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1 EINLEITUNG UND ZIELSETZUNG

Die Energiewende ist eine zentrale Herausforderung unserer Gesellschaft. Sie bietet die Chance, den gesell-
schaftlichen, technologischen und wirtschaftlichen Wandel hin zu einer kohlenstoffarmen und nachhaltigen
Zukunft zu schaffen. Im Zuge dieses Prozesses ist Chancengleichheit im Sinne der Geschlechter- und Diver-
sitatsgleichstellung gemaR Sustainable Development Goals (SDG 5) ein wichtiges Ziel nachhaltiger Entwick-
lung, denn Chancengleichheit ist nicht nur ein soziales Anliegen — Studien belegen klar, dass Chancengleich-
heit und Diversitat in Unternehmen zu gesteigerter Unternehmensleistung, héherem betrieblichen Wohlbefin-
den und erhdhter Innovationsleistung fiihrt.

Damit profitieren nicht nur Mitarbeiter:innen von Chancengleichheit, sondern auch wirtschaftliche Akteur:innen
und die Gesellschaft als Ganzes im doppelten Sinne: Mehr Gerechtigkeit in der Energiebranche tragt zu mehr
Gerechtigkeit in der Gesellschaft bei, aber auch zu einer besseren Wirtschaftsleistung und durch erhéhte In-
novationsleistung zu neuen und besseren Ansatzen, die Energiewende zu bewaltigen.

Das vom Klima- und Energiefonds beauftragte Projekt ,Chancengleichheit in der Energiewende* zielt vor die-
sem Hintergrund darauf ab, den aktuellen Stand der Chancengleichheit in der Energiebranche zu erheben,
vergeschlechtlichte Barrieren von Chancengleichheit aus diversitadtssensibler Perspektive zu identifizieren und
Empfehlungen fur Unternehmen, die im Kontext der Energiewende tatig sind, zu entwickeln.

Ziel 1: Erhebung individueller und struktureller Aspekte der Chancengleichheit

Dabei steht die wissenschaftliche Analyse von Diversitat als "lived Experience", strukturelle (Un-)Gleichheit
sowie (Un-)Gleichheit in den Unternehmenskulturen im Mittelpunkt. Zentral ist dabei, quantitative Verteilungen
sowohl horizontal, d.h. unter Angestellten in der Energiebranche, als auch vertikal, d.h. im Hinblick auf Orga-
nisationshierarchien, in den Blick zu nehmen.

Dabei muss auch beachtet werden, dass das Geschlecht von Menschen aus vielen verschiedenen Facetten
besteht. Mit dem sogenannten ,dritten Geschlecht® ist meistens eine Geschlechtsoption neben ,weiblich“ und
»,mannlich® gemeint, zumeist in der Form von “inter”, “divers”, “offen”, oder durch keine Angabe. Diese Option
ist in Osterreich gesetzlich verankert. Osterreich folgt damit dem Beschluss des Europaischen Gerichtshofs
fir Menschenrechte (EGMR), dass die selbstbestimmte Wahl der Geschlechtsidentitat ein fundamentales
Menschenrecht ist. Dadurch wird anerkannt, dass sich nicht alle Geschlechteridentitaten in das binare Ge-
schlechtersystem, das nur aus den Optionen ,Frau® und ,Mann“ besteht, einordnen lassen.

AuRerdem muss Unterschieden innerhalb der Gruppe von Frauen, z.B. auf Basis von Behinderung oder Alter,
Rechnung getragen werden. Ziel des Projektes ist es daher auch, Vorstudien um erganzende Perspektiven
zu Diversitat zu erweitern. Daruber hinaus gilt es, nicht nur abstrahierende Perspektiven in Form von Kenn-
zahlen einzunehmen, sondern auch negative Erlebnisse im Zusammenhang mit diskriminierendem Verhalten
zu adressieren, um gezielte Mallnahmen zu entwickeln.

