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PRAAMBEL

Auf Basis der europdischen sowie der 6sterreichischen Rechtsgrundlagen zur Gleichbehandlung
von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt (Gleichbehandlungsgesetz BGBL. | Nr. 66/2004), des
ORF-Gesetzes (BGBL. | Nr. 126/2011 §§ 30a ff.) und der zwischen ORF-Geschéftsfiihrung und
ORF-ZBR am 8.9.2011 abgeschlossenen Betriebsvereinbarung wird fiir den Zeitraum von sechs
Jahren der nachfolgende Gleichstellungsplan erlassen. Die darin enthaltenen Manahmen 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.

1. VISION UND WESENTLICHE ZIELE
1.1. Vision

Der ORF ist im Hinblick auf positive und karriereférdernde Bedingungen fiir Frauen und Man-
ner ein Vorzeigeunternehmen, in dem Frauen und Manner in jeder Hinsicht chancengleich ar-
beiten und in dem die vielfdltigen Ressourcen beider in allen Bereichen gleichermafien wert-
geschatzt werden. In den Entscheidungspositionen teilen Frauen und Manner gleichwertig
Aufgaben und Verantwortung. Jegliche Form der Belastigung kann ausgeschlossen werden.
Deshalb arbeiten die besten und kreativsten Kdpfe im ORF.

Sie sind motiviert, auch weil Frauen gleich viel verdienen wie Manner, da sie in Teilzeit Karri-
ere machen und Topjobs geteilt ausgeiibt werden.

Sie gestalten ein Programm, das die Vielfalt der Gesellschaft abbildet, das auf Stereotype
in Wort und Bild verzichtet und in dem eine sensible Sprache unter Beriicksichtigung von
Frauen und Madnnern verwendet wird. In diesem Programm finden sich jede und jeder wieder,
wodurch eine tiberaus hohe Publikumsakzeptanz gewahrleistet ist.

1.2. Wesentliche Ziele

1.2.1. Aktive Gleichstellung der Geschlechter
Der ORF setzt sich das Ziel der aktiven Gleichstellung der Geschlechter auf allen Ebenen, das
heif3t Frauen zu fordern, um bestehende Benachteiligungen abzubauen und ein Héchstmaf an
Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Betreuungspflichten fiir Frauen und Manner zu ermoglichen.
In Bereichen, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, ist der Frauenanteil laut § 30a Abs. 2 ORF-
Gesetz auf 45 Prozent zu erhéhen. Alle MaRnahmen, die direkt oder indirekt auf eine Erhdhung des
Frauenanteils in den genannten Bereichen Einfluss nehmen, werden an diesem Ziel ausgerichtet.

1.2.2. Verwirklichung der Gleichstellungsstandards
Die Gleichstellungsstandards dienen der geschlechtergerechten Kommunikation nach innen
wie nach aufien und regeln den beruflichen Ein- und Aufstieg sowie die Aus- und Weiterbil-
dung unter dem Aspekt der Erreichung des Gleichstellungsziels. Sie werden daher konse-
quent beriicksichtigt.

1.2.3. Karriereférderung fiir Frauen
In die Personalplanung und Personalentwicklung werden weitere frauenférdernde MaBnah-
men integriert, um innerhalb von sechs Jahren ab Inkrafttreten des Gleichstellungsplans
eine Erhdhung der Frauenquote nach verbindlicher Vorgabe, die alle zwei Jahre erfolgt,
zu erreichen. Die entsprechenden MaBnahmen zielen auf die vermehrte Ubernahme von
Leitungsfunktionen durch Frauen, deren fachliche Hoherqualifizierung und die forcierte
Moglichkeit von Karriere in Teilzeit ab.



1.2.4. Technika — mehr Frauen in die Technik
Um der Unterreprdsentanz von Frauen im Bereich Technik entgegenzuwirken, werden die
notwendigen Rahmenbedingungen zur beruflichen Entwicklung der Frauen in diesem Be-
reich besonders beriicksichtigt. Dariiber hinaus beteiligt sich der ORF an Initiativen, die dem
Schrankenabbau zwischen Technik und Frauen dienen.

1.2.5. Vereinbarkeit
Manner werden ermutigt, ihre Rechte zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Betreuungs-
pflichten bestmdglich wahrzunehmen.

1.2.6. Fiihrungskrdftekompetenz Gleichstellungsmanagement
Um das Gleichstellungsziel zu erreichen, bedarf es einer selbstverstandlichen diskriminie-
rungsfreien Haltung sowie der erweiterten Kompetenz im Bereich des Gleichstellungsma-
nagements seitens aller Fiihrungskrafte. Sowohl der verstarkten Sensibilisierung als auch
der Kompetenzentwicklung auf dem Gebiet der Gleichstellung wird daher auf Fiihrungskréfte-
Ebene in allen Bereichen Rechnung getragen.

1.2.7. Nachhaltige Unterbindung jeglicher Art von Beldstigung
Um jegliche Art von Beldstigung im ORF nachhaltig zu unterbinden, achten alle Fiihrungskraf-
te darauf, dass in ihrem Bereich die entsprechend notwendige Sensibilisierung vorherrscht
und beldstigendes Verhalten ganzlich unterbleibt.

2. GRUNDLAGEN
2.1. Werte

Chancengleichheit zu gewdhrleisten stellt einen wesentlichen Teil der Wertehaltung im ORF
dar. Die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Unternehmen wird als Selbstverstandlich-
keit erachtet, denn ausgewogene Wahrnehmung und Wertschatzung der unterschiedlichen
Potenziale im Miteinander von Frauen und Mdnnern am Arbeitsplatz erzeugen ein besseres
Klima, steigern die Motivation, schaffen Identifikation, férdern Kreativitdt und bieten vermehrt
Moglichkeiten zur beruflichen Entfaltung. Die Entwicklung und Férderung von Frauen zdhlen im
Hinblick auf das Gleichstellungsziel zu den Fiihrungsaufgaben im ORF und sind Teil der Unter-
nehmenskultur. Die entsprechende Wahrnehmung von auf3en trdgt entscheidend zum positiven
Image des ORF bei, der als nationales Leitmedium die Vielfalt der Gesellschaft abbildet.

2.2. Strategie und Voraussetzungen

Um das Gleichstellungsziel zu erreichen, werden im ORF die rechtlichen Grundlagen der Gleich-
behandlung durchgehend beriicksichtigt und wird Gender Mainstreaming als strategisches Leit-
prinzip konsequent umgesetzt. Dieses Prinzip geht davon aus, dass samtliche Entscheidungen,
die getroffen werden, immer auch unterschiedliche Auswirkungen auf Frauen und Manner ha-
ben. Gender-Mainstreaming besteht in der (Re-)Organisation, Verbesserung, Entwicklung und
Evaluierung der Entscheidungsprozesse mit dem Ziel, dass die an der Gestaltung beteiligten
Fuihrungskrafte die Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern auf allen Ebenen integrieren.

Voraussetzungen fiir die Umsetzung von Gender-Mainstreaming im ORF sind
e die Ubernahme der Verantwortung fiir die Zielerreichung durch alle Fiihrungskrifte,
e die aktive Verfolgung der im Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben,
e das Bewusstsein fiir die unterschiedliche Reprdsentanz von Frauen und Mannern
im eigenen Dienstbereich,



e sprachliche Gleichbehandlung,

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

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

e die Wertschatzung ,,gemischtgeschlechtlicher” Teams, die iiber eine grofiere Vielfalt von
Handlungs- und Problemldsungskompetenzen verfiigen,

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

Diskriminierungsfreies Handeln sowie das Ergreifen von Mafinahmen, die die Chancengleich-
heit von Frauen und Mannern férdern und bestehende Ungleichheiten abbauen, bilden die
Basis des Gleichstellungsmanagements im ORF, das sich mafigeblich an der Unterscheidung
von Frauen und Mdnnern orientiert und weitere Diversitaten (Alter, sexuelle Orientierung,
Religion oder Weltanschauung, ethnische Herkunft, Behinderung) beriicksichtigt.

