien, Juni 2016
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EXECUTIVE SUMMARY

Der vorliegende Gleichstellungsplan stellt eine FortfUhrung des Gleichstellungsplans
aus dem Jahr 2012 dar. Die darin enthaltenen Analysen und Vorgaben wurden aktuali-
siert, die Handlungsschwerpunkte und MafRnahmen Uberarbeitet und erganzt.

Absolute und prozentuale Zahlen beziehen sich laut gesetzlicher Regelung auf den
Stichtag 1. Juli 2015 und basieren auf den von K 1-3 Gbermittelten Daten der angestell-
ten im ORF in Képfen unter Berlcksichtigung der an den ORF dauerhaft Gberlassenen
Arbeitskrafte. Um eine vertragslbergreifende Auswertung der strukturellen Reprasen-
tanz von Frauen im ORF zu erméglichen, wurde in den nachstehenden Darstellungen
alle aktiven Dienstnehmer/innen den neuen Verwendungsgruppen nach KV 2014 zuge-
ordnet. Der bisherigen Zielgruppe VG 15 bis 18 entsprechen nunmehr die VG 8 bis 9++.

Analyse

Die Analyse der Daten zeigt einen anhaltenden Anstieg des Frauenanteils im ORF.
Zum Stichtag 1. Juli 2015 waren im ORF 1.485 Frauen und 1.945 Manner beschaftigt, das
entspricht einem Frauenanteil von 43,3 % bzw. einer Steigerung um 0,9 Prozentpunkte
gegenlber dem Jahr 2013 (42,4 %).

In der Fernsehdirektion (57,0 %), der Horfunkdirektion (50,6 %), der Generaldirektion
(60,8 %) und der kaufmannischen Direktion (56,5 %) sind bereits deutlich mehr als die
Halfte der Beschéaftigten Frauen. In den Landesdirektionen konnte der durchschnitt-
liche Frauenanteil (45,6 %) Uber die flir das Gesamtunternehmen geltende, gesetzliche
Quote von 45 % gesteigert werden. In der Technischen Direktion (13,7 %) ist hingegen
ein leichter Ruckschritt gegentber 2013 zu verzeichnen. Es scheint sich insgesamt eine
geschlechtsspezifische Berufszuschreibung zu verfestigen: der Frauenanteil steigt vor-
wiegend bei redaktionellen und administrativen Tatigkeiten, wahrend er im technischen
Bereich tendenziell sinkt.

In den obersten FlUhrungsebenen (GeschaftsfiUhrung, Landesdirektionen) blieb der
Frauenanteil in den vergangenen zwei Jahren im Wesentlichen unverandert.

Auf Ebene der Hauptabteilungsleiter/innen ist ein spirbarer Rickgang des Frauen-
anteils auf 18,2 % gegenlber 2013 (21,9 %) festzustellen.

In den Verwendungsgruppen 8 bis 9++ (ehemals VG 15-18) ist der Frauenanteil seit
2011 kontinuierlich gestiegen, er betragt zum Stichtag 2015 30,6% (2011: 23,1 %, 2013:
26,0 %). Eine genauere Betrachtung dieser Zielgruppe zeigt allerdings, dass ein hoher
Anteil von Frauen in einer Direktion nicht zwangslaufig zu deren hohen Reprasentanz
in FUhrungspositionen fUhrt (siehe z.B. in der Kaufmannischen Direktion oder in der
Fernsehdirektion).

Hinsichtlich erfolgter ,,ad personam®“-H&hergruppierungen liegt der Frauenanteil
zum Stichtag 1. Juli 2015 im ORF bei 47,0 %, wodurch der Wert von 2013 um zwei
Prozentpunkte Ubertroffen wird. Insgesamt liegt der Anteil der ,,ad personam®“-Hbéher-
gruppierungen im Unternehmen bei 9,7 %.

Bei den zuerkannten Mehrdienstpauschalen betragt der Frauenanteil zum Stichtag
1. Juli 2015 im ORF 26,9 %, was einer leichten Verschlechterung um 0,2 Prozentpunkte
gegenlber 2013 entspricht. Der Grund fur diese Entwicklung, die gegenlaufig zu jener
des Frauenanteils insgesamt ist, liegt im Wesentlichen in der Erhéhung des Frauen-
anteils bei Teilzeitvertragen.



Der Frauenanteil bei den Gehaltszulagen liegt mit 27,2 % per 1. Juli 2015 deutlich héher
als zum Stichtag 2013 (14,8 %). Rund 3 % aller Dienstnehmer/innen beziehen derzeit
eine Gehaltszulage.

Im Zeitraum Juli 2014 bis Ende Juni 2015 gingen 47 % der ausbezahlten Pramien an
Frauen. Die Betrachtung der durchschnittlichen H6he von Pramien fur Manner und
Frauen liefert auf Gesamtunternehmensebene ein ausgeglichenes Bild, auf Direktions-
ebene sind die Werte allerdings zum Teil sehr unterschiedlich.

Der Frauenanteil unter den Vollzeitbeschaftigten betragt zum Stichtag 2015 im ORF
gesamt nahezu unverandert im Vergleich zu 2013 32,2 %. Bei den Teilzeitbeschaftigten
ist der Frauenanteil im Gesamtunternehmen hingegen um 1,2 Prozentpunkte auf 71,3 %
angestiegen (2013: 70,1 %). Teilzeitarbeit im ORF ist demnach noch immer vorwiegend
ein von Frauen besetztes Thema.

Frauen im ORF verdienten im 1. Halbjahr 2015 um durchschnittlich 16,1 % weniger als
ihre mannlichen Kollegen. Der Gender Pay Gap (=Einkommensschere), der Mitte des
Jahres 2014 bereits auf -14,8 % gesunken war, hat sich demnach gegenliber dem Ver-
gleichswert von 2013 (-15,5 %) um 0,6 Prozentpunkte vergréBert. Dies ist einerseits
darauf zurlckzuflihren, dass der Frauenanteil in den niedrigeren Verwendungsgruppen
starker angestiegen ist, als in den héheren und ist andererseits durch einen Rickgang
des Frauenanteils bei Mehrdienstleistungen bedingt.

Der positive Effekt, den die Bereitstellung der Gleichstellungsmillion im Jahr 2014 erzie-
len konnte, ist trotz eines allgemeinen Anstiegs der Frauenanteile bei den Kapazitaten
wieder abgeflacht. Es zeigt sich, dass die Reduzierung des Gender Pay Gaps und die
daflr erforderlichen MaBnahmen kontinuierlich im Auge behalten und auch budgetar
berlcksichtigt werden mussen, um eine dauerhafte Verbesserung der Situation zu
gewahrleisten und die Ziele des Gleichstellungsplans zu erreichen.

Handlungsschwerpunkte
* WeiterfUhrung der Genderkompetenz-Seminare flr FUhrungskrafte, sowie far alle

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

e FortfUhrung des Mentoring-Programms und des Curriculums zur Karriereférderung

von Frauen
e Grindung einer Technik-Akademie
 Pilotprojekt ,FUhrung in Teilzeit und Topsharing”

e Durchfihrung einer internen Kampagne ,,Ich mach das®, um Frauen und ihre

unterschiedlichen Berufsbilder innerhalb des ORF sichtbar zu machen

» Jahrliche Programmuntersuchungen, um zu Uberprifen, ob die ORF-Produkte

gendergerecht gestaltet sind
* Férderung befristeter Teilzeit
e InformationsmafBnahme zu neuen erweiterten Vereinbarkeitsstandards

e Evaluierung und Optimierung des ORF-Karenzmanagements




PRAAMBEL

Auf Basis der europdaischen sowie der 0Osterreichischen Rechtsgrundlagen zur
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt (Gleichbehandlungs-
gesetz BGBI. | Nr. 66/2004), des ORF-Gesetzes (BGBI. | Nr. 126/2011 §§ 30a ff.) und
der zwischen ORF-Geschaftsfuhrung und ORF-ZBR am 8.9.2011 abgeschlossenen
Betriebsvereinbarung wird fir den Zeitraum von sechs Jahren der nachfolgende
Gleichstellungsplan erlassen. Die darin enthaltenen MaBnahmen und verbindlichen
Zielvorgaben dienen dazu, die bestehende Unterreprasentanz und etwaige beste-
hende Benachteiligungen von Frauen zu beseitigen. Der Gleichstellungsplan wird
regelmafig, d. h. nach jeweils zwei Jahren, an die aktuelle Entwicklung angepasst.

VISION UND WESENTLICHE ZIELE

1. Vision

Der ORF ist ein Vorzeigeunternehmen, in dem die besten und kreativsten Képfe
arbeiten. Der vollzogene Wandel in der Unternehmenskultur zeigt sich darin, dass
Frauen und Manner in jeder Hinsicht und auf jeder Ebene chancengleich arbeiten
und die vielfaltigen Fahigkeiten beider gleichermaf3en wertgeschatzt und genttzt
werden.

Das Klima im ORF und das Verhalten des Managements machen deutlich, dass
Frauen in FUhrungspositionen ebenso willkommen sind wie Manner.

Gleich viele Frauen wie Manner profitieren von den finanziellen Ressourcen, der
Gender Pay Gap ist geschlossen. Die organisatorischen Voraussetzungen sind
geschaffen, um Leitungspositionen grundséatzlich auch in Teilzeit auszulben.

Gleichstellung als Eckpfeiler des Unternehmenserfolges spiegelt sich auch in den
Produkten wider. Das Programm bildet die Vielfalt der Gesellschaft ab, verzichtet
auf Stereotype in Wort und Bild und verwendet eine gendersensible Sprache. In
diesem Programm finden sich jede und jeder wieder, wodurch eine Uberaus hohe
Publikumsakzeptanz gewahrleistet ist.

2. Wesentliche Ziele

Aktive Gleichstellung der Geschlechter

Um das Ziel der aktiven Gleichstellung der Geschlechter auf allen Ebenen zu
erreichen, zahlt die Férderung von Frauen zu den FUhrungsaufgaben im ORF.
Diese ist demnach in die Personalplanung und -entwicklung zu integrieren sowie
bei etwaigen Reorganisationen von Strukturen zu berlcksichtigen. Bestehende
Benachteiligungen sollen dadurch abgebaut werden. In Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, ist der Frauenanteil laut § 30a Abs. 2 ORF-Gesetz auf 45 %
zu erhdéhen. DarUber hinaus wird ein Hochstmal an Vereinbarkeit von Beruf und
Familie/Betreuungspflichten fur Frauen und Manner gewahrleistet.

