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Praambel

Die Gesundheit Osterreich GmbH (GOG) bekennt sich dazu, dass die Gleichstellung der
Geschlechter ein Grundwert der Europaischen Union ist. Alle Mitarbeiterinnen der GOG sollen
die Mdglichkeit erhalten, ihre individuellen Potenziale in einem durch Offenheit gekennzeich-
neten Klima unabhdngig von Geschlecht, Alter, ethnischer Herkunft, sexueller Orientierung,
Religion oder Behinderung entfalten zu kénnen. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist der
GOG ein ebenso groBes Anliegen wie die Unterstiitzung aller Mitarbeiter:innen in ihren
unterschiedlichen Lebensphasen und Karrierewegen. Gender- und Diversitatsgerechtigkeit ist
Ziel und gleichzeitig leitender Grundsatz der Gesundheit Osterreich GmbH (GOG).

Die Gesundheit Osterreich GmbH bekennt sich zudem zu einer aktiven Gleichstellungspolitik
und hat MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Kollektiv-
vertrag bzw. in Betriebsvereinbarungen verankert und umgesetzt. Dazu zdhlen u. a. flexible
Arbeitszeitgestaltung, Mdglichkeit zu Telearbeit und Sabbatical, Anrechnung von Karenzzeiten
und Forderung der Work-Life-Balance durch betriebliche Gesundheitsférderungsangebote
(Gutesiegel Betriebliche Gesundheitsférderung).

Der vorliegende Gleichstellungsplan (GEP) dient der Umsetzung der rechtlichen Vorgaben zur
tatsachlichen Gleichstellung und Gleichbehandlung im Sinne der Chancengleichheit fur alle
Mitarbeiterinnen der GOG, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, der Bewusstmachung von
Ungleichheitsdimensionen sowie der weiteren Sensibilisierung fiir gleichstellungsbezogene
Themen in den Tatigkeitsfeldern der GOG als auch in der Gesellschaft.

Mit dem Gleichstellungsplan der GOG werden die Gleichstellungsziele des Europaischen
Forschungsraums (ERA) (EC 2012: 12) unterstitzt, um

o Barrieren flr Frauen bei Bewerbung, Einstellung und Karriereentwicklung zu beseitigen,

o der ungleichen Reprasentanz von Frauen und Mannern in Entscheidungsprozessen
entgegenzuwirken und

o die Genderdimension in Forschungsinhalten zu starken.

Mit dem Gleichstellungsplan implementiert die Gesundheit Osterreich GmbH eine Reihe von
MaBnahmen, die darauf abzielen, die Gleichstellung in der Organisation institutionell zu
verankern und soziokulturelle Faktoren zur Gleichstellung zu férdern.
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Geltungsbereich und Geltungszeitraum

Der Gleichstellungsplan findet uneingeschrankt Anwendung auf alle Mitarbeiteriinnen der
GOG, unabhingig davon, ob diese in einem Angestelltenverhaltnis oder in einer anderen
vertraglichen Beziehung zur GOG stehen. Die Umsetzung der Ziele des GEP findet auf allen
Karrierestufen und entsprechend dem Karrieremodell fiir Mitarbeiter:innen der GOG Bertick-
sichtigung.

Der Gleichstellungsplan gilt ab 1. Janner 2022.
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1 Institutionelle Verankerung von Gleichstellungs-
themen

1.1 Veroffentlichungen

Gleichstellungsplan

Der Gleichstellungsplan der Gesundheit Osterreich GmbH ist in der jeweils aktuell giltigen
Fassung auf der Website der GOG unter dem Meniipunkt Uber uns/Unsere Werte veroffent-
licht.

Jahresbericht

Die Gesundheit Osterreich GmbH berichtet regelmaBig (iber Kennzahlen zur Personalstruktur
im Jahresbericht sowie im Projekt- und Leistungskatalog, der ebenso jadhrlich veroffentlicht
wird. Im Jahresbericht wird der Anteil der Frauen am Gesamtpersonal, am wissenschaftlichen
Personal und der Anteil der Frauen mit Fiihrungsaufgaben publiziert.

1.2 Strategische und operative MaBnahmen der Geschaftsleitung

Die Geschéftsleitung der Gesundheit Osterreich GmbH beschaftigt sich regelmaBig mit
konkreten Zielen zur Forderung der Gleichstellung. Strategische und operative Ziele zur
Gleichstellung sind integraler Bestandteil ihrer Agenda. Ausgehend von vorhandenen Daten
werden Ziele festgelegt, deren Erfiillung durch geeignete MaBnahmen in regelmaBigen
Abstanden angepasst wird.