3. GLEICHSTELLUNGSSTANDARDS

Alle wesentlichen Entscheidungen der Geschaftsfiihrung werden im Hinblick auf ihre unter-
schiedlichen Auswirkungen auf die Mitarbeiterinnen einerseits und die Mitarbeiter anderer-
seits gepriift.

3.1. Geschlechtergerechte Kommunikation

3.1.1. Interner Sprachgebrauch
Der ORF gewahrleistet in seinen internen Rechtsvorschriften, im dienstlichen Schriftverkehr
sowie in seiner nach aufien gerichteten Kommunikation die sprachliche Gleichbehandlung
von Frauen und Mannern. Zur Anwendung gelangen dabei sowohl neutrale Umschreibungen
als auch, wo diese nicht gefunden werden kénnen, Formen der Aufzahlung oder Formen unter
Verwendung des Schragstrichs.

3.1.2. Darstellung in Wort und Bild
Dariiber hinaus beriicksichtigt der ORF Frauen und Manner gleichermafen in der Gestaltung
aller ORF-Produkte in Wort und Bild, d. h. aller Radio- und Fernsehformate, im ORF TELETEXT
sowie auf ORF.at. Er berichtet aus der jeweiligen Perspektive von Frauen bzw. Mannern und
achtet darauf, Stereotype aufzulésen.

3.2. Gleichgestellte Beteiligung im Rahmen der beruflichen Entwicklung

3.2.1. Stellenausschreibungen

Alle Stellenausschreibungen werden so formuliert, dass sie sich an Frauen und Manner
wenden. Das jeweilige Anforderungsprofil ist klar definiert, um eine offene oder versteckte
Benachteiligung von Frauen, besonders bei Qualifikationsanforderungen, auszuschliefien,
und enthélt keine zuséatzlichen Anmerkungen, die auf ein bestimmtes Geschlecht schliefen
lassen. Eine Stelle wird nur dann fiir ein bestimmtes Geschlecht ausgeschrieben, wenn eine
solche Ausschreibung von der Gleichstellungskommission aus sachlichen Griinden als unver-
zichtbar qualifiziert wird.

Stellenausschreibungen fiir Bereiche, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, enthalten
folgenden Zusatz: ,,Bei gleichwertiger Qualifikation bevorzugt der ORF in diesem Tatigkeits-
bereich bis zur Erreichung eines Anteils von 45 Prozent Frauen.



Bei Ausschreibung einer Leitungsfunktion gilt: Sollte sich bis zum Ende der Bewerbungsfrist
keine Frau beworben haben, wird auf Verlangen der/des zustandigen Gleichstellungsbeauf-
tragten 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 zustandigen Gleichstellungsbeauftragten.
Arbeitskrafteiiberlasser werden aufgefordert, verstarkt Frauen fiir technische Dienstleis-
tungen vorzuschlagen.

3.2.2. Auswahlverfahren
AufAntrag der/des jeweils zustdandigen Gleichstellungsbeauftragten wird vor Besetzung einer
Leitungsfunktion ein Hearing vorgesehen. Die jeweilige Auswahlkommission ist paritdtisch
mit Frauen und Mannern besetzt, die nachweislich iiber Genderkompetenz, das heif3t unter
dem Genderaspekt tiber das Wissen und die Fahigkeit verfiigen, benachteiligende Strukturen
zu erkennen und entsprechend positiv zu verdandern. Der Nachweis erfolgt entweder tiber den
Besuch eines ORF-Genderseminars oder eine vergleichbare Qualifikation.

Fiir die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschlieBlich die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes maBgeblich.

In die Beurteilung der sozialen Kompetenz werden auch Erfahrungen und Fahigkeiten aus der
Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen sowie auf ehrenamtlichem Gebiet einbezogen.

Bewerberinnen und Bewerber diirfen inshesondere wegen ihres Geschlechts, ihres Familien-
standes, der Familienplanung, elternbedingter Berufspausen und Teilzeitbeschaftigung nicht
benachteiligt werden. Die Teilzeitbeschaftigung von Mdnnern ist explizit und auch im Hinblick
auf Fihrungspositionen zu fordern.

Die internen Aufnahme- und Eignungstests sowie geltende Auswahlkriterien werden auf die
mogliche Benachteiligung von Frauen tberpriift und gegebenenfalls adaptiert.

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

3.2.4. Karriere / Fachliche Hoherqualifikation
Solange eine Unterreprdsentanz von Frauen in Leitungsfunktionen besteht, zdhlt es zu den
Aufgaben aller Fiihrungskrafte, Frauen — auch in Karenz oder Teilzeit — gezielt zu motivieren,
sich fiir Aufgaben auf allen hierarchischen Ebenen zu qualifizieren und zu bewerben sowie
Voraussetzungen fiir diese Qualifikationen zu schaffen.

Im Rahmen der Nachfolge-Planung fiir Flihrungskréafte werden Frauen und Manner paritatisch be-
riicksichtigt. Der Nachweis von Genderkompetenz zahlt zu den Voraussetzungen bei Ubernahme
einer Leitungsfunktion (im Ausnahmefall spatestens innerhalb von sechs Monaten ab Bestellung).

Die fachliche Hoherqualifikation von Frauen wird bei der Vergabe von ,,ad personam“-Hhergruppie-
rungen forciert beriicksichtigt. Die Zuerkennung von befristeten Mehrdienstpauschalen wird auf offene
und versteckte Benachteiligungen von Frauen und unter Einbindung der Gleichstellungskommission
und der/des zustandigen Gleichstellungsbeauftragten jahrlich tiberpriift. Bei geschlechterspezifischen
Benachteiligungen invergleichbaren Funktionen wird die Geschaftsfiihrung eine Anpassung vornehmen.



Fiir die Teilnahme an Férderungsmafinahmen zur Qualifikation als Fiihrungskraft und an
MaBnahmen zur fachlichen Hoherqualifizierung sowie in Zusammenhang mit bereichsspezi-
fischen Forderprogrammen werden Frauen durch ihre/n Vorgesetzte/n gezielt angesprochen.
Wird dem Wunsch einer Dienstnehmerin auf Teilnahme an einer Schulungsveranstaltung
nicht entsprochen, so kann sie sich an die Gleichstellungskommission wenden, die zu ent-
scheiden hat, ob die Ablehnung gerechtfertigt war.

3.2.5. Sonstige Funktionen
In Arbeits- und Projektgruppen des ORF sowie in der Reprasentanz nach aufien wird eine addaquate
Beteiligung von Frauen gewdhrleistet. Frauen werden vor allem auch als Vorsitzende bestellt.