Alle MaBnahmen, die direkt oder indirekt auf eine Erhdhung des Frauenanteils Ein-
fluss nehmen, werden an diesem Ziel ausgerichtet. Die im Gleichstellungsplan fest-
geschriebenen Vorgaben sind verbindlich.



Um das Ziel zu erreichen, bedarf es einer selbstverstandlichen diskriminierungs-
freien Haltung sowie der erweiterten Kompetenz im Bereich des Gleichstellungs-
managements von allen FUhrungskraften. MaBnahmen zur Férderung der Gleich-
stellung sollen Gegenstand der operativen Arbeit sein und dementsprechend
bereits bei der Budgeterstellung berlcksichtigt werden, um deren Umsetzung
finanziell abzusichern.

Verwirklichung der Gleichstellungsstandards

Die Gleichstellungsstandards dienen der geschlechtergerechten Kommunikation
nach innen wie nach auf3en und regeln den beruflichen Ein- und Aufstieg sowie die
Aus- und Weiterbildung unter dem Aspekt der Erreichung des Gleichstellungsziels.
Sie werden daher konsequent berlcksichtigt.

Technika - mehr Frauen in die Technik

Um der Unterreprasentanz von Frauen in der Technik entgegenzuwirken, muss der
unternehmensweite Umdenkprozess in diesem Bereich besonders forciert wer-
den und ein klares Bekenntnis zur Gleichstellung als Teil der Unternehmenskultur
erfolgen. Bei Neueinstellungen wird offensiv nach qualifizierten Frauen gesucht.
Die Technik-Akademie ist eine Méglichkeit, den Frauenanteil langfristig zu erhéhen.
Gezielte Nachfolgeplanung und rechtzeitige FérdermafBnahmen machen Karrieren
von Frauen moglich. Darlber hinaus beteiligt sich der ORF an Initiativen, die dem
Schrankenabbau zwischen Technik und Frauen dienen.

Nachhaltige Unterbindung jeglicher Art von Beldstigung

Um jegliche Art von Beladstigung im ORF nachhaltig zu unterbinden, achten alle
FUhrungskrafte darauf, dass in ihrem Bereich die entsprechend notwendige Sensi-
bilisierung vorherrscht und belastigendes Verhalten ganzlich unterbleibt.
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GRUNDLAGEN

1. Werte

Chancengleichheit zu gewéhrleisten stellt einen wesentlichen Teil der Wertehaltung im
ORF dar. Die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Unternehmen wird als Selbst-
verstandlichkeit erachtet, denn ausgewogene Wahrnehmung und Wertschatzung der
unterschiedlichen Potenziale im Miteinander von Frauen und Mannern am Arbeits-
platz erzeugen ein besseres Klima, steigern die Motivation, schaffen Identifikation,
féordern Kreativitat und bieten vermehrt Méglichkeiten zur beruflichen Entfaltung. Die
Entwicklung und Férderung von Frauen zadhlen im Hinblick auf das Gleichstellungsziel
zu den Flihrungsaufgaben im ORF und sind Teil der Unternehmenskultur. Die entspre-
chende Wahrnehmung von aufB3en tragt entscheidend zum positiven Image des ORF
bei, der als nationales Leitmedium die Vielfalt der Gesellschaft abbildet.

2. Strategie und Voraussetzungen

Um das Gleichstellungsziel zu erreichen, werden im ORF die rechtlichen Grundla-
gen der Gleichbehandlung durchgehend berlcksichtigt und Gender Mainstreaming
als strategisches Leitprinzip konsequent umgesetzt. Dieses Prinzip geht davon aus,
dass samtliche Entscheidungen, die getroffen werden, immer auch unterschiedliche
Auswirkungen auf Frauen und Manner haben. Gender-Mainstreaming besteht in der
(Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und Evaluierung der Entscheidungs-
prozesse mit dem Ziel, dass die an der Gestaltung beteiligten FUhrungskrafte die
Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern auf allen Ebenen integrieren.

Voraussetzungen fur die Umsetzung von Gender-Mainstreaming im ORF sind

» die Ubernahme der Verantwortung fir die Zielerreichung durch alle Fihrungskrafte,
e die aktive Verfolgung der im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben,

» das Bewusstsein fUr die unterschiedliche Reprasentanz von Frauen und M&nnern
im eigenen Dienstbereich,

e die sprachliche Gleichbehandlung,

e die Wahrnehmung der unterschiedlichen Perspektiven von Frauen und Mannern,
ohne diese diskriminierend, d. h. bewertend, wirksam werden zu lassen und

e deren Berlcksichtigung in den abteilungsinternen Kommunikations-, Planungs-
und Entscheidungsprozessen,

e die Wertschatzung ,,gemischtgeschlechtlicher” Teams, die Uber eine gréBere
Vielfalt von Handlungs- und Problemlésungskompetenzen verfligen,

e sowie eine moglichst ausgewogene Zusammenstellung auch von Teams in
Projekten, Diskussionsrunden und der Entsendung in Interessenvertretungen,
Ausschisse und dhnliche Gremien.



Diskriminierungsfreies Handeln sowie das Ergreifen von MaBnahmen, um die Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern zu férdern und bestehende Ungleichheiten
abzubauen, bilden die Basis des Gleichstellungsmanagements im ORF, das sich
mafgeblich an der Unterscheidung von Frauen und Mannern orientiert und weitere
Diversitaten (Alter, sexuelle Orientierung, Religion oder Weltanschauung, ethnische
Herkunft, Behinderung) berlcksichtigt.
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GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS

Im ORF ist es selbstverstandlich, dass alle unternehmensrelevanten Entscheidungen
und wesentlichen Programmneuerungen bei Eigenproduktionen einem Gender Check
unterzogen werden, um die Auswirkungen auf die unterschiedlichen Geschlechter
schon im Entscheidungsprozess entsprechend zu berlcksichtigen. Mégliche negative
Effekte oder Ungleichbehandlungen werden so schon im Vorfeld ausgeschlossen.

Die Durchfihrung des Gender Checks wird von der Generaldirektion beauftragt, die
Arbeitsgruppe fur Gleichstellungsfragen legt in Absprache mit der Gleichstellungs-
kommission Kriterien und Standards fest und begleitet den Prozess. Die Ergebnisse
werden GPA, ZBR und der Gleichstellungskommission vorgelegt.

1. Geschlechtergerechte Kommunikation

Interner Sprachgebrauch

Der ORF gewahrleistet in seinen internen Rechtsvorschriften, im dienstlichen Schrift-
verkehr sowie in seiner nach aufBen gerichteten Kommunikation die sprachliche Gleich-
behandlung von Frauen und Mannern. Zur Anwendung gelangen dabei sowohl neutrale
Umschreibungen als auch, wo diese nicht gefunden werden kénnen, Formen der Auf-
zahlung oder Formen unter Verwendung des Schragstrichs.

Darstellung in Wort und Bild

Dartber hinaus berlcksichtigt der ORF Frauen und Manner gleichermafBen in der
Gestaltung aller ORF-Produkte in Wort und Bild, d. h. aller Radio- und Fernsehformate,
im ORF TELETEXT sowie auf allen ORF-Websites. Er berichtet aus der jeweiligen
Perspektive von Frauen bzw. Mannern und achtet darauf, Stereotype aufzuldsen.
Uberprift wird diese Zielvorgabe durch jdhrliche Programmanalysen hinsichtlich der
Genderthematik, siehe Kapitel Handlungsschwerpunkte Seite 35.

2. Gleichgestellte Beteiligung im Rahmen der beruflichen Entwicklung

Stellenausschreibungen

Alle Stellenausschreibungen werden so formuliert, dass sie sich an Frauen und Mé&anner
wenden. Das jeweilige Anforderungsprofil ist klar definiert, um eine offene oder versteckte
Benachteiligung von Frauen, besonders bei Qualifikationsanforderungen, auszuschliefRen,
und enthalt keine zuséatzlichen Anmerkungen, die auf ein bestimmtes Geschlecht schlieen
lassen. Eine Stelle wird nur dann flr ein bestimmtes Geschlecht ausgeschrieben, wenn
eine solche Ausschreibung von der Gleichstellungskommission aus sachlichen Grinden als
unverzichtbar qualifiziert wird. Stellenausschreibungen flr Bereiche, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, enthalten folgenden Zusatz: ,,Bei gleichwertiger Qualifikation bevorzugt
der ORF in diesem Tatigkeitsbereich bis zur Erreichung eines Anteils von 45 % Frauen.”

Bei Ausschreibung einer Leitungsfunktion gilt: Sollte sich bis zum Ende der Bewer-
bungsfrist keine Frau beworben haben, wird auf Verlangen der/des zustédndigen Gleich-
stellungsbeauftragten eine interne Nachfrist von 14 Tagen gesetzt.

Die gezielte interne wie externe Ansprache von Frauen erfolgt dann nachweislich
seitens der betreffenden Abteilungsleitung, Hauptabteilungsleitung bzw. Direktion. Der
Nachweis erfolgt durch Kontaktaufnahme mit der/dem zustdndigen Gleichstellungs-
beauftragten. Arbeitskraftelberlasser werden aufgefordert, verstarkt Frauen fur
technische Dienstleistungen vorzuschlagen.