Berichte zur Gleichstellung an der Gesundheit Osterreich GmbH werden anhand des Datenmo-
nitorings in mehreren Formaten und Frequenzen erstellt (siehe Punkt 3.1). Sie bieten die
Grundlage zur Ableitung von Zielen und MaBnahmen. Zudem werden genderspezifische
Auswertungen anlassbezogen durchgefiihrt.

Im Kontext des Einkommensberichts sind erste Grundlagen des Gender Budgeting gelegt,
weitere MaBnahmen sind geplant.

1.3 Genderbeauftragte

Das Thema Gleichstellung ist an der Gesundheit Osterreich GmbH im Geschéftsbereich Human
Resources verankert. Damit ist sowohl eine institutionelle Verankerung sichergestellt als auch
das Vorhandensein von entsprechender Expertise und Ressourcen. Die Genderbeauftragte
befasst sich mit Gleichbehandlungsfragen an der GOG, steuert die Gender- und Diversitatsakti-
vitdten an der GOG strategisch und setzt Instrumente und MaBnahmen zur Gender- und
Diversitatsgerechtigkeit um. Sie ist Ansprechperson fiir die Mitarbeiter:iinnen bei Anliegen zur
Gleichbehandlung.
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1.4 Institutsversammliung

Der Bericht zum Umsetzungsstand des Gleichstellungsplans ist ein fixer Tagesordnungspunkt
der Institutsversammlung. Diese strukturelle Verankerung dient der weiteren Verbesserung des
Informationsaustauschs innerhalb der GOG (iber die vorhandenen Méglichkeiten.
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2 Strukturelle MaBnahmen zur Férderung von
Gleichstellung

2.1 Benachteiligungs- und Diskriminierungsverbot

Die GOG bekennt sich zu einem strikten Verbot der Benachteiligung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern. Bestimmungen zu erlassen, die — direkt oder indirekt — zu Diskriminierung z. B.
aufgrund des Geschlechts, der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung,
des Alters oder der sexuellen Orientierung fiihren kdénnen, sind untersagt. Dies betrifft
beispielsweise Arbeitsvertrdge und dort besonders die Einstufung, die Bestimmungen zu
Gehalt und zu sonstigen Leistungen. Dariiber hinaus gilt das Benachteiligungsverbot beim
Zugang zu Ressourcen oder Infrastruktur der GOG.

Die GOG bekennt sich weiters zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen und/oder
chronischen Erkrankungen und verpflichtet sich, geeignete MaBnahmen zu ergreifen, um
diesen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Auslibung ihres Berufs, den beruflichen Aufstieg
und die Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen zu ermdglichen.

Eine Barrierefreiheit der Raumlichkeiten und Arbeitsplatze wird nach Mdglichkeit gewdhrleistet.

2.2 Sprachliche Gleichstellung

Im Sinne der Schaffung und Wahrung eines diskriminierungsfreien Arbeitsumfelds ist sprachli-
che Gleichstellung ein wichtiges Anliegen, um alle Mitarbeiter:innen der GOG gleichermaBen
sichtbar zu machen.

Schon seit vielen Jahren ist dies selbstverstandliche Praxis an der GOG, um den Anteil von
Frauen an der gesellschaftlichen Wirklichkeit in Textform konsequent sichtbar zu machen.
Anlasslich der Bestatigung des in Art. 8 der Europaischen Menschenrechtskonvention gewahr-
leisteten Rechts auf individuelle Geschlechtsidentitat durch den Osterreichischen Verfassungs-
gerichtshof im Juni 2018 passte die GOG im November 2021 ihre Regelung zum genderge-
rechten Sprachgebrauch an: Die Schreibweise mit Gender-Doppelpunkt oder geschlechtsneut-
ralen Bezeichnungen soll nicht mehr nur Frauen und Manner ansprechen bzw. meinen, sondern
alle Geschlechtsidentitaten sprachlich abbilden.

In Berichten, auf Websites und in offiziellen Mitteilungen und Dokumenten der GOG wird auf
diese Schreibweise geachtet. Die Entscheidung des Verfassungsgerichtshofs wird auch in der
Verwaltung der GOG beriicksichtigt; entsprechende Anpassungen (Datenverarbeitung,
Arbeitsvertrage, Formulare) werden laufend durchgefihrt.