3.2.6. Schulung
Das vom ORF entwickelte Schulungsangebot enthdlt frauenspezifische Programmangebote,
vor allem solche, die die Nachfolge in Leitungsfunktionen sowie die fachliche Hoherqualifizie-
rung von Frauen férdern.
Es werden Mafinahmen zur Sensibilisierung, zum Erwerb von Genderkompetenz und rechtli-
chen Gleichbehandlungsgrundlagen angeboten, die gewahrleisten, dass alle Fiihrungskrafte
sowie Bewerber und Bewerberinnen auf Fiihrungspositionen den diesbeziiglich erforder-
lichen Nachweis erbringen kénnen.
Fiir den redaktionellen Bereich werden Seminare im Sinn einer geschlechtergerechten Dar-
stellung in Information und Unterhaltung angeboten. Betreffend die Teilnahme an allgemei-
nen Forderungsmafinahmen zur Qualifikation als Fiihrungskraft, an MaBnahmen, die der
fachlichen Hoherqualifizierung dienen, sowie im Rahmen von bereichsspezifischen Férder-
programmen werden Frauen und Manner paritatisch beriicksichtigt.
Als Trainerinnen und Trainer sowie als Workshop-Leiterinnen und -Leiter werden in ausge-
wogenem Maf Frauen herangezogen. Durch den ORF stdandig vertraglich verpflichtete zerti-
fizierte Trainerinnen und Trainer sowie Workshop-Leiterinnen und -Leiter, Coaches, Berate-
rinnen und Berater verfiigen tiber einen Nachweis ihrer Genderkompetenz.

Die Arbeitsgruppe fiir Gleichstellungsfragen kann in Absprache mit der Gleichstellungskom-
mission Schulungsveranstaltungen im Bereich der frauenspezifischen Personalentwicklung
vorschlagen. Die Umsetzung obliegt GPS.

3.3. Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Betreuungspflichten

ORF-Mitarbeiter/innen haben die Moglichkeit von Elternteilzeit bis zum 7. Geburtstag bzw. bis
zum Schuleintritt des Kindes, auf besonderen Wunsch hin auch bis zum Schulbeginn, der auf
den 10. Geburtstag des Kindes folgt.

Bei der Arbeitszeit- und Urlaubseinteilung sowie bei der Disposition von Dienstreisen und
Arbeitsleistungen auBerhalb der Arbeitsstatte wird auf die Betreuungspflichten Riicksicht
genommen. Mitarbeiter/innen in Elternkarenz haben wahrend der Karenzzeit die Moglichkeit,
an Schulungsveranstaltungen unentgeltlich teilzunehmen und werden vor Antritt ihrer Karenz
tiber das Schulungsangebot informiert. Bei Riickkehr aus der Karenz wird seitens der/des
Vorgesetzten mit der Mitarbeiterin ein Gesprach iber individuell anzupassende Wiederein-
gliederungs-MaBBnahmen gefiihrt.

Der ORF bietet ganzjahrig an Betriebsstadtten mit mehr als 1.000 standigen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern (Angestellte sowie freie Mitarbeiter) einen Betriebskindergarten mit flexiblen Off-
nungszeiten an. Kinderbetreuungsinitiativen wahrend der Ferienzeiten werden aktiv unterstiitzt.

3.4. Konsequentes Vorgehen gegen Diskriminierung/Beldstigung

Der ORF toleriert keine Form der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und ahndet Falle
von Diskriminierung, wenn diese subjektiv vorwerfbar sind, als Verletzung der Dienstpflicht,



insbesondere in Fallen von (sexueller) Beldstigung. (Sexuelle) Beldstigung bedeutet jede
Form von unerwiinschtem Verhalten sexueller Natur/geschlechtsbezogenes Verhalten, das
sich in unerwiinschter verbaler, nichtverbaler oder physischer Form duert und das bezweckt,
oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt und dadurch eine demditi-
gende Arbeitsumwelt geschaffen wird. Der ORF-Leitfaden ,,(Sexuelle) Beldstigung — Gegen-
strategien® dient als Orientierungshilfe zur Pravention vor Beldstigung.

4. FRAUENANTEIL - ANALYSE UND VORGABEN
Erlduterungen zur Analyse:

Die nachfolgenden Angaben in absoluten und prozentualen Zahlen basieren auf von K 1-3
tibermittelten und zum Stichtag 1.7.2011 giiltigen Daten in Vollzeitdquivalenten und unter
Beriicksichtigung der Leasingkrafte.

Die geschlechterspezifische Aufschliisselung der Unternehmensdaten erfolgt durch Darstel-
lung des Frauenanteils hinsichtlich

e der Gesamtzahl der im ORF dauernd Beschaftigten,

e unter Fokussierung der Unternehmensbereiche,

»Programm® (Fernsehdirektion und Horfunkdirektion),

,Administration und Technik® (Generaldirektion, Kaufmé&nnische Direktion

und Technische Direktion inkl. Online) und

,Landesstudios®.

Die genannten Bereiche wurden auf Basis von § 30l ORF-G als Funktionsbereiche von ORF-
Gleichstellungsbeauftragten festgelegt. Der Bereich ,,Programm® erfasst zum weit iberwie-
genden Teil redaktionell im ORF tatige Mitarbeiter/innen, der Bereich ,,Administration und
Technik“ zum weit iberwiegenden Teil nicht redaktionell tatige Mitarbeiter/innen und der
Bereich ,,Landesstudios” sowohl redaktionell als auch nicht redaktionell tatige Mitarbei-
ter/innen in miteinander vergleichbaren Organisationseinheiten.

Die zwischen dem Stichtag 1.7.2011 und dem Erlass des Gleichstellungsplans durch Orga-
nisationsanweisungen vorgenommenen Veranderungen (Eingliederung der Direktion Online
und neue Medien in die Technische Direktion sowie der Hauptabteilung ,,Chefproduktion
Fernsehen“ in die Kaufméannische Direktion) sind in der Darstellung bereits beriicksichtigt.

Eine noch weiter ausdifferenzierte Darstellung der drei Bereiche nach Arbeitsbildern wird sei-
tens der Arbeitsgemeinschaft fiir Gleichstellungsfragen bis 31.12.2013 angestrebt.

Die Dokumentation des Frauenanteils im ORF gesamt sowie in den ausgewiesenen Be-
reichen erfolgt sowohl rein quantitativ als auch qualitativ, d. h. in Form der Darstellung des
Frauenanteils

e in den einzelnen Verwendungsgruppen (VG),

® nach ,,ad personam“-Hdhergruppierungen,

* nach Zuerkennung Mehrdienstpauschale (MDP),
e nach Teilzeit/Vollzeit.



Erlduterungen zu den Vorgaben:
Die Vorgaben betreffen den Zeitraum 1.1.2012 bis 31.12.2013.

Sie erfolgen
e im Hinblick auf jene Verwendungsgruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
e unter Beriicksichtigung absehbarer Stellenbesetzungen und maéglicher ,,ad personam“-
Hohergruppierungen auf Basis spezieller Qualifikation sowie
e unter der Annahme, dass auf Hauptabteilungs-Leitungsebene keine weiteren Stellen-
zusammenlegungen stattfinden.

Die Vorgaben in Prozentpunkten beziehen sich auf den Personalstand vom 1.7.2011 und
erfolgen unter der Annahme, dass dieser Personalstand nicht weiter reduziert wird. Die Vor-
gaben beziehen sich auf die im ORF-Gesetz festgelegte Quote, nicht auf die Kopfzahl.

4.1. Frauenanteil ORF gesamt

Zum Stichtag 1.7.2011 standen im ORF 1.455 Frauen 2.030 Manner gegeniiber, das entspricht
einem Frauenanteil von gesamt 41,8 Prozent.

Davon betrug der Frauenanteil
e im Bereich ,,Programm® 53 Prozent,
e im Bereich ,Administration und Technik* 27 Prozent sowie
e im Bereich ,,Landesstudios® 44 Prozent.

Der niedrige Frauenanteil im Bereich ,,Administration und Technik® resultiert aus einem Frau-
enanteil von 12,5 Prozent innerhalb der Technischen Direktion.

In Anbetracht der riicklaufigen Gesamtzahl der im ORF dauernd Beschaftigten und unter Be-
riicksichtigung einer generell lediglich {iber einen langen Zeitraum erzielbaren Erhéhung der
Frauenquote im Technik-Bereich erweist sich der rein quantitative Verdnderungsspielraum in
den Jahren 2012/2013 als gering.