Auswahlverfahren

Auf Antrag der/des jeweils zustdndigen Gleichstellungsbeauftragten wird vor Beset-
zung einer Leitungsfunktion ein Hearing vorgesehen. Die jeweilige Auswahlkommission
ist paritatisch mit Frauen und Mannern besetzt, die nachweislich Uber Genderkompe-
tenz, das heif3t unter dem Genderaspekt Uber das Wissen und die Fahigkeit verflgen,
benachteiligende Strukturen zu erkennen und entsprechend positiv zu verandern. Der
Nachweis erfolgt entweder Uber den Besuch eines ORF-Genderseminars oder eine
vergleichbare Qualifikation. Die Mitglieder der Auswahlkommission verflgen Uber ein
gendersensibles Verstandnis von FUhrungskompetenz, das sie im Rahmen von Schu-
lungen erarbeiten (siehe Seite 35). FUr die Beurteilung von Eignung, Befdhigung und
fachlicher Leistung sind ausschlieB3lich die Anforderungen des zu besetzenden Arbeits-
platzes mafRgeblich. In die Beurteilung der sozialen Kompetenz werden auch Erfah-
rungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und PflegebedUrftigen sowie auf
ehrenamtlichem Gebiet einbezogen. Bewerberinnen und Bewerber dirfen insbesondere
wegen ihres Geschlechts, ihres Familienstandes, der Familienplanung, elternbedingter
Berufspausen und Teilzeitbeschaftigung nicht benachteiligt werden. Die Teilzeitbeschaf-
tigung von Mannern ist explizit und auch im Hinblick auf FUhrungspositionen zu férdern.

Die internen Aufnahme- und Eignungstests sowie geltende Auswahlkriterien werden auf
mogliche Benachteiligungen Uberprift und gegebenenfalls adaptiert.

Stellenbesetzung

Bei Stellenbesetzungen in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind (§ 30a
Abs. 2 ORF-Gesetz), wird bei gleichwertiger Qualifikation einer Bewerberin und eines
Bewerbers jeweils so lange der Bewerberin der Vorzug gegeben, bis der Frauenanteil
in diesem Bereich 45 % erlangt hat. Die Auswahl eines Mannes bei Stellenbesetzung in
einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind, wird gegentiber GPS und der/dem
zustandigen Gleichstellungsbeauftragten eigens schriftlich begriindet.

Interimistische Besetzungen von Leitungsfunktionen sind méglichst auf die Dauer von
zwoOlIf Monaten zu begrenzen. In Bereichen, wo Frauen unterreprasentiert sind, bevorzugt
der ORF auch in diesem Tatigkeitsbereich bei gleichwertiger Qualifikation Frauen, bis der
vorgeschriebene Anteil von 45 % erreicht ist.

Karriere / Fachliche Héherqualifikation

Solange eine Unterreprasentanz von Frauen in Leitungsfunktionen besteht, z&hlt es zu den
Aufgaben aller FUhrungskrafte, Frauen - auch in Karenz oder Teilzeit - gezielt zu motivie-
ren, sich fur Aufgaben auf allen hierarchischen Ebenen zu qualifizieren und zu bewerben
sowie Voraussetzungen flr diese Qualifikationen zu schaffen. Im Rahmen der Nachfolge-
Planung fUr FUhrungskrafte werden Frauen und Manner gleichermalBen berlcksichtigt.
Der Nachweis von Genderkompetenz z&hlt zu den Voraussetzungen bei Ubernahme einer
Leitungsfunktion (im Ausnahmefall spatestens innerhalb von sechs Monaten ab Bestellung).

Sonstige Funktionen
In Arbeits- und Projektgruppen des ORF sowie in der Reprasentanz nach auBen wird
eine adaquate Beteiligung von Frauen gewéhrleistet. Frauen werden vor allem auch als
Vorsitzende bestellt.
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Schulung

Das vom ORF entwickelte Schulungsangebot enthalt frauenspezifische Programm-
angebote, vor allem solche, die die Nachfolge in Leitungsfunktionen sowie die fachliche
Hoherqualifizierung von Frauen férdern. Es werden MafBnahmen zur Sensibilisierung, zum
Erwerbvon GenderkompetenzundrechtlichenGleichbehandlungsgrundlagenangeboten,die
gewahrleisten, dass alle FUhrungskrafte sowie Bewerber und Bewerberinnen auf FUhrungs-
positionen den diesbezlglich erforderlichen Nachweis erbringen kbnnen. Genderkompetenz-
workshops werden fir alle Dienstnehmer/innen angeboten mit dem Ziel die gendersensible
Betriebskultur zu erhdhen. Die Teilnahme ist fGr FUhrungskrafte verpflichtend.

FUr den redaktionellen Bereich werden Seminare im Sinn einer geschlechtergerechten
Darstellung in Information und Unterhaltung angeboten. Betreffend der Teilnahme an
allgemeinen FérderungsmaBnahmen zur Qualifikation als FUhrungskraft, an MaBnah-
men, die der fachlichen Héherqualifizierung dienen, sowie im Rahmen von bereichs-
spezifischen Forderprogrammen werden Frauen und Manner paritatisch berlcksichtigt.

Als Trainerinnen und Trainer sowie als Workshop-Leiterinnen und -Leiter werden in aus-
gewogenem Maf Frauen herangezogen. Durch den ORF standig vertraglich verpflichtete
zertifizierte Trainerinnen und Trainer sowie Workshop-Leiterinnen und -Leiter, Coaches,
Beraterinnen und Berater verfligen Uber einen Nachweis ihrer Genderkompetenz.

Die Arbeitsgruppe flr Gleichstellungsfragen kann in Absprache mit der Gleichstellungs-
kommission Schulungsveranstaltungen im Bereich der frauenspezifischen Personal-
entwicklung vorschlagen. Die Umsetzung obliegt GPS.

3. Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Betreuungspflichten

ORF-Mitarbeiter/innen haben Uber den gesetzlichen Anspruch auf Elternteilzeit bis zum
7. Geburtstag hinaus die Moglichkeit, diese bis zum Ende des Schuljahres, das dem
11. Geburtstag folgt, zu verlangern.

Bei der Arbeitszeit- und Urlaubseinteilung sowie bei der Disposition von Dienstreisen
und Arbeitsleistungen aufBerhalb der Arbeitsstatte wird auf die Betreuungspflichten
Ricksicht genommen. Mitarbeiter/innen in Elternkarenz haben wahrend der Karenzzeit
die Méglichkeit, an Schulungsveranstaltungen unentgeltlich teilzunehmen und werden
vor Antritt ihrer Karenz Uber das Schulungsangebot informiert. Bei RUckkehr aus der
Karenz wird seitens der/des Vorgesetzten mit der Mitarbeiterin ein Gesprach Uber indi-
viduell anzupassende Wiedereingliederungs-MalRnahmen gefihrt.

Der ORF bietet nach Méglichkeit auf Wunsch von Arbeitnehmer/innen Teleworking an.
Der entsprechende Antrag wird von der/dem Dienststellenleiter/in Uber den Dienstweg
bei GPS gestellt. Es gilt die Richtlinie zur Telearbeit. Ein Erfahrungsaustausch von Fuh-
rungskraften zu Teleworking wird von GPS (Schulungsabteilung) unter Einbeziehung der
AG fUr Gleichstellungsfragen und des Betriebsrates organisiert. Dienstnehmer/innen des
ORF (Frauen ab Vollendung des 53. und Manner ab Vollendung des 58. Lebensjahres)
haben unter den gesetzlichen Voraussetzungen die Moglichkeit, bei aliquoter Entloh-
nung fur langstens fUnf Jahre bis zum Regelpensionsalter in Altersteilzeit zu gehen. Ein
Rechtsanspruch besteht darauf nicht.

Der ORF erméglicht seinen mannlichen Dienstnehmern eine unbezahlte Vaterfrihkarenz
(Babymonat), sofern sie mit der Mutter und dem Kind in einem gemeinsamen Haushalt
leben und keine wesentlichen betrieblichen Interessen entgegenstehen. Diese Regelung
findet auf Kinder aus gleichgeschlechtlichen Partnerschaften sinngemafl Anwendung.



Der ORF bietet ganzjahrig an Betriebsstatten mit mehr als 1.000 stdndigen Dienstneh-
merinnen und Dienstnehmern (Angestellte sowie freie Mitarbeiter/innen) einen Betriebs-
kindergarten mit flexiblen Offnungszeiten an. Kinderbetreuungsinitiativen wahrend der
Ferienzeiten werden aktiv unterstitzt.

Arbeitnehmer/innen kénnen im Einvernehmen mit dem ORF eine bezahlte Berufs-
pause (Sabbatical) in Anspruch nehmen, sofern sie bereits funf Jahre im Unternehmen
beschaftigt waren. Fir die Dauer der Rahmenzeit werden die festen Bezlige (Gehalt,
standige Zulagen und unbefristete Mehrdienstpauschalen) im Verhaltnis der Berufs-
pause zur Rahmenzeit gekirzt.

Wahrend einer Karenz oder eines Sabbaticals bietet der/die Vorgesetzte an, die jewei-
ligen Dienstnehmer/innen tiber wichtige Entscheidungen und Neuerungen im Arbeits-
bereich zu informieren, um den Wiedereinstieg zu erleichtern. Auf Wunsch wird eine
direkte Ansprechperson (Karenz-Buddy) nominiert.

4. Konsequentes Vorgehen gegen Diskriminierung/Belastigung

Der ORF toleriert keine Form der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und ahndet
Falle von Diskriminierung, wenn diese subjektiv vorwerfbar sind, als Verletzung der Dienst-
pflicht, insbesondere in Fallen von (sexueller) Belastigung. (Sexuelle) Belastigung bedeu-
tet jede Form von unerwiinschtem Verhalten sexueller Natur/geschlechtsbezogenes Ver-
halten, das sich in unerwlnschter verbaler, nichtverbaler oder physischer Form duf3ert und
das bezweckt, oder bewirkt, dass die Wirde der betreffenden Person verletzt und dadurch
eine demutigende Arbeitsumwelt geschaffen wird. Der ORF-Leitfaden ,(Sexuelle) Belasti-
gung - Gegenstrategien” dient als Orientierungshilfe zur Pravention vor Belastigung.
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FRAUENANTEIL - ANALYSE UND VORGABEN

Erlauterungen zur Analyse

Die absoluten und prozentualen Zahlen im ORF-Gleichstellungsplan beziehen sich laut
gesetzlicher Regelung auf den Stichtag 1. Juli 2015 und basieren auf den von K 1-3
Ubermittelten Daten der Angestellten im ORF in Képfen unter Berlcksichtigung der an
den ORF dauerhaft Uberlassenen Arbeitskrafte.