2.3 Trainings

Im Zusammenhang mit Gender- und Diversitatsmanagement bildet die Wissensvermittlung
und Informationsbereitstellung ein wesentliches Aufgabengebiet der Personalentwicklung. Die
Sensibilisierung flr und Foérderung von Diversitat ist ein integrativer Bestandteil samtlicher
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Formate zur Personalentwicklung. Damit werden Gender- und Diversitatsaspekte als Quer-
schnittskompetenzen bzw. Giberfachliche Kompetenzen in sémtliche Teambuildings, Coachings,
Seminare und Flhrungskraftetrainings einbezogen und schon bei der Auswahl der Trai-
ner:iinnen und Coaches wird eine entsprechende Erfahrung bzw. Qualifikation im Hinblick auf
Gender- und Diversitatskompetenzen bericksichtigt.

Besonderes Augenmerk wird in der strategischen Personalentwicklung auf die Entwicklung von
Querschnittskompetenzen bzw. lberfachlichen Kompetenzen gelegt. Bedarfsorientiert kénnen
Fihrungskrafte — insbesondere bei Problemstellungen in Zusammenhang mit Fragen zum
Umgang mit Diversitdat im Team (z. B. Umgang mit Unterstlitzungsbedarf einzelner Mitarbei-
teriinnen hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Umgang mit und L&sung von
Bediirfniskollisionen im Team) — individuelle Coachings und Beratungen in Anspruch nehmen.

2.4 Recruiting

Die Struktur des Recruiting-Prozesses reduziert die Diskriminierungswahrscheinlichkeit.
Standardisierte Recruiting-Prozesse ermdglichen mittels der darin formulierten Richtlinien und
Serviceleistungen objektivierbare und diskriminierungsfreie Ansprachen und Auswahlentschei-
dungen der Bewerber:innen. Beratungsangebote und Leitfaden férdern die Prozessqualitat und
sensibilisieren fir Geschlechtergerechtigkeit sowie etwaige Beurteilungsfehler. Ein strukturierter
Gesprachsleitfaden fiir ein diskriminierungsfreies Vorgehen im Recruiting-Prozess findet an der
GOG Anwendung. Die Personalauswahl an der GOG erfolgt immer anhand von vorab definier-
ten Methoden und Kriterien. Fir die Besetzung von Leitungspositionen wird zudem ein
Hearing mit zumindest drei Expertinnen und Experten durchgefiihrt. Bei der Auswahl der
Expertinnen und Experten wird die Geschlechtsverteilung bertcksichtigt.

2.5 Work-Life-Balance

Karenzmanagement

Die Personalverwaltung der GOG steht fiir alle Mitarbeiter:innen bei familienbezogenen Fragen
und Anliegen beratend zur Verfligung. Zudem werden bei der Bemessung des Urlaubsausma-
Bes Zeiten einer Karenz im Sinne des Mutterschutzgesetzes bzw. Vaterkarenzgesetzes bis zu
einem Hochstausmal von 24 Monaten angerechnet.

Arbeitszeit

Soweit es die betrieblichen und organisatorischen Erfordernisse zulassen, ist den Beschaftigten
der GOG eine ihren individuellen Bediirfnissen entsprechende flexible Arbeitszeitgestaltung zu
ermoglichen. Dies betrifft sowohl die tdgliche und wdchentliche Arbeitszeit als auch die
Lebensarbeitszeit durch den Wechsel von Vollzeit- und Teilzeitmodellen. Insbesondere ist
gemaB Kollektivvertrag der GOG (2021) der Wechsel von Teilzeit- auf Vollzeitbeschaftigung
und umgekehrt zu ermdglichen. Bei Terminvereinbarungen der GOG wird versucht, auf
Teilzeitbeschaftigte und Personen mit Betreuungspflichten Ricksicht zu nehmen, indem
Meetings und Veranstaltungen nach Méglichkeit nur in der Kernarbeitszeit stattfinden.
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2.6 Karriereférderung