Um der quantitativen Unterreprasentanz von Frauen im technischen Bereich (Technische
Direktion und Technik-Anteil in den Landesstudios) entgegenzusteuern und hinsichtlich der
Erreichung eines 45-Prozent-Frauenanteils im Bereich der Landesstudios (soll heifen, in je-
nen Landesstudios, die diesen Wert noch nicht erreicht haben) bedarf es der durchgehenden
Einhaltung der unter 3.2. formulierten Gleichstellungsstandards.

Reprdasentanz M /
in den drei Gleichstellungsbereichen

in Prozent
73
53 56
44
27

2l Ménner
| Frauen

Programm Administration  Landesstudios

und Technik
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Reprdasentanz M / & Manner

Direktionen o | Frauen

in Prozent

60
56 57
51 49

43

40

HD GD

D

56
44
12 |
LD
4.1.1. Frauenanteil in Geschiftsfiihrung,
Landesdirektionen und Hauptabteilungsleitungen
Auf Ebene der Geschéftsfilhrung betrug der Frauenanteil zum Stichtag 1.7.2011 0,0 Prozent.
(Ab 1.1.2012 betragt der Frauenanteil in diesem Bereich 20 Prozent.)
Auf Ebene der ORF-Landesstudio-Direktionen betrug der Frauenanteil 11 Prozent.
(Ab 1.1.2012 betrédgt der Frauenanteil in diesem Bereich 22 Prozent.)
Auf Ebene der Hauptabteilungsleitungen betrug der Frauenanteil 22 Prozent.
(Quelle: ORF-Organigramm).

Es wird angemerkt, dass die ORF-Geschiftsfiihrung von der gesetzlichen Regelung zur Erho-
hung des Frauenanteils ausgenommen ist und das Verdnderungspotenzial an der Spitze der
Landesstudio-Direktionen bis zum Ablauf der derzeitigen Geschéftsfiihrungs-Periode nach
Vorhersehbarkeit ausgeschopft ist.

Allfallige Vorgaben zur Erhohung des Frauenanteils auf Ebene der Hauptabteilungsleitungen
finden sich in Zusammenhang mit der unter 4.2. und 4.3. erfolgenden Darstellung der Be-
reiche ,,Programm® sowie ,,Administration und Technik*.

4.1.2. Frauenanteil nach Verwendungsgruppen (VG):

FRAUENANTEIL NACH
VERWENDUNGSGRUPPEN (VG)

VG 2 27 %
VG 3 57 %
VG 4 18 %
VG 5 59 %
VG 6 41 %
VG 7 47 %
VG 8 69 %
VG 9 63 %
VG 10 59 %
VG 11 22 %
VG 12 26 %
VG 13 44 %
VG 14 14 %
VG 15 29 %
VG 16 24 %
VG 17 10 %
VG 18 13 %
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Reprdsentanz M /
in den VG 1-18 ORF gesamt

in Prozent
74,5
64,3
57,6
42,4
35,7
25,5
.l Minner
| Frauen
VG 1-10 VG 11-14 VG 15-18
517:703 1.088:603 365:125
Reprdsentanz M / &l Ménner
nach Verwendungsgruppen (VG) . Frauen
in Prozent
88 86 % g

42 82

Aus der Darstellung des Frauenanteils in den einzelnen Verwendungsgruppen lasst sich ein
verstarkter Handlungsbedarf zur Erh6hung des Frauenanteils sinnvoll ab VG 11 ableiten.

Die unter 4.2., 4.3. und 4.4. erfolgenden Vorgaben fiir die einzelnen Bereiche auf Direktions-
ebene sowie fiir die Landesstudios zielen — Analyse bedingt — primér darauf ab, im Zeitraum von
sechs Jahren einerseits eine bestmdgliche Erhdhung des Frauenanteils in den VG 11, 12 und
14 (betreffend liberwiegend technische/nichtredaktionelle Tatigkeit) sowie eine signifikante
Erh6hungin VG 15 (betreffend tiberwiegend redaktionelle Tatigkeit) zu erzielen. Dariiber hinaus
gilt es, den Frauenanteil in den VG 16 bis 18 konsequent und ebenfalls bestmdéglich zu erhéhen.

4.1.3. Frauenanteil nach ,,ad personam“-Hdohergruppierungen
Hinsichtlich erfolgter ,ad personam®“-Hohergruppierungen lag der Frauenanteil zum
Stichtag 1.7.2011 im ORF gesamt bei 44 Prozent (bei Hohergruppierung um eine VG lag
der Frauenanteil bei 41 Prozent, bei Hohergruppierung um zwei VG bei 51 Prozent sowie
bei Hohergruppierung um drei VG bei 28 Prozent).

Ein Vergleich des Frauenanteils in den einzelnen Direktionen bzw. im Bereich der Landesstu-
dios mit dem Frauenanteil beziiglich der ,,ad personam“-Hohergruppierungen in der jeweiligen
Direktion bzw. im Bereich der Landesstudios ergibt, dass nicht in jeder Direktion eine positive
Relation zwischen dem bestehenden (relativ hohen) Frauenanteil und der (relativ niedrigen)
anteiligen Beriicksichtigung von Frauen bei ,,ad personam“-Hohergruppierungen besteht.
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Das heifdt, in einzelnen Direktionen und auch in den Landesstudios wurde die Moglichkeit
einer ,,ad personam“-Hohergruppierung zur Steuerung gegen die bestehende Unterreprdsen-
tanz von Frauen, vor allem in den VG 15 und hdher, gemessen an der Anzahl der dort beschaf-
tigten Frauen noch nicht ausreichend zur Anwendung gebracht.

Eine positive Relation zwischen bestehendem Frauenanteil und erfolgten ,,ad personam“- H6-
hergruppierungen von Frauen ist in folgenden Direktionen feststellbar:

. s " davon hoher davon hoher Differenz
Bereich / Direktion Ménner : Frauen :
gruppiert gruppiert betreffend Frauen

Fernsehdirektion 303 41 (=14 %) 385 31(= 8%) -1,6%
Horfunkdirektion 289 16 (= 6 %) 275 13 (= 5 %) -1,1%
Generaldirektion 68 24 (=35 %) 101 27 (=27 %) -2,8%
Kaufménnische - P o
Direktion 122 18 (=15 %) 163 28 (=17 %) +2%
Technische Direktion L S o
inkl. Online 71 24 (=3%) 102 7 (=7%) +4%
Landesstudios 537 28 (=5 %) 429 12 (=3 %) -3,2%

In den nachfolgenden Vorgaben ist daher eine Annaherung in der Relation von quantitativem Frauen-
anteil und dem Frauenanteil hinsichtlich kiinftiger ,ad personam*“-Hhergruppierungen beriicksichtigt.

4.1.4. Frauenanteil nach Mehrdienstpauschale (MDP)
Hinsichtlich einer zuerkannten Mehrdienstpauschale betrug der Frauenanteil zum Stichtag
1.7.2011 im ORF gesamt 25 Prozent.
Dieser Anteil entspricht in etwa dem quantitativen Frauenanteil in den VG 15 bis 18, d. h. die
Zuerkennung einer MDP korreliert mit hoherwertigen Tatigkeiten.

Im Rahmen des siebenstufigen MDP-Modells liegt der Frauenanteil quer durch alle Unterneh-
mensbereiche lediglich hinsichtlich der niedrigsten MDP-Stufe (= MDP-Stufe 1) tiber 45 %.