Die geschlechterspezifische Aufschlisselung der Unternehmensdaten erfolgt durch
Darstellung des Frauenanteils hinsichtlich

e der Gesamtzahl der im ORF dauernd Beschéaftigten,

e unter Fokussierung der Unternehmensbereiche
- ,,Programm® (Fernsehdirektion und Hérfunkdirektion),
-, Administration und Technik” (Generaldirektion, Kaufmannische Direktion
und Technische Direktion inkl. Online) und
- ,Landesstudios”.

Die genannten Bereiche wurden auf Basis von § 301 ORF-G als Funktionsbereiche von
den ORF-Gleichstellungsbeauftragten festgelegt. Der Bereich ,,Programm® erfasst zum
weit Uberwiegenden Teil redaktionell im ORF tatige Mitarbeiter/innen, der Bereich
L2Administration und Technik” zum weit Uberwiegenden Teil nicht redaktionell tatige
Mitarbeiter/innen und der Bereich ,Landesstudios” sowohl redaktionell als auch nicht
redaktionell tatige Mitarbeiter/innen in miteinander vergleichbaren Organisationsein-
heiten.

Die Dokumentation des Frauenanteils im ORF gesamt erfolgt sowohl rein quantitativ
als auch qualitativ, d. h. in Form der Darstellung des Frauenanteils

e in den einzelnen Verwendungsgruppen (VG),

* nach ,ad personam“-Hbéhergruppierungen,

* nach Zuerkennung einer Mehrdienstpauschale (MDP),

e nach Zuerkennung einer Gehaltszulage,

* nach Zuerkennung von Pramien

e nach Teilzeit/Vollzeit.

Die Vorgabe des ORF-Gesetzes, einen Frauenanteil von mindestens 45 % anzustreben
ist nur fir das Gesamtunternehmen verpflichtend. Die nachfolgenden Darstellungen
des Frauenanteils nach Direktionen und Hauptabteilungen dienen der vertiefenden
Analyse und Dokumentation, um zu erkennen, in welchen Bereichen des ORF Frauen
unterreprasentiert sind. Dort, wo der Frauenanteil Uberdurchschnittlich hoch ist, wird

eine Senkung des Frauenanteils durchaus auch positiv gesehen, weil damit eine Abkehr
von geschlechtsspezifischen Berufszuschreibungen einhergeht.



Erlduterungen zu den Vorgaben
Die Vorgaben je Direktion beziehen sich auf den Zeitraum 1. Janner 2016 bis 31. Dezem-
ber 2017.

Sie erfolgen
* im Hinblick auf jene Verwendungsgruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,

e unter BerlUcksichtigung absehbarer Stellenbesetzungen und méglicher ,,ad
personam®- Héhergruppierungen auf Basis spezieller Qualifikation sowie

e« unter der Annahme, dass auf Hauptabteilungs-Leitungsebene keine weiteren
Stellenzusammenlegungen stattfinden.

1. Frauenanteil ORF Gesamt

Zum Stichtag 1. Juli 2015 stehen im ORF 1.485 Frauen 1.945 Manner gegenlber, das
entspricht einem Frauenanteil von 43,3 % bzw. einem Anstieg von 0,9 Prozentpunkten
gegenlber dem Jahr 2013 (42,4 %). Diese positive Entwicklung ist durch einen Anstieg
der absoluten Anzahl von Frauen (2013: 1.477) und den gleichzeitigen Rlickgang jener
der Manner (2013: 2.008) im ORF bedingt.

9 9+0,9 %P

2015

56,7 %

2013 2015

Der Frauenanteil stieg in allen Direktionen, mit Ausnahme der Technischen Direktion,
wo er vom bereits niedrigen Niveau des Jahres 2013 (14,1 %) weiter auf 13,7 % im Jahr
2015 gesunken ist. Erfreulich ist die Entwicklung insbesondere in den Landesstudios:
hier ist der durchschnittliche Frauenanteil auf 45,7 % angestiegen und liegt somit Uber
der fUr das Gesamtunternehmen geltenden gesetzlichen Quote. In den Ubrigen Direk-
tionen scheint es so, dass sich geschlechtsspezifische Berufszuschreibungen im ORF
eher verfestigen und eine Trendumkehr sich schwierig gestaltet: redaktionelle und
administrative Tatigkeiten sind weiblich, technische sind mannlich besetzt.

17




18

Repriasentanz F/M je Direktion 2015 gegeniiber 2013 Q
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Um der quantitativen Unterreprasentanz von Frauen im technischen Bereich (tech-
nische Direktion und Technik-Anteil in den Landesstudios) entgegenzusteuern, bedarf
es - abgesehen von der durchgehenden Einhaltung ab Seite 12 formulierten Gleichstel-
lungsstandards - aktiver MaBnahmen. Dazu gehdren insbesondere neue und flexiblere
Arbeitsmodelle, die zu einer Erhdhung der Vereinbarkeit (siehe Handlungsschwer-
punkte, Seite 35) fUhren, sowie spezielle Programme zur Erhdhung des Frauenanteils
in der Technik (z.B. Technik-Akademie).

1.1. Frauenanteil in Geschaftsfiihrung und Landesdirektionen

Frauenanteile per 1. Juli 2015 (Quelle: ORF-Organigramm) :

* Auf Ebene der Geschaftsfihrung: 20,0 % (2013: 20,0 %)
e Auf Ebene der ORF-Landesstudio-Direktionen: 22,2 % (2013: 22,2 %)
e Auf Ebene der Hauptabteilungsleitungen: 18,2 % (2013: 21,9 %)

In den obersten FUhrungsebenen ist in den vergangenen zwei Jahren der Frauenanteil im
Wesentlichen unverandert geblieben (Geschaftsflhrung, Landesdirektionen) bzw. sogar
gesunken (Hauptabteilungen). Es wird angemerkt, dass die ORF-Geschéaftsfihrung von der
gesetzlichen Regelung zur Erhdhung des Frauenanteils ausgenommen ist. Im Zuge der Fest-
legung neuer Organisationsstrukturen sowie bei der Neubesetzung der Geschaftsflhrung
inkl. Landesstudios ist dennoch auf ausgewogene Bestellungen zu achten. Das gilt auch
fUr die interimistische Besetzung von Leitungsfunktionen (siehe Kapitel Gleichstellungs-
standards, Seite 13).

Allfallige Vorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils auf Ebene der Hauptabteilungs-
leitungen finden sich in Zusammenhang mit der auf den Seiten 27-34 erfolgenden Darstel-
lung der Bereiche ,,Programm®, ,Administration und Technik” und ,Landesstudios”.



1.2. Frauenanteil nach Verwendungsgruppen (VG)

Um eine vertragstbergreifende Auswertung der strukturellen Reprasentanz von Frauen
im ORF zu erméglichen, wurden in den nachstehenden Darstellungen alle aktiven
Dienstnehmer/innen den neuen Verwendungsgruppen nach KV 2014 zugeordnet. Der
bisherigen Zielgruppe VG 15 bis 18 entsprechen nunmehr die VG 8 bis 9++. Darin ent-
halten sind demnach die VG 8 und 9 im KV 2014 und die entsprechenden VG 15-18 im
KV 2003, im KV 1996 bzw. in der FBV.

In sieben der insgesamt elf ausgewiesenen Verwendungsgruppen ist der Frauenanteil
von 45 % noch nicht erreicht.

Reprasentanz von Frauen nach Verwendungsgruppen (VG)

VG neu VG bisher Frauenanteil 2015 | Frauenanteil 2013 VIR T
Prozentpunkten

1 1,2 50,0 % 50,0 % 0,0

2 3,4 30,4 % 27,6 % 2,8

3 56,7 50,9 % 46,2 % 4,7

4 8,9,10 61,8 % 61,9 % -0,1

5 11,12 26,1 % 24,7 % 1,4

6 13 46,2 % 449 % 1,3

7 14 19,3 % 14,8 % 4,5

8 15 341% 32,7 % 1,4

9 16 29,5 % 29,5 % 0,0

o+ 17 25,0 % 1,4 % 13,6

O++ 18 14,3 % 15,0 % -0,7

alle VG 43,3 % 42,4 % 0,9

Die Erhéhung des Frauenanteils ist nahezu in allen Verwendungsgruppen zu beobach-
ten. Besonders deutlich fiel sie in der VG 9+ (bisher VG 17) aus, wo der Anstieg um 13,6
Prozentpunkte auf 25,0 % durch vier weibliche Stellenbesetzungen erfolgt ist. In der
héchsten Verwendungsgruppe VG 9++ (bisher VG 18) ist der Frauenanteil mit 14,3 %
nach wie vor sehr niedrig und Uberdies noch gegenlber 2013 (15,0 %) gesunken.
Verstarkter Handlungsbedarf zur Erhdhung des Frauenanteils besteht unternehmens-
weit abgesehen von der VG 5 prinzipiell ab VG 7.
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Reprasentanz F/M in den VG 1-9++ ORF gesamt 2015 gegeniiber 2013 9
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Anmerkung: Zuordnung aller Dienstnehmer/innen nach den neuen Verwendungsgruppen gemoB KV 2014

In den Verwendungsgruppen 8 bis 9++ (ehemals VG 15-18) ist der Frauenanteil seit 2011
kontinuierlich gestiegen und betragt zum Stichtag 2015 30,6 % (2013: 26,0 %, 2011:
231 %).

Eine genauere Betrachtung dieser Zielgruppe zeigt allerdings, dass ein hoher Anteil
von Frauen in einer Direktion nicht zwangslaufig zu deren hohen Reprasentanz in Flh-
rungspositionen fUhrt. So liegt zum Beispiel der Frauenanteil in den héheren Verwen-
dungsgruppen in der Kaufmannischen Direktion lediglich bei 28,6 %, obwohl dort 56,5 %
der Beschaftigten weiblich sind. In der Generaldirektion und in der Fernsehdirektion
ergibt sich ein dhnliches Bild mit einem Verhaltnis von 38,2 % zu 60,8 % bzw. 32,4 % zu
57,0 %. Die Horfunkdirektion hingegen verzeichnet in der Zielgruppe VG 8-9++ einen
Frauenanteil von 37,4 % gegenlber 50,6 % bei den Gesamtbeschaftigten. In der Tech-
nischen Direktion sind Frauen in Fihrungspositionen mit einem Anteil von 6,5 % kaum

vertreten.