Ziel 2: Co-Design von branchenspezifischen Mallhahmen zur Férderung
von Chancengleichheit

Auf diesen Erkenntnissen aufbauend wurden mit Vertreter:innen der Gruppen, die von Chancenungleichheit
am starksten betroffen sind (,marginalisierte Gruppen®), Betriebsrat:innen sowie Unternehmen in einem Co-
Design-Prozess Empfehlungen erarbeitet, welche MalRnahmen Unternehmen setzen kdnnen, um die Chan-
cengleichheit in der Energiebranche zu erhéhen. Von Bedeutung ist es dabei, sowohl Bottom-Up Perspekti-
ven, Winsch und Initiativen zu involvieren, um sicherzustellen, dass Betroffene bei der Festlegung von Mal}-
nahmen selbst Definitionsmacht haben und diese Malnahmen auch tatsachlichen Bedirfnissen entsprechen.
Daneben braucht es aber auch Unternehmensperspektiven, die sicherstellen, dass Mallnahmen umsetzbar
sind. Zusatzlich braucht es madglichst klare Verantwortlichkeiten, um abzusichern, dass diese Schritte in die
Praxis Uberfiihrt werden, sowie Malknahmen, die auf verschiedenen Ebenen ansetzen, um ihre volle Wirkung
zu entfalten. Dabei missen defizitorientierte Perspektive Uiberwunden werden, weil Malnahmen ansonsten
gesellschaftliche Vorurteile verstarken und ggf. sogar kontraproduktiv sein kdnnen. Das Projekt ,Chancen-



gleichheit in der Energiewende” versucht diesen Ansprichen durch aktive Einbeziehung der betroffenen Ak-
teur:innengruppen einzuldésen und praxistaugliche Maflnahmenvorschlage und Handlungsempfehlungen be-
reitzustellen.

Ziel 3: Parallel werden Initiativen zur Vernetzung zentraler Akteur:innen aus dem
Kontext der Energiewende gesetzt

Ziel ist es, sowohl eine Breite an Perspektiven im Projekt zu integrieren, die Verbreitung der Projektergebnisse
sicherzustellen als auch Potenziale fir zukinftige Kooperationen zur Férderung von Chancengleichheit zu
stimulieren. Das Projekt ,Chancengleichheit in der Energiewende® versteht sich dabei als weiterer Impuls,
sowohl Chancengleichheit als auch die Energiewende zu unterstutzen, zu deren Zielerreichung mit Projekt-
ende beigetragen werden soll.

1.1 Aufbau des Berichts

Teil 1 des Projektberichts dient Wissenschaftler:innen und wissenschaftsinteressierten Personen der Nach-
vollziehbarkeit des Hintergrunds und der Methode der vorliegenden Studie. Neben dem Hintergrund, allen
voran den Kernergebnissen der Studie der OGUT (Hausner et al., 2011; 2016) zur Chancengleichheit in der
Energiebranche, sowie dem daraus resultierenden Forschungsbedarf, wird insbesondere eine detaillierte De-
finition der dsterreichischen Energiebranche prasentiert. AnschlieRend wird das methodische Vorgehen be-
schrieben und Einblicke in den Ablauf der einzelnen Studien sowie den Studienteilnehmer:innen gegeben.

Teil 2 widmet sich den Studienergebnissen des Projektes ,Chancengleichheit in der Energiewende®. Dabei
werden Ergebnisse zu struktureller (Un)Gleichheit insbesondere mit Blick auf branchenweiter Kennzahlen ge-
geben. Wahrend flr nicht-bindre Personengruppen' keine Kennzahlen existieren, zeigen die Ergebnisse klar
eine Unterreprasentation von Frauen in der Energiebranche, insbesondere in gréReren Organisationen, auf
FUhrungsebene und in technischen Tatigkeitbereichen.

Dariber hinaus werden Altersverteilungen, Behinderungen und der Anteil von Women of Color betrachtet.
Anschlieend werden Diskriminierungserfahrungen und Organisationkulturen beleuchtet. Die Ergebnisse zei-
gen, dass Diskriminierungserfahrungen haufig und im Zusammenhang unterschiedlicher Diversitatsdimensio-
nen gemacht werden, Mitarbeiter:innen aber das Engagement von Organisationen fir Chancengleichheit
wahrnehmen.