WeiterbildungsmaBnahmen

Alle Mitarbeiterinnen der GOG werden darin unterstiitzt, sich im Sinne einer lernenden
Organisation stetig weiterzuentwickeln. Dabei wird auf ein ausgewogenes Zahlenverhaltnis der
Geschlechter bei der Zulassung zur Teilnahme an WeiterbildungsmaBnahmen geachtet.
Teilzeitbeschaftigten werden die gleichen Fortbildungsmdglichkeiten geboten wie Vollzeitbe-
schaftigten. Alle Beschéftigten haben Anspruch auf individuelle Aus- und Fortbildung im
AusmaB von finf Tagen pro Jahr. Das Weiterbildungsprogramm wird jedes Semester neu
konzipiert und beriicksichtigt dabei den aktuellen Bedarf sowie relevante Entwicklungen in der
Organisation. Neben MaBnahmen zur Entwicklung von Genderkompetenz wird die Geschlech-
terdimension bei allen Weiterbildungen als Querschnittsthema bei der Auswahl der Inhalte,
Trainer:innen und des Settings berticksichtigt.

Gender Career Management

2018 nahm die GOG am EU-Projekt ,Gender Career Management” teil, mit dem u. a. das Ziel
verfolgt wurde, Chancengleichheit fir Frauen und Manner im Unternehmen wirkungsvoll und
nachhaltig zu verankern. Anfang 2019 wurde dazu die Steuerungsgruppe Gender Career
Management mit Vertreterinnen und Vertretern aus allen Geschéftsbereichen und unterschied-
lichen Funktionsgruppen eingerichtet. Ein wichtiges Ziel der Steuerungsgruppe war es, die
Chancengleichheit der Mitarbeiter:iinnen zu starken und in Abstimmung mit der Geschéftsfih-
rung als konkrete Strategie zu etablieren. Die 2019 begonnene Reihe an Fortbildungsangebo-
ten fur Mitarbeiteriinnen wurde im Jahr 2020 fortgesetzt. Eine umfassende Analyse der
Mitarbeiterstruktur wurde vorbereitet, konnte allerdings aufgrund der Coronapandemie noch
nicht umgesetzt werden.

Coaching

Die GOG ist bestrebt, ihre Mitarbeiteriinnen in herausfordernden beruflichen Situationen
zeitnah und zielgerichtet zu unterstltzen. Neben arbeitsmedizinischen bzw. arbeitspsychologi-
schen Angeboten konnen in Abstimmung mit der HR-Abteilung interne oder externe
Coachings in Anspruch genommen werden. Themen hierfir sind u. a. berufliche Weiterentwick-
lung, Riickkehr an den Arbeitsplatz nach langerer Abwesenheit oder Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Geschlechtsspezifische Coachingthemen sind integraler Bestandteil der internen
als auch externen Coachings.

Mentoring

Die GOG bietet jungen Kolleginnen und Kollegen einen koordinierten Wissenstransfer fiir ihre
berufliche Entwicklung mittels eines Mentoringprogramms. Senior Health Experts der GOG
geben fachliches Wissen und Erfahrungswissen an zugeteilte Mentees weiter und vermitteln
personliche Kontakte. Eine gute Vernetzung und Wissensaufbau werden damit sichergestellt.
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Im Mentoringprogramm sind geschlechtsspezifische Aspekte berlicksichtigt, dies bietet den
Mentees eine wichtige Unterstlitzung bei Gleichstellungsfragen.

Fihrungsrolle

Von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Leitungsfunktionen wird ein moderndes und
reflektiertes Flihrungsverstandnis erwartet. Hierzu gehort die Aneignung von Genderkompe-
tenzen und Sensibilitdt gegentber weiteren Diversitdtsdimensionen. Diese Erwartungshaltung
wird in Mitarbeitergespréchen, Beratungen mit der HR-Abteilung, Coachings und Weiterbil-
dungen fir Flhrungskrafte kommuniziert und gefordert. Vor allem neue Fiihrungskrafte der
GOG werden in den ersten Monaten intensiv durch die HR-Abteilung begleitet. Offenheit
gegeniiber geschlechtsspezifischen Themen wird als integraler Bestandteil des Fiihrungsver-
standnisses angesehen. Nach Bedarf werden genderspezifische Trainings/Coachings durch die
HR-Abteilung unterstitzt.