Bereich / Frauenanteil Frauenanteil
Direktion VG 8 bis 9++ * alle VG
Fernsehdirektion 32,4 % 57,0 %
Horfunkdirektion 37,4 % 50,6 %
Generaldirektion 38,2% 60,8 %
Kaufmannische Direktion 28,6 % 56,5 %
Technische Direktion 6,5 % 13,7 %
Landestudios 29,9 % 45,7 %
ORF Gesamt 30,6 % 43,3 %

* Entspricht bisher VG 15-18
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Die auf den Seiten 28-34 dargestellten Vorgaben flr die einzelnen Bereiche auf
Direktionsebene sowie fUr die Landesstudios zielen dementsprechend priméar darauf
ab, bis 2017 einerseits eine bestmbdgliche Erhéhung des Frauenanteils in den VG 5 und 7
(Oberwiegend technische / nichtredaktionelle Tatigkeit, ehemals VG 11, 12 und 14) sowie
eine signifikante Erhdhung in VG 8 (Uberwiegend redaktionelle Tatigkeit, ehemals VG
15) zu erzielen. DarUber hinaus gilt es, den Frauenanteil in den VG 9 bis 9++ (FUhrungs-
positionen, ehemals VG 16-18) konsequent zu erhéhen.

1.3. Frauenanteil bei ,,ad-personam®“-Héhergruppierungen

Hinsichtlich erfolgter ,,ad personam®“-Hdhergruppierungen liegt der Frauenanteil per
1. Juli 2015 im ORF bei 47,0 %, was einer Steigerung um zwei Prozentpunkte gegenlber
2013 entspricht. Insgesamt sind zum Stichtag 156 Frauen (2013: 136 Frauen) und 176
Manner (2013: 165 Manner) héhergruppiert.

Ad personam Hohergruppierungen nach Direktionen

. Anzahl Hoher- Anzahl Hoher- Frauenanteil .
Berelchy/ ruppierungen ruppierungen Hohergruppie- AEEGENIE,
Direktion 9 pp“ 9 grupp 9 grupp gesamt an DN

Mdnner Frauen rungen

Fernsehdirektion 49 49 50,0 % 57,0 %
Horfunkdirektion 20 16 44,4 % 50,6 %
Generaldirektion 30 30 50,0 % 60,8 %
Kaufméannische

Direktion 25 31 55,4 % 56,5 %
Technische Direk-

tion und Online 20 7 259 % 13,7 %
Landesstudios 32 23 41,8 % 45,7 %
ORF Gesamt 176 156 47,0 % 43,3 %

Ein Vergleich des Frauenanteils allgemein mit jenem bezlglich der ,ad personam®-
Hohergruppierungen in den jeweiligen Direktionen bzw. im Bereich der Landesstudios
ergibt, dass nicht in jeder Direktion eine positive Relation zwischen dem bestehenden
(relativ hohen) Frauenanteil und der (relativ niedrigen) Berlcksichtigung von Frauen
bei ,,ad personam”“-Hbhergruppierungen besteht. Das hei3t, in einzelnen Direktionen
wurde die Méglichkeit einer ,,ad personam® Héhergruppierung zur Steuerung gegen
die bestehende Unterreprasentanz von Frauen, vor allem in den VG 8 (ehemals VG 15)
und hdéher, gemessen an der Anzahl der dort beschaftigten Frauen noch nicht ausrei-
chend genutzt. In der Technischen Direktion (wo der Frauenenteil nur 13,7 % betragt)
konnten immerhin rund 26 % der ,,ad personam®“-Hbéhergruppierungen an Frauen ver-
geben werden.
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1.4. Frauenanteil bei Mehrdienstpauschalen (MDP)
Hinsichtlich einer zuerkannten Mehrdienstpauschale betragt der Frauenanteil zum

Stichtag 1. Juli 2015 im ORF gesamt 26,9 %, was einer leichten Verschlechterung um
0,2 Prozentpunkte gegenlber 2013 entspricht.

Q 9-0,2 %P

2015

73,1 %

2013 2015

Der Frauenanteil in den niedrigen MDP-Stufen 1 und 2 geht seit vier Jahren konti-
nuierlich zurlck und betragt nur mehr 23,9 % bzw. 30,8 %. In der Stufe 4 sinkt der
Anteil mit 23,8 % ebenfalls, sogar unter das Niveau von 2011. In der Stufe 3 kann
hingegen bereits ein Frauenanteil von 37,9 % erreicht werden, was einem Anstieg
um 5,5 Prozentpunkte gegenltber 2013 entspricht. Da die Zuerkennung einer Mehr-
dienstpauschale an Vollzeitbeschaftigung geknlpft ist, kann der leichte Rickgang
des Frauenanteils bei MDP, der sich gegenldaufig zur Entwicklung des Frauenanteils
insgesamt verhalt, unter anderem durch den Anstieg der Teilzeitvertrage bei Frauen
erklart werden. Zum Stichtag waren 47,9 % (2013: 44,7 %) der weiblichen Dienst-
nehmerinnen im Unternehmen teilzeitbeschaftigt und dementsprechend vom Bezug
einer MDP ausgeschlossen.

Reprasentanz von Frauen bei Mehrdienstpauschalen

MDP-Stufen* Frauenanteil 2015 Frauenanteil 2013 VLR T
Prozentpunkten

Stufe 1 23,9 % 29,2 % -5,3

Stufe 2 30,8 % 379 % -7,1

Stufe 3 379 % 32,4 % 55

Stufe 4 23,8 % 341 % -10,3

Stufe 5 28,9 % 22,9 % 6,0

Stufe 6 34,0 % 31,5% 2,5

Stufe 7 16,2 % 18,3 % -2,1

* Befristete Mehrdienstpauschalen wurden entsprechend ihrer Hohe den bisherigen MDP-Stufen fur
unbefristete MDP zugeordnet.

Da die H6he der MDP mit der H6he der Verwendungsgruppe korreliert, ist der Spielraum
bei der Erhéhung des Frauenanteils in den héheren MDP-Stufen begrenzt. Das Hauptaugen-
merk liegt daher auf einer transparenten und besser nachvollziehbaren MDP-Zuerkennung,
die kUnftig jahrlich auf Anfrage der Gleichstellungsbeauftragten durch GPA Uberprift wird
(siehe Kapitel Controlling, Seite 39).



1.5. Frauenanteil bei Gehaltszulagen

Der Frauenanteil bei den Gehaltszulagen, die insgesamt 3 % aller Dienstnehmer/innen
beziehen, betragt zum Stichtag 1. Juli 2015 27,2 %, was einer deutlichen Steigerung um 12,4
Prozentpunkte gegenlber 2013 entspricht. Der dennoch verhaltnismaBig niedrige Wert
ergibt sich unter anderem durch den engen Zusammenhang zwischen Gehaltszulagen und
hdherwertigen Tatigkeiten. Dieser fUhrt zu einem niedrigen Frauenanteil und zu einem gerin-
geren Durchschnittswert der Zulagen bei Frauen im Vergleich zu jenem der Manner. Positiv
hervorzuheben ist ebenfalls, dass die Differenz zwischen durchschnittlichen mannlichen
und weiblichen Gehaltszulagen von -262,-- € im Jahr 2013 auf -214,-- € zum Stichtag 2015
gesunken ist.

Gehaltszulagen

Frauen Mdanner Differenz
Anzahl Gehaltszulagen 28 75 -47
Mittelwert Gehaltszulagen 321€ 535 € -214 €

1.6. Frauenanteil bei Pramien

Pramien stellen eine gute Moglichkeit dar, besondere Leistungen unabhangig von der
jeweiligen Einstufung im Gehaltsschema zu honorieren und kénnen auch zur Senkung des
bestehenden Einkommensunterschieds zwischen Mannern und Frauen beitragen. Im vor-
liegenden Gleichstellungsplan wird erstmalig der Frauenanteil bei Préamien, differenziert
nach Direktionen, dargestellt.

Hinsichtlich der Verteilung der Anzahl von Pramien zwischen den Geschlechtern sind keine
besonderen Differenzen hervorzuheben, im Gesamtunternehmen gingen im vergangenen
Jahr 47 % der ausbezahlten Pramien an Frauen. Bezogen auf die durchschnittliche Héhe
von Pramien fur Manner und Frauen ergibt sich im gesamten ORF zwar ein ausgeglichenes
Bild, auf Direktionsebene sind die Werte aber zum Teil sehr unterschiedlich. Beispielsweise
erhielten in der H6rfunkdirektion und in der Kaufmannischen Direktion Frauen im Schnitt
eine deutlich geringere (-51 % bzw. -29 %) Pramie als Manner. In der technischen Direktion
zeigt sich hingegen ein kontrares Bild (+121 %), was bedeutet, dass die H6he der durch-
schnittlichen Pramie mehr als doppelt so hoch war, wie jene flir Manner. Im Landesstudio
Oberdsterreich wurden nur an Frauen, in Salzburg generell keine Pramien bezahlt.
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Reprdsentanz von Frauen bei Pramien

1.7.2014 bis 30.6.2015 Fratenantell LR PR L
Fernsehdirektion 51% -18 %
Hoérfunkdirektion 48 % -51%
Generaldirektion 61 % 2%
Kaufmannische Direktion 51% -29 %
Technische Direktion und Online 12 % 121 %
LD Burgenland 71 % 25 %
LD Karnten 50 % -36 %
LD Niederoésterreich 50 % -12 %
LD Oberdsterreich 100 % -
LD Salzburg - -
LD Steiermark 33% -17 %
LD Tirol 57 % -33 %
LD Vorarlberg 47 % 19 %
LD Wien 45 % -21%
ORF Gesamt 47 % -3 %

1.7. Frauenanteil betreffend Teilzeit-/Vollzeitbeschaftigung

An der geschlechtsspezifischen Verteilung der Arbeitszeit hat sich in den vergangenen
Jahren nicht nur nichts gedndert, sie hat sich sogar noch weiter verstarkt. Im ORF ist Teil-
zeitarbeit weiblich und Vollzeitbeschaftigung mannlich. Der Frauenanteil unter den Voll-
zeitbeschaftigten betragt zum Stichtag 1. Juli 2015 im ORF gesamt 32,3 % und ist damit
unwesentlich gegenlber dem Stand 2013 (32,1 %) angestiegen. Der Frauenanteil unter den
Teilzeitbeschaftigten im Gesamtunternehmen hingegen steigt kontinuierlich an und liegt
mit 71,3 % um 1,2 Prozentpunkte Uber dem Vergleichswert von 2013 (70,1 %).