Aus Sicht von Mitarbeiter:innen zeigt sich Ungleichheit in einem Mangel an Wertschatzung v.a. gegeniber
Frauen und Personen mit Behinderung. Problematisch werden vorherrschende Strukturen angesehen, die auf
Machterhaltungstendenzen und mangeinder Veranderungsbereitschaft auf Seiten der vorrangig mannlich be-
setzten Vorstande beruht. Schlief3lich werden Maflnahmen zur Férderung von Chancengleichheit prasentiert.
Ausgehend von Rahmenbedingungen in Form von bislang gesetzten Prioritdten aus Sicht von Unternehmen
sowie wahrgenommene Barrieren aus Sicht von Organisationen sowie Mitarbeiter:innen werden MaRnahmen
in den Bereichen Rekrutierung, berufliche Entwicklung und Karrierefortschritt, Organisationskulturen, Instituti-
onalisierung von Gleichstellungspolitik, Nachwuchsférderung, Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privat-
leben und Ausstattung dargelegt. AnschlieRend werden weiterfiihrende Handlungsempfehlungen fur Unter-
nehmen und Politik vorgeschlagen.

AbschlieRend fassen wir die wichtigsten Studienergebnisse zusammen und schlage weiteres Vorgehen fir
wissenschaftlich fundierte Herangehensweisen auf Basis der Studie ,Chancengleichheit in der Energiewende*
vor.

Im Anhang des Berichts findet sich dariiber hinaus ein Glossar, das wichtige Begriffe aus dem Bereich der
Chancengleichheit erklart.

" Non-binary oder nicht-binar bezeichnet Geschlechteridentitaten, die sich nicht ausschlieRlich als méannlich
oder weiblich identifizieren und sich daher nicht in ein zweigeschlechtliches System einordnen lassen. Dabei
gibt es ein Spektrum an nicht-bindren Geschlechteridentitaten, von genderfluiden Uber ungeschlechtlichen
oder neutralen bis hin zu Personen, die ihre Geschlechtsidentitat nicht genauer benennen wollen. Wichtig ist,
dass sich die Geschlechteridentitat nicht aus bestimmten korperlichen Merkmalen, sondern aus dem Ge-
schlechtsempfinden einer Person ergibt.
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1 HINTERGRUND

Im Folgenden soll die Ausgangslage sowie der zu Projektbeginn resultierende Forschungsbedarf dargelegt
werden. Von besonderer Bedeutung ist dabei eine detaillierte und differenzierte Definition der Zielgruppe des
Projektes — der Energiebranche. Diese basiert auf einer genauen Stakeholder:innenanalyse (siehe Kapitel 2.1
zur Methodik), welche auch die folgenden gezielten Studiendurchfihrungen ermaéglichte.

1.1 Ausgangslage und Forschungsbedarf

Die Energiewende ist die zentrale Herausforderung unserer Gesellschaft. Sie bietet die Chance, den gesell-
schaftlichen, technologischen und wirtschaftlichen Wandel hin zu einer kohlenstoffarmen und nachhaltigen
Zukunft zu schaffen. Die Energiebranche steht hier mit Erzeugung, Speicherung, Transport, Handel und Ver-
trieb von Primarenergie unmittelbar im Fokus. Im Zuge dieses Prozesses ist Chancengleichheit im Sinne der
Geschlechter- und Diversitatsgleichstellung gemal Sustainable Development Goal 5 ein wichtiges Ziel. In
diesem Vorhaben wollen wir, AIT Austrian Institute of Technology GmbH, den Klima- und Energiefonds mit
unserer weitreichenden Expertise in den Bereichen der Energiebranche, Genderforschung und der Umset-
zung von Transformationsprozessen unterstitzen. Wir zeigen genderspezifische Barrieren sowie Mdglich-
keiten zur Férderung der Chancengleichheit mit einem interdisziplindren Team aus Akteur:innen der Energie-
branche auf.