Frauenanteil nach MDP-Stufen:

FRAUENANTEIL
NACH MDP-STUFEN

MDP-Stufe 1 62 %
MDP-Stufe 2 38 %
MDP-Stufe 3 14 %
MDP-Stufe 4 26 %
MDP-Stufe 5 31%
MDP-Stufe 6 23 %
MDP-Stufe 7 13 %

Die Hohe der MDP korreliert mit der Héhe der Verwendungsgruppe. Der Durchschnittswert
der MDP betragt bei Frauen 21,5 Prozent des Grundgehalts, bei Mdnnern 22,5 Prozent.

Im Sinn eines zu erzielenden gleich hohen MDP-Durchschnittswerts und im Hinblick auf eine
transparentere und besser nachvollziehbare kiinftige MDP-Zuerkennung wird unter 3.2.4. als
Standard definiert: ,,Die Zuerkennung von befristeten Mehrdienstpauschalen wird auf offene
und versteckte Benachteiligungen von Frauen und unter Einbindung der Gleichstellungskom-
mission und der/des zustandigen Gleichstellungsbeauftragten jahrlich tiberpriift. Bei ge-
schlechterspezifischen Benachteiligungen in vergleichbaren Funktionen wird die Geschafts-
fiihrung eine Anpassung vornehmen.“ Dieser Standard gilt als Vorgabe fiir alle Bereiche.
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4.1.5. Frauenanteil betreffend Teilzeit-/Vollzeitbeschiftigung
Der Frauenanteil unter den Vollzeitbeschaftigten betrug zum Stichtag 1.7.2011 im ORF ge-
samt 32 Prozent und wird vom insgesamt niedrigen Frauenanteil in der Technischen Direktion
stark beeinflusst. Der Frauenanteil unter den Teilzeitbeschaftigten betrug 68 Prozent.

Bereich / Direktion Teilzeit zu Vollzeit . Fral-jen' - Mﬁr!ner. - Frauen- - Mﬁnner'
(absolut) in Teilzeit  in Teilzeit in Vollzeit in Vollzeit
Fernsehdirektion _ 23(;5%: :46213% 182=69% | 83=31% 203 =48% 220=52%
Horfunkdirektion _ ;;8% 32? % 125=57% | 93=43% 150 = 43 % 196 =57 %
Generaldirektion _ éc:’/; 13892 % 27 =90% 3=10% 74=53% 65 = 47%
;I'rtlelslf‘wrcl)i:i:eeDirektion _ Zi/o 7;2 % 16=52% 15 =48 % 86 =14 % 696 = 86 %
Landesstudios _ gfz/o: :6293% 221=73% | 82=27% 208 =31% 455 =69 %

In der weitaus liberwiegenden Zahl aller Félle von Teilzeitarbeit handelt es sich um Eltern-
Teilzeitarbeit.

Allenfalls bestehende Anliegen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur Verdnderung der
bestehenden Teilzeitregelung werden im Rahmen einer internen Umfrage zum Thema ,,Ver-
einbarkeit und Karriere in Teilzeit“ (siehe Punkt 5.4.1.) erhoben und im Rahmen der Erarbei-
tung allfalliger neuer Standards beriicksichtigt.

4.2. Frauenanteil im Bereich ,,Programm* (Fernsehdirektion und Horfunkdirektion)
Der Frauenanteil im Bereich ,,Programm*® betrdgt zum Stichtag 1.7.2011 gesamt 53 Prozent.
Frauenanteil nach Direktionen:

Fernsehdirektion 56 %

Horfunkdirektion 49 %

Frauenanteil nach Hauptabteilungen und unter Beriicksichtigung der Direktionsbiiros:
Fernsehdirektion:

Aktueller Dienst (FI 1) 56 %
Bildung u. Zeitgeschehen (Fl 2) 55 %
Sport (FI 3) 23 %
Magazine u. Servicesendungen (FI 9) 56 %
Kultur (FP 4) 72 %
Familie, Unterhaltung (FP 5) 73 %
Fernsehfilm (FP 6) 58 %
Film und Serien (FP 7) 76 %
Religion (FP 8) 40 %
Zentrale Programmdienste (FZ 1) 68 %
Dokumentation u. Archive (FZ 2) 51 %
Design, Prasentation u. Promotion (FZ 3) 46 %
Chefprod. Fernsehen (FCP) 57 %
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(Anm.: FCP wird mit Wirksamkeit 1.3.2012 der Kaufmannischen Direktion zugeordnet. Der
Frauenanteil in der Fernsehdirektion nimmt dadurch um 0,2 Prozentpunkte ab und betragt
somit 55,8 Prozent.)

Administration Fernsehen (FDA) sowie Direktionsbiiros zusammengefasst: 75 Prozent

Mit Ausnahme von FI 3 (Frauenanteil: 23 Prozent) und FP 8 (Frauenanteil: 40 Prozent) liegt der
Frauenanteil in den Hauptabteilungen der Fernsehdirektion tiber 45 Prozent. Im Sinn eines
ausgewogeneren Frauenanteils innerhalb der Fernsehdirektion soll eine entsprechende Fluk-
tuation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bestmdglich geférdert werden.

Horfunkdirektion:

Information (HD 1) 54 %
Wissenschaft, Bildung, Gesellschaft (HD2) 55 %
Kultur (HD 3) 54 %
Religion (HD 4) 57 %
Osterreich 1 (HO 1) 53 %
03 (HO3) 44 %
FM4 (HFM4) 45 %
Orchester (HSYO) 30 %

Horfunk-Administration (HA), Programmproduktion (HPP)
sowie Direktionsbiiro zusammengefasst: 64 Prozent

Mit Ausnahme des HYSO (Frauenanteil: 30 Prozent) liegt der Frauenanteil in den Hauptabtei-
lungen der Horfunkdirektion tiber 45 Prozent. Um eine weitere Erh6hung des Frauenanteils im
HSYO zu gewabhrleisten, bedarf es der konsequenten Beibehaltung des bisherigen Auswahl-
verfahrens bei Nachbesetzungen.

4.2.1. Vorgaben fiir den Bereich ,,Programm®

Vorgaben fiir die Fernsehdirektion:

VORGABEN FUR DIE FERNSEHDIREKTION

Verwendungsgruppe Ist-Stand Frauenanteil | Plus Anzahl Frauen Verdnderung in Prozentpunkten
VG 15 37 % 5 Frauen + 7 Prozentpunkte
VG 16 26 % 3 Frauen + 8 Prozentpunkte
VG 17 10 % 1 Frau + 10 Prozentpunkte
VG 18 17 % 1 Frau + 8 Prozentpunkte

Vorgaben fiir die Horfunkdirektion:

VORGABEN FUR DIE HORFUNKDIREKTION

Verwendungsgruppe Ist-Stand Frauenanteil | Plus Anzahl Frauen Verdnderung in Prozentpunkten
VG 15 33 % 4 Frauen + 6 Prozentpunkte
VG 16 30 % 2 Frauen + 10 Prozentpunkte
VG 17 25 % 1 Frau + 25 Prozentpunkte
VG 18 33% 1 Frau +17 Prozentpunkte
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4.3. Frauenanteil im Bereich ,,Administration und Technik*
(Generaldirektion, Kaufménnische Direktion sowie Technische Direktion inkl. Online)

Der Frauenanteil im Bereich ,,Administration und Technik®“ betrdgt zum Stichtag 1.7.2011
unter Beriicksichtigung der Direktion ,,Online und neue Medien®, die mit Wirksamkeit vom

1.1.2012 in die Technische Direktion iibergegangen ist, gesamt 27 Prozent.