Einen sichtbaren Anstieg des Frauenanteils bei Vollzeitverhaltnissen kann nur die General-
direktion verzeichnen, wo der Frauenanteil bereits 56,2 % (2013: 52,6 %) betragt. Im Kontrast
dazu ist in der Technischen und in der Kaufmannischen Direktion der Frauenanteil bei den
Teilzeitverhaltnissen deutlich gestiegen und betragt dort zum Stichtag 2015 jeweils 60,6 %
(2013: 55,9 %) bzw. 93,0 % (88,0 %).

Vollzeit Teilzeit

- s Anzahl Frauen- Anzahl Frauen-
Bereich/plrsktion Minner|Frauen|Gesamt| anteil  |Manner|Frauen|Gesamt| anteil
Fernsehdirektion 220 173 393 44,0 % 71 193 264 731 %
Horfunkdirektion 189 138 327 42,2 % 96 155 251 61,8 %
Generaldirektion 60 77 137 56,2 % 8 28 36 77,8 %
Kaufmannische 109 | 104 | 213 | 488% 4 53 57 | 930%
Technische Direktion 593 78 671 1,6 % 13 20 33 60,6 %
Landestudios 400 179 579 30,9 % 85 239 324 73,8 %
ORF Gesamt 1.571 749 | 2.320 32,3 % 277 688 965 71,3 %
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Am haufigsten kommen Teilzeitverhaltnisse in der Verwendungsgruppe 6 (bisher VG 13)
vor. Hier sind 424 Personen beschéaftigt, wovon immerhin fast 35 % Méanner sind. Auch
in der VG 5 (bisher VG 11 und 12) ist der Manneranteil mit rund 42 % hoch. In den Ubrigen
Verwendungsgruppen sind (bis auf die VG 9++) deutlich mehr Frauen teilzeitbeschaftigt.

Je hdéher die Verwendungsgruppe, desto niedriger die Anzahl von Teilzeitvertragen. Teil-
zeitarbeit ist sichtlich immer noch ein Thema, das mit Karriere nicht zu vereinbaren ist,
auch wenn es bereits einige Ausnahmen gibt. Ab der VG 8 (ehemals VG 15) unterliegen
immerhin bereits 33 Personen keiner Vollzeitbeschaftigung. Um diese Zahl zu erhdhen
und somit den Mitarbeiter/innen verstérkt auch in Teilzeit Karrieremoglichkeiten zu bieten,
bedarf es dementsprechender MaBnahmen zur Erhdhung der Vereinbarkeit (siehe dazu
Kapitel Handlungsschwerpunkte Seite 38).

VG neu VG bisher Frauenanteil Manneranteil
1 1,2 100,0 % 0,0 %
2 3,4 72,2 % 27,8 %
3 56,7 731 % 26,9 %
4 8, 9,10 82,4 % 17,6 %
5 11,12 579 % 421 %
6 13 65,3 % 347 %
7 14 778 % 222 %
8 15 84,0 % 16,0 %
9 16 100 % 0,0 %
9+ 17 0,0 % 0,0 %
O++ 18 0,0 % 100,0 %

1.8. Gender Pay Gap

Der durchschnittliche Einkommensunterschied zwischen Frauen und Mannern je Voll-
zeitdquivalent, gemessen auf Basis des Einkommens der Manner ist Kernpunkt des
halbjahrlich im Zentralen Controlling (KDC) erstellten Gender Monitoring Berichtes
und eine der wesentlichen Kennziffern zum Stand der Gleichstellung. Der Gender Pay
Gap wird fUr das Gesamtunternehmen sowie auf Ebene der einzelnen Direktionen
und Landesstudios ermittelt und entsprechend kommuniziert. Seit Beginn des Jahres
2015 wurde die Berechnungsgrundlage von den ehemals verwendeten gesamten
Personalkosten nunmehr auf Bruttobezlge umgestellt, um Verzerrungen der Werte
durch Nebenkosten (Dienstgeberabgaben, Rlckstellungen etc.) zu vermeiden. In der
untenstehenden Grafik sind alle Werte bereits nach der neuen Methode gerechnet.

Gender Pay Gap ORF Gesamt

< Q

-0,6 %p
- W
T —— '16,1 %
—
1. HJ 2013 1. HJ 2015 2013 2015
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Frauen im ORF verdienten im 1. Halbjahr 2015 um durchschnittlich 16,1 % weniger als
ihre mannlichen Kollegen. Dies ist vor allem durch unterschiedliche Vertragsbasen und
die Unterreprasentanz von Frauen in den héheren Verwendungsgruppen, Bonifika-
tionen, Pramien und auBertariflichen Vertragen sowie die mit der Hohe der Verwen-
dungsgruppen korrelierenden Mehrdienstpauschalen bedingt.

Der Gender Pay Gap (= Einkommensschere), der Mitte des Jahres 2014 bereits auf-14,8 %
gesunken war, hat sich gegenltber dem Vergleichswert von 2013 leicht vergréoBert (um
0,6 Prozentpunkte). Dies ist einerseits darauf zurlckzuflhren, dass der Frauenanteil
auch in den niedrigeren Verwendungsgruppen gestiegen ist und andererseits durch
einen Rickgang des Frauenanteils bei Mehrdienstleistungen bedingt.

Die regelmafige Beobachtung und Kommunikation des Gender Pay Gaps, der direkti-
onsweise sehr unterschiedlich ausfallt, ist ein wichtiges Instrument, um die Entwicklung
der finanziellen Gleichstellung und die Auswirkung struktureller Veranderungen im
Unternehmen und auch unterjahrige Trends verfolgen zu kdnnen. Um eine dauerhafte
Senkung der Einkommensschere zu gewahrleisten, ist es nicht nur wesentlich, entspre-
chende MaBnahmen kontinuierlich im Auge zu behalten, sondern diese auch jahrlich
bereits bei der Personalplanung und -budgetierung zu berlcksichtigen.



HANDLUNGSSCHWERPUNKTE

1. Filhrung

Wertetransfer

Die 45-Prozent-Frauenquote auf Basis des § 30a Abs. 2 ORF-G bedingt den Ausbau
notwendiger Standards und die Umsetzung zielfUhrender MaBnahmen im Sinn des
Gesetzes auf der strategischen Basis von Gender-Mainstreaming. Der damit einherge-
hende Wertewandel im ORF bedarf der Fortsetzung der kontinuierlichen Top-Down-
Kommunikation.

MafBnahmen:

«Kommunikation des aktualisierten Gleichstellungsplans unter Verweis auf den
begleitenden Diskussionsprozess durch GD an alle Mitarbeiter/innen via ORF IN und
in Form einer Hardcopy an alle Fihrungskrafte.

Zeit: 1. Quartal 2016, Durchfihrung: GMK

*Kontinuierliche Begleitung der Direktionen und Hauptabteilungsleitungen bei der
Umsetzung der Gleichstellungsziele durch die Gleichstellungsbeauftragten.

* Aushandigung des  aktuellen Gleichstellungsplans oder Ubermittlung
eines Links zu dessen Abrufbarkeit durch das Personalbliro an neu
eingestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei Vertragsunterzeichnung.

Ausbau der Genderkompetenz
Genderkompetenz ist eine Schllsselqualifikation im Management, daher wird sie kon-
sequent weiter ausgebaut und das Schulungsangebot diesbezlglich vergrdBRert.

MaBnahmen:

*Das Genderkompetenzseminar, das von den derzeit beschaftigten Fihrungskraften
des ORF bereits absolvierte wurde, ist auch flr jene FUhrungskrafte verpflichtend,
die Funktionen neu Ubernehmen, sowie flr Trainerinnen und Trainer, die in der GPS
des ORF neu beschéaftigt werden.

*Folgeseminar ,Genderkompetenz fur FUhrungskrafte, Teil 11“, das ebenfalls fur alle
Fuhrungskrafte verpflichtend ist (Start: 2017).

e ,FUhrungskompetenz aus der Gleichstellungsperspektive® - Schulung fur alle
Assessor/innen

Zeit: ab 2. Quartal 2016, Durchfuhrung: GPS in Kooperation mit der AG der
Gleichstellungsbeauftragten und dem Schulungsbeirat.

2. Unternehmenskultur und Image

Im ORF werden nach innen wie nach auBBen sichtbare Schritte gesetzt, die nachweislich
zu erhdhtem Genderbewusstsein im Bereich der FUhrung und auch zur Steigerung der
allgemeinen Sensibilitat bei der Gestaltung der ORF-Produkte beitragen. Dazu gibt es
ein breites MaBnahmenpaket.
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Seminare

«  Genderkompetenz-Workshops fur Mitarbeiter/innen

e Seminar zum Thema Rechtliche Gleichbehandlung (,,Belastigung und Gewalt am
Arbeitsplatz®)

e Empowerment Workshops flr Technikerinnen
* Gender-Seminare mit allgemeinem Zugang (,,Frauensprache - Mannersprache®)

» ,Gender & Diversity“-Seminare fUr den redaktionellen Bereich (,,Klischees und blinde
Flecken®)

Die genannten Seminare werden Uber GPS organisiert und unter der Mitwirkung der
Gleichstellungsbeauftragten abgehalten.

Frauen und Technik

An der Ausgangssituation hat sich seit 2011 nichts verandert. Nach wie vor stellen Tech-
nikerinnen im ORF eine sehr kleine Minderheit dar. Hier braucht es ein klares Bekenntnis
zur aktiven Gleichstellung und einen gesonderten MaBnahmenkatalog, um die ldngst
nétige Trendumkehr einzuleiten und damit den Frauenanteil zu erhdhen.

MaBnahmen:

*Grindung der Technik-Akademie (in Vorbereitung, Start ist fur Herbst 2016
geplant). Durch dieses kontinuierliche Ausbildungsprogramm in Fachbereichen mit
kinftigem Personalbedarf soll der Frauenanteil in der Technischen Direktion langer-
fristig erhdht werden.