Eine Analyse von zwei Millionen Unternehmen in 34 Europaischen Landern zeigt, dass ein positiver Zusam-
menhang zwischen der Gesamtkapitalrendite eines Unternehmens und dem Anteil von Frauen in Flihrungs-
positionen besteht (Christiansen et al. 2016). Positive Effekte von Diversitdt im héheren und mittleren Ma-
nagement von Unternehmen zeigen sich in einer gesteigerten Unternehmensleistung (Allen, Dawson, Wheat-
ley & White, 2008; Miller & Triana, 2009). Ebenso wurde ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen
dem Wert eines Unternehmens und dem Anteil von Frauen bzw. ethnischen Minoritdten im Vorstand nachge-
wiesen (Carter, Simkins, Simpson, 2003) Auch Altersdiversitat ist mit betrieblicher Produktivitat assoziiert
(lmakunnas & limakunnas, 2011). Der Zusammenhang von Diversitat in Fihrungspositionen mit Team- oder
Firmenleistung und Innovation ist mit vielen zwischengeschalteten Faktoren assoziiert (Smith, Smith & Verner,
2006; Stegmann, 2011). Unter anderem gibt es eine positive Beziehung zwischen Diversitat in Fihrungsposi-
tionen und erhohter Innovation bzw. verbesserter Reputation des Unternehmens, die den Zusammenhang
zwischen Diversitat im Vorstand und Unternehmensleistung teilweise mediiert (Miller & Triana, 2009). In dhn-
licher Weise nimmt die Gleichberechtigung der Geschlechter in einem Land (Hoobler et al., 2018) eine mode-
rierende Rolle fiir den Effekt auf die finanzielle Firmenleistung ein.

Bereits heute leben viele Unternehmen das so genannte Diversity Management oder Management der Viel-
falt, indem die im Unternehmen vorfindbare personelle und soziale Vielfalt konstruktiv genutzt werden. Dabei
fokussieren sie in erster Linie auf das Gleichbehandlungsgesetz', nachdem niemand aufgrund von Ge-
schlecht, Alter, Ethnie, Religion, sexueller Orientierung oder Behinderung benachteiligt werden darf. In Zeiten
von Flexibilitdt und Kreativitat stellt Diversity Management jedoch mehr als eine bloRe Abwesenheit von Dis-
kriminierung oder Erfullung einer (vorgegebenen oder selbstgewahlten) Quote dar, sondern bringt Mehrwert
hinsichtlich Produktivitat (z.B. llmakunnas & limakunnas, 2011). Diversitat von Teams ist mit hGherem betrieb-
lichem Wohlbefinden (z.B. geringere kérperliche und psychische Gesundheitsrisiken, geringere Pravalenz von
Belastigung) assoziiert (Fine, Sojo & Lawford-Smith, 2020). Diese in Studien bestatigten Vorteile manifestieren
sich bisher jedoch unzureichend in Unternehmensstrategien und -praktiken.

Die Auftragsstudie der OGUT (Hausner et al., 2016), auf deren Ergebnissen das vorgestellte Projekt aufbaut,
zeigte, dass der Anteil an Frauen in der Energiebranche mit 19% sehr niedrig ist (Stand 2015). Die Branche
rangierte damit an drittletzter Stelle aller Branchen, die in der dsterreichischen Systematik der Wirtschaftsta-
tigkeiten erfasst werden. Insbesondere der Anteil an weiblichen Fuhrungskraften (2% Geschéaftsfuhrung, 8%
Aufsichtsrate) war im Vergleich zu einem mittleren Anteil Uber alle Branchen von 23% (Stand 2012) gering.
Als Griuinde dafiir nennt der Bericht unter anderem mannerdominierte Netzwerke (,Mannerbinde*), ungleiche
Arbeitsaufteilung innerhalb der Familie, unflexible Arbeitszeiten, anhaltende Stereotype bei Geschlechterrollen
und fehlende weibliche Vorbilder (Hausner et al., 2016, S. 19 ff). Zudem wurden die Stellenausschreibungen
oftmals mit engem Fokus auf bestimmte Berufsfelder und Qualifikationsprofile erstellt, in denen Frauen noch
nicht ausreichend reprasentiert waren. Wenn Expert:innen-Positionen mit Frauen besetzt wurden, war deren
Aufstieg auf den nachsten Karriere-Level als Projektleitung sowie Fihrungskraft im Vergleich zu Mannern