Darstellung des Frauenanteils nach Direktionen:

Generaldirektion 60 %
Kaufmannische Direktion 57 %
Technische Direktion 12 %
Direktion Online und neue Medien 60 %

Durch die Eingliederung von ,,0Online und neue Medien* mit Wirksamkeit vom 1.1.2012 steigt der
Frauenanteil in der Technischen Direktion um 0,5 Prozentpunkte und betrdagt gesamt 12,5 Prozent.

Frauenanteil nach Hauptabteilungen und unter Beriicksichtigung der Direktionsbiiros:
Generaldirektion:
Strategische Planung u. Administration (GPA) 61 %

Recht u. Auslandsbeziehungen (GRA) 73 %
Marketing u. Kommunikation (GMK) 56 %
Sonstige Stabsstellen u. GD-Biiro 47 %

Kaufm@nnische Direktion:

Finanzen (K 1) 79 %
Beschaffung und Verwaltung (K 3) 35 %
Facility Management (K 5) 27 %
Zentrales Controlling (KDC) 67 %
Sales and Acquisitions (KDS) 86 %
KD-Biiro 75 %
sowie mit Wirksamkeit 1.3.2012:

Chefprod. Fernsehen (K 2) 57 %

Technische Direktion:

Anlagen-Technik (TA) 9%
Produktionsbetrieb Fernsehen (TFSP) 12 %
Produktionsbetrieb Horfunk (T-HTB) 14 %
Produktionsbetrieb Ausstattung (TAST) 19%
Investitionsmanagement (TDI) und TD-Biiro 43 %
Online und neue Medien (TO) 60 %

Nicht beriicksichtigt ist aufgrund der Arbeitskréfteiiberlassung an die Osterreichische Rund-
funksender GmbH (ORS) die Hauptabteilung Sendetechnik (TST).
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4.3.1. Vorgaben fiir den Bereich ,,Administration und Technik*

Vorgaben fiir die Generaldirektion:

VORGABEN FUR DIE GENERALDIREKTION

Verwendungsgruppe Ist-Stand Frauenanteil | Plus Anzahl Frauen Verdnderung in Prozentpunkten
VG 15 44 % 1 Frau + ¢4 Prozentpunkte
VG 16 29 % 2 Frauen + 7 Prozentpunkte
VG 17 20 % 1 Frau + 20 Prozentpunkte
VG 18 0% 1 Frau + 20 Prozentpunkte

Vorgaben fiir die Kaufmannische Direktion:

VORGABEN FUR DIE KAUFMANNISCHE DIREKTION

Verwendungsgruppe Ist-Stand Frauenanteil | Plus Anzahl Frauen Verdnderung in Prozentpunkten
VG 13 43 % 1 Frau + 7 Prozentpunkte
VG 15 31% 2 Frauen + 13 Prozentpunkte
VG 16 20 % 1 Frau + 20 Prozentpunkte
VG 17 0% 1 Frau + 33 Prozentpunkte
VG 18 0% 1 Frau + 25 Prozentpunkte

Vorgaben fiir die Technische Direktion:

VORGABEN FUR DIE TECHNISCHE DIREKTION

Verwendungsgruppe Ist-Stand Frauenanteil | Plus Anzahl Frauen Verdnderung in Prozentpunkten
VG 7 10 % 1 Frau + 1Prozentpunkte
VG 9 24 % 1 Frau + 2 Prozentpunkte
VG 10 26 % 2 Frauen + 6 Prozentpunkte
VG 11 10 % 1 Frau + 1Prozentpunkte
VG 14 5 % 1 Frau + 1Prozentpunkte
VG 16 0% 2 Frauen + 40 Prozentpunkte
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4.4. Frauenanteil im Bereich ,,Landesstudios

Der Frauenanteil im Bereich ,,Landesstudios® betrug zum Stichtag 1.7.2011 gesamt 44 Prozent.
Frauenanteil in den einzelnen Landesstudios:

Landesstudio Burgenland 53 %
Landesstudio Wien 50 %
Landesstudio Niederdsterreich 47 %
Landesstudio Kérnten 47 %
Landesstudio Vorarlberg 46 %
Landesstudio Steiermark 41 %
Landesstudio Tirol 40 %
Landesstudio Salzburg 39 %
Landesstudio Oberdsterreich 37 %

Reprdasentanz M / &l Ménner
nach VG in den Landesstudios . Frauen
in Prozent

100 97 96 100

84 87 89
73 76
57 60 60
48 52 54
43 40 40 46
27 24
16 13 “

o l 3 4 o

;_ 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

4.4.1. Vorgaben fiir den Bereich ,,Landesstudios*

VORGABEN FUR DEN BEREICH LANDESSTUDIOS

Verwendungsgruppe Ist-Stand Frauenanteil | Plus Anzahl Frauen Verdnderung in Prozentpunkten
VG 15 27 % 11 Frauen + 12 Prozentpunkte
VG 16 24 % 6 Frauen +18 Prozentpunkte

Um den niedrigen Frauenanteil im Bereich der Technik in den Landesstudios, d. h. in den VG 11
(Frauenanteil: 3 Prozent), VG 12 (Frauenanteil: 13 Prozent) und VG 14 (Frauenanteil: 4 Prozent),
zu heben, ist der gezielten Nachwuchsférderung besondere Aufmerksamkeit zu widmen durch

e die besondere Beriicksichtigung von Frauen bei der Nachbesetzung von
Dienstposten im Bereich Technik

e sowie die Vergabe von Praktikumspldtzen im technischen Bereich
zu 45 Prozent an Frauen.

Um diese Ziele zu erreichen, sind Kooperationen mit Fachhochschulen und technischen Schu-
len einzugehen sowie die eigenen Medien (HF, FS, Internet) zu nutzen, um dadurch Frauen
gezielt anzusprechen.
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Jedes Landesstudio nominiert mindestens zwei Frauen pro Jahr, die am Auswahlverfahren
fur das ,,Curriculum zur Karriereférderung von Frauen®“ oder am Auswahlverfahren fiir das
Mentoring-Programm teilnehmen (siehe Punkt 5.3.1. und Punkt 5.3.3.).

Mittels Umsetzung der oben genannten Zielvorgaben sollte es moglich sein, im Gesamtun-
ternehmen vor allem im Bereich der Verwendungsgruppen 15 und héher eine signifikante
Erhohung des Frauenanteils zu erreichen, d. h. eine Erh6hung des Frauenanteils

in VG 15 von 29 auf 33 Prozent,

in VG 16 von 24 auf 33 Prozent,

inVG 17 von 10 auf 22,5 Prozent

sowie in VG 18 von 13 auf 22,5 Prozent.

5. HANDLUNGSSCHWERPUNKTE
5.1. Fiihrung

5.1.1. Wertetransfer
Ausgangssituation: Die 45-Prozent-Frauenquote auf Basis des § 30a Abs. 2 ORF-G bedingt
die Einfiihrung notwendiger Standards, die eine Erweiterung der im bisher geltenden ,,Gleich-
stellungsforderplan® darstellen, und die Umsetzung zielfiihrender Manahmen im Sinn des
Gesetzes auf der strategischen Basis von Gender-Mainstreaming. Der damit einhergehende
Wertewandel im ORF bedarf der Top-Down-Kommunikation.

Ziel: Durch erfolgreiche Uberzeugungsarbeit ein entsprechend positiv verandertes Bewusst-
sein und Handeln aller Fiihrungskréfte initiiert und angeregt zu haben, das sich im Ergebnis
des Equality Checks (siehe 6. Controlling) widerspiegelt.