*Gezielte Suche und Férderung von Frauen fur die Nachfolgeplanung auf
Meisterinnenebene in den Hauptabteilungen

* ORF-Prasenz bei einschldgigen Veranstaltungen wie YO!Tech und Téchtertag/Girls
Day

e Kooperationen mit Bildungseinrichtungen im Rahmen von Wettbewerben und um
Praktikantinnen anzuwerben

Kampagne

Die Kampagne ,Ilch mach das” soll Frauen und ihre unterschiedlichen Berufsbilder
innerhalb des ORF sichtbar machen und damit helfen, starre Stereotype, die nach wie
vor existieren, aufzuldsen. Role-Models aus dem eigenen Unternehmen sollen darUber
hinaus andere Frauen dazu motivieren, neue Wege zu gehen - nach dem Motto , You
can‘t be what you can‘t see”. Die Initiative ist eine Fortsetzung der Kampagne ,,lch mach
das”, die anlasslich des internationalen Frauentages 2015 im ORF-Fernsehen gelaufen
ist und die Vielfalt von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt sowie im Familienleben
abgebildet hat. Die Kampagne wird von der Arbeitsgruppe flr Gleichstellungsfragen in
Zusammenarbeit mit GMK im Jahr 2016 gestartet.



Programmanalyse

Die ORF-Programme werden auf Gendergesichtspunkte untersucht. Der Start erfolgte
mit der Untersuchung der ORF-Service Sendungen im Herbst 2015, die Ergebnisse
der Genderanalyse sollen im ersten Quartal 2016 prasentiert werden. Die Programm-
untersuchungen werden klUnftig jahrlich durchgefUhrt, um zu Uberprifen, ob die ORF-
Produkte gendergerecht gestaltet sind.

Die Programmanalyse wurde von den Gleichstellungsbeauftragten in Auftrag gegeben
und wird von GMF in Zusammenarbeit mit der Universitat Salzburg durchgefihrt.

3. Frauenférderung

Frauen sind im ORF auf FUhrungsebene nach wie vor unterreprasentiert. In den VG 8
bis 9++ (ehemals VG 15-18) ist der Frauenanteil zwar kontinuierlich, jedoch deutlich zu
langsam gestiegen. Aktuell betragt er in dieser Zielgruppe erst 30,6 % (2013: 29,0 %).

Frauen sollen direkt durch ihre/n Vorgesetzte/n fUr die Teilnahme an Férderungs-
malBnahmen zur Qualifikation als FUhrungskraft und an MaBBnahmen zur fachlichen
Hoherqualifizierung sowie in Zusammenhang mit bereichsspezifischen Férder-
programmen angesprochen werden. Wird dem Wunsch einer Dienstnehmerin auf
Teilnahme an einer Schulungsveranstaltung nicht entsprochen, so kann sie sich an
die Gleichstellungskommission wenden, die zu entscheiden hat, ob die Ablehnung
gerechtfertigt war. Davon unberihrt ist die Geltung der Schulungs-BV.

MaBnahmen:

¢ Das ,,Curriculum zur Karriereférderung von Frauen® soll Frauen mit den notwen-
digen Kompetenzen zur FUhrung auszustatten. Dieses Fortbildungsprogramm
haben bis Ende 2015 bereits 40 Teilnehmerinnen absolviert haben und wird auch in
Zukunft von GPS in Kooperation mit der Gleichstellungskommission und der
Arbeitsgruppe fur Gleichstellungsfragen weiter gefUhrt. Die Ausschreibung erfolgt
jeweils im Spéatherbst, aufgenommen wird nach bestandenem Assessment, die
Reihung erfolgt nach Dringlichkeit (Unterreprasentanz), Umfang: 3 mal 2 Tage.

Die Absolvierung dieses Curriculums muss, als zusatzliche Qualifikation, verstarkt
bei Bewerbungen und Besetzungen berlcksichtigt werden.

« ,Mentoring fiir Frauen im ORF* bewahrt sich seit 2007 als individuelles Entwick-
lungs- und Empowerment-Programm flr Mentees und Mentorinnen aus allen
Bereichen des ORF.

Die Frauen werden hinsichtlich der Erreichung ihrer individuellen beruflichen
Entwicklungsziele (Mentees) einerseits und in der Entfaltung ihrer FUhrungs-
kompetenz (Mentorinnen) andererseits kontinuierlich weiter unterstitzt. ORF-
Technikerinnen und weibliche Administrative Fachkrafte werden im Rahmen des
Mentoring-Programms besonders berlcksichtigt.

Diese MafBBnahme wird unter Federfihrung der Task-Force der Plattform ,Frauen im
ORF*“ von GPS durchgefluhrt.
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4. Vereinbarkeit

Den Beruf mit Familie, Partnerschaft, Betreuungspflichten, aber auch Weiterbildung,
Sport und Kultur etc. gut vereinbaren zu kénnen, liegt im Interesse aller Mitarbeiter/
innen. Die Méglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, kommt diesem Interesse entgegen und
wird vor allem von Frauen durch die Inanspruchnahme von Eltern-Teilzeit genttzt. Die
beruflichen Entwicklungschancen sind jedoch im Rahmen von Teilzeitarbeit bisher
wenig ausgepragt, eine Karriere in Teilzeit stellt noch den Ausnahmefall dar.

In der im Jahr 2014 von der ORF Medienforschung unter Mitarbeiter/innen durchge-
fuhrte Umfrage zur Vereinbarkeit sehen 60 % den Ausbau von Telearbeit, 57 % den Aus-
bau von Kinderbetreuung, 53 % FUhrung in Teilzeit, 35 % eine verlasslichere Planung
von Dienstzeiten sowie 33 % die flexiblere Gestaltung der Arbeitszeit als Optimierungs-
maflBnahmen an. 10 % der Befragten mdchten mehr und 26 % weniger arbeiten.

Der ORF schafft daher weitere Voraussetzungen zur besseren Vereinbarkeit und
fordert die Karriere von Frauen und Mannern in Teilzeit. Die Méglichkeit Leitungs-
funktionen in Teilzeit zu Gbernehmen, tragt wesentlich zum Anstieg des Frauenanteils
in den héheren Verwendungsgruppen bei.

MaBnahmen:

*InformationsmaBnahme zu neuen erweiterten Vereinbarkeitsstandards: Ausdeh-
nung der Elternteilzeit auf das Ende des Schuljahres, das auf den 11. Geburtstag folgt,
Teleworking, Altersteilzeit, Sabbatical, Babymonat

eFliihrung in Teilzeit und Topsharing: Der ORF schafft ab 2016 weitere Anreize

und Bedingungen fUr FUhren in Teilzeit und Topsharing. Dies soll dazu
beitragen das Frauen und Mannern neue Karrieremdglichkeiten geboten werden.
Der ORF startet ein Pilotprojekt mit mindestens funf FUhrungskraften in Teilzeit, das
von GPA durchgefihrt. AuBerdem wird von K 1-3 ein Grundmodell ,,FUhren in
Teilzeit” entwickelt, das die Wirtschaftlichkeit bezlglich einer moglichen
Aliguotierung von Bezligen prift, dhnlich der Altersteilzeit. Fihrung in Altersteilzeit
wird ausgebaut, um Nachwuchskrafte an Fihrungsaufgaben zu beteiligen, wie z. B.
durch Topsharing.

*Férderung von befristeter Teilzeit, insbesondere fir Manner

¢ Evaluierung und Optimierung des ORF Karenzmanagement: Ziel ist die verstarkte
Einbindung karenzierter Eltern, um den Wiedereinstieg zu erleichtern (Karenz-
management Software, Infomails, Intranetzugang, spezielle Schulungsangebote)

* ORF Kinderbetreuung: im Hinblick auf die Ubersiedelung aller Wiener Standorte auf
den Kuiniglberg wird eine Neuorganisation des Kindergartens von der Arbeits-
gruppe Standort/Services begleitet. Zusatzlich werden ein Eltern-Kind-Zimmer im
ORF-Zentrum eingerichtet, die Ferienbetreuung ausgedehnt und Kooperationen mit
externen Betreuungseinrichtungen (Landesstudios) unterstutzt.

* Auf Wunsch einer Mitarbeiterin oder eines Mitarbeiters die/der in Karenz geht, wird
gemeinsam mit der FUhrungskraft eine direkte Ansprechperson, ein sogenannter
Karenz-Buddy, nominiert. Dieser informiert eine/n Mitarbeiter/in wadhrend der Karenz
regelmagig Uber etwaige Verdnderungen und Entwicklungen in der Abteilung und
im jeweiligen Arbeitsbereich. Dies dient dazu, den Wiedereinstieg zu erleichtern und
mogliche negative Auswirkungen einer langeren Abwesenheit zu verhindern.



CONTROLLING

1. Gleichstellungsstatus

Die Umsetzung und Férderung der Gleichstellung ist Bestandteil der Aufgaben von
FUhrungskraften im ORF. Um den Fortschritt auf dem Gebiet der Gleichstellung
im Unternehmen sowohl! quantitativ als auch qualitativ zu messen und sichtbar zu
machen, wird alljahrlich im Zeitraum Mai/Juni eine Erhebung des Gleichstellungsstatus
unter Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten durchgefihrt, um notwendige
MaBBnahmen bereits bei der Budgetplanung berlcksichtigen zu kdnnen.

Die Analyse des Gleichstellungsstatus zeigt den einzelnen Direktorinnen und
Direktoren, beziehungsweise Hauptabteilungsleiterinnen und Hauptabteilungsleitern,
inwiefern sie eine Weiterentwicklung auf dem Gebiet der Gleichstellung erzielt haben.
Gemeinsam mit den zustandigen Gleichstellungsbeauftragten werden jene Daten und
Fakten diskutiert, die den Direktionen und Hauptabteilungen bereits im Vorfeld zur
Verflgung gestellt wurden. In diesem Gesprach werden auch gemeinsam Schritte
und MafBnahmen zur weiteren Entwicklung erarbeitet.