1.2 Definition (zur Reichweite) der Energiebranche

Es existieren zahlreiche Definitionen der Energiebranche, des Energiesektors bzw. der Energiewirtschaft,
wobei die Begriffe oft synonym oder in einem ahnlichen Kontext Verwendung finden. Da die Wertschopfungs-
kette der Energieversorgung nicht einem klassischen Wirtschaftssektor zuordenbar ist, scheint der Begriff
Energiesektor irrefihrend. Hofer et al. (1998) bedienen sich jedenfalls des Begriffs des Energiesektors als
Erweiterung des klassischen Energiewirtschafts-Begriffs. Der klassische Begriff inkludiert dabei Unternehmen,
die sich hauptsachlich mit der Erzeugung und Verteilung von Primarenergie und Endenergie beschaftigen.
Der (erweiterte) Energiesektor nach Hofer et al. wird folgendermalien definiert:

sIDer Energiesektor] bezieht alle Akteure [und Akteurinnen] der [...] Volkswirtschaft ein, die in den
Prozess der Energiegewinnung, Energieumwandlung und Energienutzung in der einen oder anderen
Art eingebunden sind.“ (Hofer et al, 1998)

Diese Gruppen umfassen i) die klassische Energiewirtschaft, ii) die Herstellenden und Handelnden, iii) das
Handwerk und Dienstleistende, iv) gewerbliche Energienutzende und v) private Energienutzende.

In der vorliegenden Studie wird der Begriff der Energiebranche einerseits dhnlich dem Energiewirtschafts-
begriff gefasst, andererseits mit Erweiterungen der Energiebranche in der Definition gemal dem Energiesek-
tor-Begriff It. Hofer et al. definiert. Dabei ist die Inklusion von Akteur:innen im Bereich erneuerbarer Energie-
trager in der Definition essenziell, um die derzeitige Energiebranche vollumfanglich darstellen zu kénnen.

Die Reichweite der Energiebranche wird zur Systemabgrenzung sowie zur besseren Abbildung veranderter
Branchenverhaltnisse bzw. der Aufweitung der Energiebranche in einem engeren und einem erweiterten Sinn
erfasst, wobei die Bereiche folgendermalen klassifiziert werden:

e Im engeren Sinn wird die Energiebranche anhand der ONACE Kategorie Energieversorgung? (Ka-
tegorie D — Unternehmen aus den Bereichen Elektrizitatsversorgung, Gasversorgung, Warme- und
Kalteversorgung) definiert. Diese umfasst Unternehmen, die in der Erzeugung, der Ubertragung, der
Verteilung und im Handel mit Energie (Elektrizitat, Gas, Warme und Kalte) involviert sind. Diese Un-
ternehmen sind vor allem Energieversorgungsunternehmen, aber auch Anlagenbetreiber:innen und
Netzbetreiber:innen sowie deren Verbande und Innungen. Dabei ist zwischen Unternehmen, welche
sich auf Erzeugung und Vertrieb von erneuerbaren Energien fokussieren und den auf konventionelle
Energietrager fokussierten Organisationen zu unterscheiden.

e Im weiteren Sinn wird die Energiebranche (bzw. damit verwandte Bereiche) abgebildet. Diese Erwei-
terung stellt die Erganzung um den staatlichen und wissenschaftlichen Bereich dar und inkludiert
zudem herstellende Betriebe, welche nicht direkt in der Energieversorgungswertschopfungs-
kette abgebildet sind (z.B. Herstellende von erneuerbaren3, aber auch konventionellen Anlagen und
Komponenten). Der staatliche Bereich umfasst dabei fiir den Energiebereich relevante Politik und
Verwaltung, als auch Energieagenturen und Vereine. Unter Wissenschaft wird einerseits die einschla-
gige Ausbildung (bereits ab Kindesalter bis in die Hochschulen), als auch forschende Organisationen
bzw. deren Forderstellen verstanden.