2.7 Verhinderung von sexueller Belastigung und Mobbing

Alle Mitarbeiter:innen der GOG haben das Recht, in einer angstfreien Umgebung zu arbeiten
und vor sexueller Beldstigung, Mobbing und Diskriminierung geschitzt zu werden. Es ist die
Aufgabe der Flihrungskrafte, sexuell beldstigendes und diskriminierendes Verhalten in jeglicher
Form sowie Mobbing sofort zu ahnden und zur Verhinderung eines solchen Verhaltens bzw.
von Mobbing beizutragen.

Neben der HR-Abteilung stehen flir Mitarbeiteriinnen folgende Beratungsstellen zur Verfi-
gung:
Konfliktberatungsstelle

Betriebsrat
Arbeitspsychologische Beratung
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3 Bewusstseinsbildung und Vernetzung zu Gleich-
stellungsthemen

3.1 Datenerhebung und -monitoring

Die Erhebung der Geschlechterverteilung in den einzelnen Karrierestufen wird an der GOG
laufend durchgefiihrt, um jeweils geeignete MaBnahmen zur Erhdhung des Frauenanteils auf
allen Karrierestufen zu entwickeln und zu Gberprifen.

Monatliche Auswertungen

Die GOG wertet monatlich die Anzahl von Képfen und Vollzeitdquivalenten nach Geschlecht
aus. Einmal jahrlich werden Vollzeitdquivalente, unter anderem nach Geschlecht, an das
BMSGPK (den Alleingesellschafter des Bundes, vertreten durch den:die Bundesminister:in fiir
Gesundheit) gemeldet.

Jahrliche Wissensbilanz

Die Gesundheit Osterreich GmbH verdffentlicht einmal jahrlich einen Jahresbericht, in dem
Daten uUber Mitarbeiteriinnen und Fihrungskrafte nach Geschlecht verdffentlicht werden
(Jahresbericht 2020). Im jahrlich erscheinenden Projekt- und Leistungskatalog werden im
Rahmen der Wissensbilanz weitere detaillierte Daten zur Personalstruktur verdffentlicht
(Projekt- und Leistungskatalog 2020).

Zweijahrlicher Einkommensbericht

GemiB & 11a des Gleichbehandlungsgesetzes erstellt die GOG alle zwei Jahre einen Einkom-
mensbericht, in dem Einkommensdaten nach Geschlecht aufbereitet werden. Die Ergebnisse
werden mit dem Betriebsrat beraten, so kdnnen MaBnahmen fir strukturelle Benachteiligun-
gen abgeleitet werden. Mitarbeiteriinnen konnten an der Prasentation der Ergebnisse durch
den Betriebsrat teilnehmen.

Uber das bestehende Datenmonitoring hinausgehend, fiihrt die Genderbeauftragte der
Gesundheit Osterreich GmbH zudem anlassbezogen Erhebungen und Analysen durch.

Die GOG setzt im Rahmen ihrer Mdglichkeiten zudem MaBnahmen, um in der Datenerfassung
trans-, inter- und/oder nicht-bindre Personen zu berlicksichtigen und gleichzeitig die Anonymi-
tat der betroffenen Mitarbeiteriinnen zu gewahrleisten.

3.2 Fachliche Auseinandersetzung

Die GOG bildet eine Briicke zwischen Wissenschaft, Praxis, Politik und Offentlichkeit und liefert
Daten, Fakten, Analysen und Evaluationen von hoher Qualitat und Verlasslichkeit. Sie entwickelt
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innovative Konzepte und Methoden. Sie begleitet Prozesse und schafft als aquidistante
Partnerin offene Dialograume.

Als nationales Kompetenzzentrum tragt die GOG aktiv zur Weiterentwicklung der Versorgung
mit Gesundheits- und Pflegeleistungen sowie der Gesundheitsférderung und Pravention bei
und unterstltzt die Integration sozialer Sicherungssysteme.

In der Forschung wird an der GOG eine Sensibilisierung in puncto Gender- und Diversitatskrite-
rien vorangetrieben. Im Rahmen jahrlicher Arbeitsprogramme ist flir Projekte an der Gesund-
heit Osterreich GmbH explizit anzugeben, ob diese einen Genderbezug enthalten.

Im Sinne eines nationalen Public-Health-Instituts findet an der Gesundheit Osterreich GmbH
eine fachliche Auseinandersetzung statt, in der genderspezifische Effekte auf die Gesundheit in
einer Vielzahl von Projekten beriicksichtigt werden. Erkenntnisse aus der laufenden For-
schungsarbeit unterstiitzen die Bewusstseinsbildung auch innerhalb der Organisation.
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