Eine Zusammenfassung der jeweiligen Direktions-Ergebnisse wird an die General-
direktion, die Gleichstellungskommission und den Zentralbetriebsrat Gbermittelt.

Wesentlich ist, dass es sich beim Gleichstellungsstatus um ein Instrument zur Selbst-
kontrolle fir FUhrungskrafte handelt, das zur eigenen Uberprifung der Erreichung
von Zielen aus dem Gleichstellungsplan dient. Die Verantwortung flr die Umsetzung
und das Vorantreiben der Gleichstellung liegt bei den FUhrungskraften, die Gleichstel-
lungsbeauftragten unterstitzen diesen Prozess durch die Zurverfigungstellung von
Daten und méglichen Fragestellungen.

Vorbildliche Abteilungen werden von der Generaldirektion pramiert.

2. Gender Monitoring Bericht

Seit dem Jahr 2012 wird halbjahrlich vom Zentralen Controlling (KDC) ein eigener
Bericht erstellt, in welchem direktionsweise der Frauenanteil an den Kapazitaten und
Personalkosten fir Angestellte und Honorarempfanger/innen sowie der Gender Pay
Gap im Berichtszeitraum mit den Vergleichswerten des Vorjahres gegenlbergestellt
werden. Dieser Gender Monitoring Bericht wird den einzelnen Direktorinnen und
Direktoren sowie den entsprechenden Betriebsraten fur ihren jeweiligen Bereich Uber-
mittelt, um die zahlenmaBige Entwicklung der wichtigsten Gleichstellungseckdaten
auch unterjahrig verfolgen und rechtzeitig erforderliche GegensteuerungsmaBnahmen
einleiten zu kénnen.

3. Mehrdienstpauschalen und Pramien

Die Zuerkennung von befristeten Mehrdienstpauschalen und Préamien sowie jene von
Gehaltszulagen werden jadhrlich von GPA auf Anfrage der/des zustidndigen Gleich-
stellungsbeauftragten auf offene und versteckte Benachteiligungen Uberprift. Bei
geschlechterspezifischen Benachteiligungen in vergleichbaren Funktionen wird die
Geschaftsfihrung eine Anpassung vornehmen.
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4. Gleichstellung in den Tochtergesellschaften des ORF

Der Gleichstellungsplan gilt zwar nur flr die Konzernmutter, die Gleichstellungsbe-
auftragten sind aber auch schon derzeit Ansprechpartner flr Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Konzerntdchter in Fallen vermuteter Ungleichbehandlung. Eine Status-
erhebung der unterschiedlichen Vertragswerke und Rechtsgrundlagen soll dazu bei-
tragen, sich kinftig kompetenter mit den anfallenden Problemstellungen auseinander
setzen zu kénnen. Die im ORF geltenden Gleichstellungsstandards sollen hinsichtlich
ihrer Machbarkeit in den Tochtergesellschaften Gberprift bzw. evaluiert werden. Dies
bezieht sich insbesondere auf die EinfUhrung der Elternteilzeit bis zum Ende des Schul-
jahres, das dem 11. Geburtstag des Kindes folgt.



GELTUNGSBEREICH UND INKRAFTTRETEN

Der vorliegende, im Jahr 2015 aktualisierte Gleichstellungsplan wurde auf Grundlage des
ORF-Gesetzes und der Gleichstellungs-Betriebsvereinbarung vom 08.09.2011 erstellt und
gilt fur alle ORF-Mitarbeiter/innen der Stiftung ,Osterreichischer Rundfunk” (= Konzern-
Mutter).

Dieser Gleichstellungsplan ersetzt den Gleichstellungsplan/Stand Juli 2014 und gilt als An-
hang zur DA 11/12 und zur Gleichstellungs-Betriebsvereinbarung vom 8.9.2011.
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GLOSSAR

* Arbeitsgruppe fiir Gleichstellungsfragen

Der Arbeitsgruppe flr Gleichstellungsfragen (AG) gehéren die Gleichstellungsbeauf-
tragten und ihre Stellvertreter/innen an. Die Gleichstellungsbeauftragten haben sich
mit allen Fragen der Gleichstellung von Frauen und Mannern zu befassen und sind
Anlaufstelle fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des ORF in Féllen vermuteter
Ungleichbehandlung, DiskriminierungodersexuellerBelastigung.Beieinembegrindeten
Verdacht informieren die Gleichstellungsbeauftragten die Gleichstellungskommission.
Zu den Hauptaufgaben der AG zahlt die Erstellung eines Vorschlags fUr einen Gleich-
stellungsplan, der konkrete Vorhaben zur Erreichung der Gleichstellungsziele in zwei
Jahresschritten zum Inhalt hat.

* Einkommensbericht

Seit der Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes per 1. Marz 2011 sind Unternehmen
ab einer gewissen Anzahl von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dazu verpflich-
tet, alle zwei Jahre einen Einkommensbericht an den Zentralbetriebsrat zu Gbermitteln,
der anonymisiert aufzeigt, wie Frauen und Manner im Betrieb eingestuft sind und
wieviel sie durchschnittlich verdienen. Damit soll transparent gemacht werden, was
Frauen und Manner fur die gleiche Tatigkeit verdienen.

e Equality Check

Der Equality Check ist die jahrliche Uberprifung der Umsetzung der im Gleichstel-
lungsplan verankerten Vorgaben und Schwerpunkte zur Férderung der Gleichstellung
auf Direktionsebene unter Einbeziehung der flr den jeweiligen Bereich zustdndigen
Gleichstellungsbeauftragten in beratender Funktion.

* Gender Budgeting

Gender Budgeting besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und
Evaluierung von budgetaren Prozessen. Es bedeutet eine genderbasierte Beurteilung
von Budgets, die Einbeziehung einer Gender-Perspektive auf allen Ebenen des Bud-
getprozesses und die Umgestaltung von Budgetmitteln im Hinblick auf eine Férderung
der Geschlechtergleichstellung.

* Gender Check

Evaluierung der aktuellen quantitativen und qualitativen Verteilung der zur Verflgung
stehenden Mittel des Unternehmens und der Auswirkung eventueller MafRnahmen und
Vorhaben auf Manner und Frauen.

* Genderkompetenz

Genderkompetenz ist als berufliche Schlisselqualifikation die Fahigkeit, relevante
Geschlechteraspekte zu erkennen und gleichstellungsorientiert zu bearbeiten. Sie ist
die Voraussetzung fur erfolgreiches Gender-Mainstreaming.

¢ Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming ist ein Prinzip, das davon ausgeht, dass samtliche Entschei-
dungen, die getroffen werden, immer auch unterschiedliche Auswirkungen auf Frauen
und Manner haben. Gender-Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesse-
rung, Entwicklung und Evaluierung der Entscheidungsprozesse mit dem Ziel, dass die
an der Gestaltung beteiligten FUhrungskrafte die Gleichstellung zwischen Frauen und
Mannern auf allen Ebenen integrieren.



e Gender Pay Gap

Unter Gender Pay Gap versteht man den Einkommensunterschied zwischen Frauen
und Mannern je Vollzeitdquivalent, gemessen auf Basis des Einkommens der Manner.
Da bei der Auswertung nicht hinsichtlich der Tatigkeit bzw. Position der Personen
differenziert wird, vermittelt der Gender Pay Gap in erster Linie ein Abbild der struk-
turellen Personalbesetzung im fokussierten Bereich. Ein hoher Gender Pay Gap kann
sich z.B. dadurch ergeben, dass Manner starker in hdher bezahlten Positionen ver-
treten sind, als Frauen und/oder dadurch, dass die Frauen im betroffenen Bereich
durchschnittlich jinger sind als die Manner. Auch die unterschiedlichen Vertragsarten
spielen eine Rolle.

¢ Gleichstellung

Gleichstellung ist die faktische Angleichung der Geschlechter in allen Lebensbereichen
durch die Beseitigung vorhandener Barrieren und die Unterstitzung férdernder Maf3-
nahmen. Der ORF ist durch § 30 a ORF-Gesetz (Gleichstellungsgebot) verpflichtet,
nach MalRRgabe der Vorgaben des Gleichstellungsplans auf eine Beseitigung einer be-
stehenden Unterreprasentation von Frauen an der Gesamtzahl der dauernd Beschéaf-
tigten und der Funktionen sowie von bestehenden Benachteiligungen von Frauen im
Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis hinzuwirken.

¢ Gleichstellungskommission

Die Gleichstellungskommission ist ein ein von GeschéaftsfiUhrung und Zentralbetriebsrat
paritatisch besetztes Gremium, das geméal dem ORF-Gesetz Feststellungen und Vor-
schlage hinsichtlich der Gleichbehandlung und Gleichstellung von Mannern und Frauen
im ORF erstatten soll. Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebots oder des Frauen-
fordergebots ist von der Kommission ein Verfahren einzuleiten und die Geschafts-
fUhrung darlber zu informieren. Zu ihren Aufgaben zahlen unter anderem die Wahl der
Gleichstellungsbeauftragten sowie die jahrliche Ubermittlung eines Tatigkeitsberichtes
und der genderbezogenen Personalstatistik an den Stiftungsrat.

¢ Gleichstellungsplan

Der Gleichstellungsplan ist ein auf Basis des ORF-Gesetzes (§§ 30a ff.) und der
Betriebsvereinbarung zwischen ORF-GeschaftsfGhrung und dem ORF-ZBR vom
8.9.2011 fur sechs Jahre vom Generaldirektor erlassener Plan, der MaBnahmen und ver-
bindliche Zielvorgaben enthalt, um die bestehende Unterreprasentanz und eventuelle
Benachteiligungen von Frauen im ORF zu beseitigen. Der Gleichstellungsplan wird alle
zwei Jahre an die aktuelle Entwicklung angepasst.

¢ Personalstrukturanalyse

GemaR § 30p ORF-Gesetz hat der ORF jahrlich jeweils zum Stichtag 31. Oktober eine
statistische Auswertung ihrer Personalstruktur zu erstellen und der Gleichstellungs-
kommission sowie der Arbeitsgruppe flr Gleichstellungsfragen zu Ubermitteln. Dabei
sind insbesondere die Anteile der Geschlechter in Bezug auf Funktionen, Entlohnung,
Teilzeit, Verwendungsdauer und Bewerbungen darzustellen.
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