e In der dritten Erweiterung werden der Energiebranche zuarbeitende Organisationen zusammen-
gefasst (z.B. IT-Unternehmen, welche Dienstleistungen fir die Branche anbieten bzw. Finanzinstitute,
die die Finanzierung von erneuerbaren und konventionellen Energieanlagen ermdglichen). Ebenso
sind hier Unternehmen zu finden, welche in der Wertschépfungskette der biogenen und fossilen Treib-
stoffe angesiedelt sind. Weiters sind sogenannte ,Prosumer® (Endverbrauchende, welche auch als
Erzeugende auftreten) (Friedl 2019) oder auch Energiegemeinschaften gemeint, welche die traditio-
nelle Akteur:innenlandschaft mit klassischen EVUs aufweiten und eine zunehmende Rolle im Ener-
giesystem spielen.

2 Mit Stand 31.10.2020 waren 1.817 Unternehmen in Osterreich in der ONACE Kategorie D ,Energieversor-
gung* tatig (Statistik Austria, 2020) (Statistik Austria, 2023).

3 Mit Herstellenden von erneuerbaren Anlagen/Komponenten sind produzierende Unternehmen im Bereich
von Photovoltaik, Solarthermie, Windkraft, Biomasse/Biogas, Geothermie und Umgebungswarme gemeint
bzw. deren Zuliefer:innen. Dies inkludiert u.a. auch Herstellende von Warmepumpen-Komponenten oder an-
deren Heizungs- und Luftungsanlagen, die der Energieversorgung dienen, als auch Speicheranlagen.
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Abbildung 1: Der Energiebranche im engeren und weiteren Sinn zugehorige Organisationen

Wie in Abbildung 1 skizziert, sind Kern-Stakeholder:innen (innerer Kreis) unmittelbar von Chancen(un)gleich-
heit in der Energiewende betroffen und somit essentiell firr die Identifikation vergeschlechtlichter Barrieren und
Empfehlungen fir Unternehmen, die im Kontext der Energiewende tatig sind. Direkt oder indirekt von Chan-
cen(un)gleichheit in der Energiewende betroffene Akteur:innen (duRere Kreise) reprasentieren die Breite an
Perspektiven, die im Projekt integriert werden. Im folgenden Kapitel wird die Grobstruktur aus Abbildung 1
feiner in tatsachliche Unternehmensbereiche in einer Stakeholder:innen-Landkarte untergliedert.

1.2.1 Stakeholder:innen-Landkarte

Die im Folgenden dargestellte Gesamtibersicht (Stakeholder:innen-Landkarte) basiert auf einem visuellen
Prozess (Stakeholder:innen-Mapping), bei dem die Stakeholder:innen von Chancengleichheit in der Energie-
wende methodisch erfasst und strukturiert dargestellt wurden. Um potentielle Stakeholder:innen und deren
Wichtigkeit fur das Projektinteresse zu identifizieren, wurden diese in einem ersten Schritt gesammelt, in Ka-
tegorien eingeordnet und auf einem virtuellen Whiteboard abgebildet. Die konkreten Stakeholder:innen wur-
den Uber von Plattformen (Osterreichs Energie, Start-Up Monitor, NEFI — New Energy for Industry, Technolo-
gieplattform Smart Grids Austria) und durch (historische) Projektzusammenarbeit zusammengetragen.