Maf3nahmen:
e Kommunikation des Gleichstellungsplans durch GD an alle Fiihrungskréfte des ORF bei
gleichzeitiger Einladung zur Top-Down-Diskussion
Rahmen: 250er-Kreis, Zeit: 3. Quartal 2012, Durchfiihrung: GD-Biiro und GMK

® Nachfolgend Kommunikation des Gleichstellungsplans unter Verweis auf begleitenden
Diskussionsprozess durch GD an alle Mitarbeiter/innen via ORF IN und in Form einer
Hardcopy an alle Filhrungskréfte.
Zeit: 3. Quartal 2012, Durchfiihrung: GMK

e . Wie leben wir Genderkompetenz im ORF?“ — eine Diskussion der Mitglieder der Geschafts-
flihrung sowie der Landesdirektorinnen und Landesdirektoren auf Einladung der Generaldi-
rektorin / des Generaldirektors und in Begleitung von GPA im Sinne des Transfers der neuen
Werte
Zeit: 4. Quartal 2012, Durchfiihrung: GD-Biiro

e Fortsetzung der Diskussion auf HAL-Ebene auf Einladung der/des jeweils zustandigen
Direktorin/Direktors
Zeit: 4. Quartal 2012, Durchfiihrung: Direktions-Biiros

e sowie auf Abteilungsebene auf Einladung der/des jeweiligen HAL
Zeit: 4. Quartal 2012, Durchfiihrung: HAL-Biiros
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e Nach Abschluss der Diskussionsrunden: Vorstellung der Gleichstellungsbeauftragten
in ihren Bereichen auf Einladung der zustandigen Direktionen / Landesdirektionen
Zeit: 1. Quartal 2013, Durchfiihrung: Arbeitsgruppe fiir Gleichstellungsfragen
in Absprache mit den einzelnen Direktionen / Landesdirektionen

5.1.2. Ausbau der Genderkompetenz
e fiir alle Fiihrungskrafte im Rahmen von Workshops
Zeit: ab 4. Quartal 2012, Durchfiihrung: GPS

5.2. Unternehmenskultur und Image

5.2.1. Verstdarkung der Genderaspekte in der Bewusstseinsbildung
Ausgangssituation: Die Beriicksichtigung von Genderaspekten ist im ORF noch nicht ausrei-
chend ausgeprédgt. Das spiegelt sich u. a. in den Themen wider, mit denen die interne Gleich-
stellungskommission bisher befasst ist, sowie im Bericht der Expertinnenrunde ,,Frauen und
Medien“ 2011.

Ziel: Es werden nach innen wie nach auBen sichtbare Schritte gesetzt, die nachweislich zu
erhohtem Genderbewusstsein im Bereich der Fiihrung, aber auch des allgemeinen Bewusst-
seins und in Zusammenhang mit der Gestaltung der ORF-Produkte beitragen.

Maf3nahmen:
® Workshops fiir Fiihrungskréfte (Fokus ,,Perspektivenwechsel*)
* Seminare zum Thema Rechtliche Gleichbehandlung (wie ,,Beldstigung und Gewalt am
Arbeitsplatz*)
® Gender-Seminare mit allgemeinem Zugang (wie ,,Frauensprache — Mannersprache®)
e .Gender & Diversity“-Seminare mit allgemeinem Zugang fiir den redaktionellen Bereich
(wie ,Klischees und blinde Flecken®). Zeit: ab 2012, Durchfiihrung: GPS

5.2.2. Karenz und Teilzeit — ein Mdannerthema
Ausgangssituation: Elternkarenz und Elternteilzeit werden nach wie vor als zu Frauen ressor-

tierende Themen betrachtet. Zum Stichtag 1.7.2011 befanden sich 51 Frauen und 4 Manner
in Elternkarenz.

Ziel: Manner werden durch bereits vorhandene Best-Practice-Vater im ORF zur vermehrten
Inanspruchnahme ihrer Rechte als Vater angeregt.

Maf3nahme:
e [nterne ,,Papa“-Kampagne
Zeit: 2013, Durchfiihrung: GMK in Kooperation mit der Arbeitsgruppe
fuir Gleichstellungsfragen
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5.2.3. Schrankenabbau zwischen Frauen und Technik

Ausgangssituation: Auch im Bereich der ORF-Technik stellen Technikerinnen eine sehr klei-
ne Minderheit speziell ausgebildeter Mitarbeiterinnen dar, die nur langfristig und selbst bei
grof’ten Bemiihungen durch aktive externe Suche zu vergrofiern ist. Denn die zwar teilweise
langst iberholte, jedoch festsitzende Gleichung von ,,die Technik ist mannlich* zieht sich —
trotz wesentlich hoherer Verdienstchancen im Vergleich zu jenen in ,klassisch weiblichen®
Berufshildern — nach wie vor wie ein roter Faden vom Kindergarten iiber die schulische und
universitdare Ausbildung bis in nahezu alle technischen Berufsgruppen.

Ziel: Der ORF sendet kontinuierlich deutliche Signale zum Schrankenabbau zwischen Technik
und Frauen aus, um seinen Beitrag dazu zu leisten, dass sich bereits Mddchen positiv mit
technischen Berufsbildern auseinandersetzen und Frauen sich in zunehmendem Maf dazu
entscheiden, einen technischen Beruf zu ergreifen.

Maf3nahmen:
e ORF-Prdasenz bei YO!Tech
Zeit: einmal jahrlich, Durchfiihrung: GMK in Kooperation mit T-FSP
e Teilnahme am Tochtertag/Girls Day
Zeit: einmal jahrlich, Umsetzung: Landesstudios/Marketing, TD
e Kooperation mit TechWomen (z. B. im Rahmen von Wettbewerben fiir Schiiler/innen)
Zeit: ab 2013, Durchfiihrung: GMK und Arbeitsgruppe fiir Gleichstellungsfragen

5.3. Frauenforderung

5.3.1. Karriereférderung / Hoherqualifikation
Ausgangssituation: Vor allem im Hinblick auf die Glaserne Decke bei VG 15, in Fiihrungsposi-
tionen und hinsichtlich der Anerkennung der fachlichen Hoherqualifikation im Vergleich von
Frauen und Mannern sind Frauen im ORF unterreprasentiert.
Ziel: Signifikanter Anstieg des Frauenanteils in den VG 15 plus, d. h. auf Basis der Ubernahme
von Fiithrungsfunktionen einerseits sowie von zuerkannten Héhergruppierungen durch nach-
weisliche fachliche Hoherqualifikation.

Maf3nahme:
e Durchfiihrung eines ,,Curriculums zur Karriereférderung von Frauen“
Bewerbung: seitens interessierter Mitarbeiterinnen nach Genehmigung durch die/den
jeweilige/n Vorgesetzte/n (siehe 3.2.4.)
Aufnahme: durch Assessment
Teilnahme: Reihung nach Dringlichkeit (Unterreprasentanz)
Umfang: 3 mal 2 Tage
Inhalt: Férderung und Entwicklung von Skills und Kompetenzen
Zeit: ab 2012
Durchfiihrung: GPS in Kooperation mit Gleichstellungskommission / Arbeitsgruppe fiir
Gleichstellungsfragen

21



5.3.2. Starkung von Frauen in Fiihrungspositionen
Ausgangssituation: Frauen in Fiihrungspositionen stellen eine Minderheit von 22 Prozent im
ORF dar, d. h. sie miissen sich unter speziellen Bedingungen in ihrer Fiihrungsrolle bewahren.

Ziel: Frauen in (iberwiegend hierarchisch niedrigeren) Fiihrungspositionen sollen im Hinblick
auf die speziellen Bedingungen in ihrem beruflichen Umfeld in Richtung hierarchisch hherer
Fiihrungspositionen gefordert und geférdert werden: durch die Auseinandersetzung mit und
den gemeinsamen Austausch {iber spezifische Fiihrungsthemen.