Das Ergebnis ist eine Stakeholder:innen-Landkarte, welche die essentiellen Bereiche und Stakeholder:innen
der Energiebranche abbildet (kein Anspruch auf Vollstandigkeit). Verschiedenen Inspirationsquellen folgend
(vgl. Auswartiges Amt Berlin 2015), wurde mit Hilfe von Analysekategorien eine groRtmdgliche Vielfalt an
Stakeholder:innen aus der Energiebranche, sowie aus den Bereichen der 6ffentlichen Verwaltung/Politik und
Wissenschaft/Forschung sichergestellt werden. Zudem erleichtert die vorgenommene Kategorisierung eine
Priorisierung der wichtigsten Stakeholder:innen/Key-Player und deren zielgruppenspezifische Einbindung in
verschiedenste Projektaktivititen (Vernetzung, fragebogenbasierte Erhebung, Stakeholder:inneninterviews,
Co-Creation Workshops, etc.) und unterstiitzt gezielte Kommunikations- und Informationsmafinahmen (z.B.
zur Verbreitung der Projektergebnisse).

1.2.2 Qualitative Beschreibung der Analysekategorien

Im Folgenden sind die Analysekategorien aus der Stakeholder:innenanalyse beschrieben, und in Abbildung 2
grafisch zusammengefasst. Dabei entsprechen die dargestellten Schalen im Wesentlichen der Klassifizierung
aus Abbildung 1, wobei Unternehmenszweige granularer bzw. Schalenlbergreifend dargestellt werden.

Kategorie 1: Wirtschaft und Netze
e Stromerzeugung und -verkauf, z.B. EVUs im Bereich Strom, Gas, Warme und Kalte (sowohl Anbie-
tende erneuerbarer als auch konventioneller Energien) und Energieerzeugungsanlagen-Betreibende,
die Anlagen erneuerbare oder fossile Energie betreiben.
e Netzbetreiber:innen fir Strom, Gas, Warme und Kalte, z.B. Ubertragungs- und Verteilernetze im
Strombereich.
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2 METHODISCHES VORGEHEN

Um eine moglichst umfassende Perspektive auf das Thema Chancengleichheit in der Energiebranche zu er-
langen, wurden verschiedene Methoden kombiniert. Zunachst wurde eine Stakeholder:innenanalyse zur Er-
fassung der zentralen Akteur:innen im Kontext der Energiewende durchgefihrt, gefolgt von einer Dokumen-
tenanalyse relevanter 6ffentlicher Dokumente. AnschlieRend wurden quantitative Befragungen von Stakehol-
der:innen zur vertiefenden Erhebung von Kennzahlen sowie eine Befragung von Mitarbeiter:innen zur Analyse
von Erfahrungen durchgefihrt. Im letzten Schritt wurden in Co-Design-Workshops mit Vertreter:innen der
Gruppen, die von Chancenungleichheit am starksten betroffen sind, Betriebsrat:innen sowie Unternehmens-
vertreter:innen Malinahmen zur Erh6hung der Chancengleichheit diskutiert. Eine detaillierte Beschreibung der
Erstellungs- und Erhebungsmethoden sowie Stichproben findet sich im Folgenden.

In diesem Vorgehen berticksichtigt das Projekt ,Chancengleichheit in der Energiewende® die folgenden me-
thodischen Grundsatze:

o Tiefgehendes Genderverstindnis, das auf sozialwissenschaftlichen Theorien beruht und auf nicht-
binare Identitaten eingeht (z.B. intergeschlechtliche/-sexuelle Menschen, Trans- und queere Identita-
ten). Durch (de)konstruktivistische Ansatze kann verstanden werden, wie Geschlecht ,entsteht®, nam-
lich einerseits in alltdglichen Interaktionen und andererseits in gesellschaftlichen Diskursen. So kann
dekonstruiert werden, wie Geschlecht Lebenssituationen inkl. individueller Handlungsméglichkeiten
und Karrierechancen strukturiert.

o Intersektionaler bzw. diversititssensibler Ansatz, der es erlaubt, Wechselwirkungen sozialer Ka-
tegorien in ihrer Komplexitat zu betrachten, auch Unterschiede innerhalb der sozialen Gruppe, bei-
spielsweise auf Basis von Alter(n), (Dis)Abilities und Race® zu beachten. So werden v.a. in der quan-
titativen Erhebung auch Unterschiede innerhalb der Gruppe der Frauen betrachtet.