Maf3nahme:
e Einrichtung eines internen ,,Frauen-Fithrungs-Forums*
- mit je einem Impulsvortrag zum Thema ,,Frauen und Fiihrung*,
- anschlielendem Austausch und Vernetzung,
- dreimal jahrlich, halbtadgig, extern
Zeit: ab 2013, Umsetzung: GPS in Kooperation mit Gleichstellungskommission /
Arbeitsgruppe fiir Gleichstellungsfragen

5.3.3. Starkung der individuellen Entwicklung von Frauen

Ausgangssituation: ,Mentoring fiir Frauen im ORF“ bewahrt sich seit 2007 als individuelles
Entwicklungs- und Empowerment-Programm fiir Mentees und Mentorinnen aus allen Be-
reichen des ORF.

Ziel: Die Frauen im ORF werden hinsichtlich der Erreichung ihrer individuellen beruflichen Ent-
wicklungsziele (Mentees) einerseits und in der Entfaltung ihrer Fiihrungskompetenz (Mento-
rinnen) andererseits kontinuierlich weiter unterstiitzt. ORF-Technikerinnen und weibliche Admi-
nistrative Fachkrafte werden im Rahmen des Mentoring-Programms besonders beriicksichtigt.

Maf3nahme:
e Mentoring fiir Frauen im ORF
wird unter Federfiihrung der Task-Force der Plattform ,,Frauen im ORF* von GPS weitergefiihrt.
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5.4. Vereinbarkeit

5.4.1. Erweiterte Standards, neue Teilzeitmodelle, Topsharing

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

Ziele: Der ORF schafft weitere Voraussetzungen zur besseren Vereinbarkeit, fordert die Kar-
riere in Teilzeit und bietet sie vor allem auch Mannern an. Dass auch Leitungsfunktionen in
Teilzeit ibernommen werden, tragt wesentlich zum Anstieg des Frauenanteils in den hoheren
Verwendungsgruppen bei.

Maf3nahmen:
e Evaluierung bestehender und Erarbeitung neuer Standards
betreffend Elternkarenz, Elternteilzeit, Teilzeit und Karriere
unter Fokussierung von

— flexiblerer Arbeitszeitgestaltung,

—dem Ausbau von Telearbeit,

—der Ausdehnung von freiwilliger Teilzeit,

— optimierte Anrechnung von Elternkarenz,

—allfdllige Ausdehnung der Elternteilzeit bis zur Beendigung der 5. Schulstufe
durch das Kind,

- Kinderbetreuung (Kooperationen mit Betreuungseinrichtungen)
an allen Betriebsstandorten.

e Forderung von Schnupperteilzeit,
die bis zu einem Jahr ermdglicht wird, und den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in die-
sem Zusammenhang das Recht eingerdumt wird, danach wieder in die Vollzeit zuriick-
zukehren oder dieses Recht abzutreten und in Teilzeit weiterzuarbeiten. Dieses Modell
soll insbesondere Mdnner in Vollzeit ansprechen, umzusteigen.

* Topsharing
Der ORF schafft Anreize und Bedingungen fiir Topsharing. ,Frauen und Manner in
Fihrungsposition und Teilzeit“ soll als weitere Karrieremoglichkeit etabliert werden.

Einfiihrung des ,,Papatags*
Der ORF ermutigt Vater in Vollzeit dazu, temporér in Teilzeit zu wechseln, und ermdglicht
ihnen, z. B. einen Arbeitstag pro Woche als ,,Papatag” zu niitzen.

Interne Umfrage zum Thema Vereinbarkeit und Karriere in Teilzeit

In Begleitung bzw. Erganzung zu den oben stehenden MaBnahmen fiihrt GMF in Abspra-
che mit GPA und ZBR im Auftrag der Arbeitsgruppe fiir Gleichstellungsfragen eine Erhe-
bung unter allen ORF-Mitarbeiterinnen und -Mitarbeitern zu den Themen Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Freizeit, Vollzeit- und Teilzeitkarrieren sowie Elternkarenz durch.
Es soll erhoben werden, in welchem Ausmaf Vereinbarkeit bereits gewahrleistet ist, und
welche Bedingungen einem Wechsel von Vollzeit auf Teilzeit forderlich sind.

Zeit: ab 1. Quartal 2013
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6. CONTROLLING

Um den Fortschritt auf dem Gebiet der Gleichstellung im ORF sowohl quantitativ als auch
qualitativ zu erheben und sichtbar zu machen, wird einmal jahrlich ein Equality Check durch-
gefiihrt.

Der Equality Check

e findet auf Ebene der Direktionen und Landesdirektionen statt,

e er priift die wesentlichen Punkte, die im Gleichstellungsplan verankert sind, auf ihre
Umsetzung im jeweiligen Bereich, darunter

e Vision und wesentliche Ziele: Bewegt sich die Direktion bzw. Landesdirektion in diese
Richtung? Woran ist das festzumachen?

e Standards: Wie werden sie in der Direktion bzw. Landesdirektion umgesetzt?
In welcher Hinsicht allenfalls nicht? Woran liegt das?

e Zielvorgaben fiir den jeweiligen Bereich: Werden die vorgegebenen Ziele erreicht?
Was muss noch getan werden, um sie zu erreichen?

¢ Wie werden die Handlungsschwerpunkte im jeweiligen Bereich umgesetzt: mit welchen
MaBnahmen, welchen Erfolgen? Was gelingt weniger gut? Woran liegt das?

e Controlling: Bei welchen Entscheidungen ist es gelungen,
Gender-Mainstreaming-Kriterien anzuwenden?

® Resiimee zum Stand der Gleichstellung im jeweiligen Bereich inkl. geplanter
Strategien/Maf3nahmen zur weiteren Umsetzung

e Der Equality Check wird alljahrlich im Zeitraum September/Oktober unter
Einbeziehung der fiir den jeweiligen Bereich zustandigen Gleichstellungsbeauftragten
in beratender Funktion durchgefiihrt.

® Im Rahmen des Equality Checks werden die Daten und Fakten diskutiert, die seitens
der Direktion bzw. Landesdirektion aufbereitet und den Gleichstellungsbeauftragten
vor dem entsprechenden Termin kommuniziert werden, und werden gemeinsam Schritte
zur weiteren Entwicklung erarbeitet.

e Eine Zusammenfassung der jeweiligen Direktions-Ergebnisse wird an Generaldirek-
tor/in, Gleichstellungskommission und Zentralbetriebsrat tibermittelt.

e Der ausformulierte Leitfaden zur Durchfiihrung des Equality Checks wird den Direk-
torinnen/Direktoren bzw. Landesdirektorinnen/-direktoren jeweils spatestens vier
Wochen vor dem Durchfiihrungstermin seitens der Arbeitsgruppe fiir Gleichstellungs-
fragen Ubermittelt.

Die Ergebnisse des jahrlichen Equality Checks werden von der Generaldirektorin / dem Ge-
neraldirektor dem Stiftungsrat sowie allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kommuniziert.
Die Generaldirektorin / der Generaldirektor pramiert und honoriert jahrlich die Best Practice.

7. GELTUNGSBEREICH UND INKRAFTTRETEN

Der vorliegende Gleichstellungsplan wurde auf Grundlage des ORF-Gesetzes und der Gleich-
stellungs-Betriebsvereinbarung vom 08.09.2011 erstellt und gilt fiir alle ORF-Mitarbei-
ter/innen der Stiftung ,,Osterreichischer Rundfunk® (= Konzern-Mutter).

Diese Dienstanweisung ersetzt die DA 04/2005 und tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft.
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