e Mischung aus bottom-up und top-down Anséatzen, die einerseits die Umsetzbarkeit sicherstellt,
indem Managementperspektiven miteinbezogen werden, aber auch einem ,,Amplifying Voices“-Ansatz
verpflichtet ist, also ,Stimmen“ von marginalisierten Gruppen im Diskurs ,verstarken® will und vermei-
det, dass ausschlieBlich {ber Personengruppen gesprochen wird (beispielsweise durch Manager:in-
nen oder Expert:innen), da ein solches Vorgehen Diskriminierungen und Chancenungleichheit tradie-
ren. Damit einher geht ein partizipativer Ansatz mittels Co-Creation-Methoden fiir die Ableitung von
Handlungsempfehlungen.

¢ Methodenmix und Datentriangulation, die die Erhéhung der Validitat der Erkenntnisse ermdglichen.
Dabei werden verschiedene sozialwissenschaftliche Methoden wie Fragebdgen und Dokumentenana-
lysen und auch alternative Ansatze angewandt, die ein tiefergehendes Verstandnis sowie kreative
Zugange (z.B. Co-Design-Workshops) erlauben, die die Erarbeitung innovativer Ansatze unterstiitzen.
Es werden zu allen Themenbereichen dabei verschiedene Methoden eingesetzt, die einen wechsel-
seitige Validierung und Erweiterung der Erkenntnisse ermdglichen.

¢ Interdisziplindre Herangehensweise, die Domanen- und Branchenwissen (AIT Center for Energy),
sozialwissenschaftliche und organisationspsychologische Expertise, Expertise im Bereich kritischer
Diversitatsforschung, partizipativer Co-Creation Methoden (AIT Center for Technology Experience),
sowie sozial-, wirtschafts- und politikwissenschaftliche Expertise fur Innovationssysteme (AIT Center
for Innovation Systems & Policy) vereint.

¢ Involvierung von verschiedenen Ebenen von Chancen(un)gleichheit, wie strukturelle Aspekte
(z.B. quantitative Indikatoren zu Karrierechancen), individuelle Erfahrungen (z.B. wirksame Maf3nah-
men, Diskriminierungserfahrungen) und systemische Perspektiven (z.B. gelebte Unternehmenskultur,
Policy-Perspektiven), die es erlauben, Chancen(un)gleichheit ganzheitlich zu betrachten.

2.1 Stakeholder:innenanalyse

Das Ziel der in Abschnitt 1.2.1 vorgestellten Stakeholder:innenanalyse war es im Vorfeld der qualitativen und
quantitativen Erhebung des aktuellen Standes der Chancengleichheit in der Energiebranche die zentralen
Akteur:innen im Kontext der Energiewende zu erfassen und abzubilden. Basierend auf bestehenden Netzwer-
ken, Initiativen und der branchenibergreifenden Vernetzung wurde im Rahmen eines Brainstormings eine

5 Race bezieht sich nicht auf biologische Eigenschaften, sondern auf ein soziales Konstrukt, das auf mutmaglichen physi-
schen Merkmale, wie Hautfarbe oder Gesichtszlige, sowie sozialen Gemeinsamkeiten, wie Geschichte, Sprache oder
Traditionen, und auf der Selbstwahrnehmung als soziale Gruppe basiert.
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Liste relevanter Stakeholder:innen erstellt und im Zuge des Projekts durch umfangreiche Desk Research
kontinuierlich erweitert.

Basierend auf der erweiterten Definition der Energiebranche wurde die erfasste Zielgruppe des Projektes,
bestehend aus Stakeholder:innen wie Energieversorgungsunternehmen, Netzbetreiber:innen und anderen 6s-
terreichischen Unternehmen, die im Zusammenhang mit der Energiewende tatig sind, sowie Interessensver-
tretungen der Energiebranche und Sozialpartner:innen, genauer bestimmt und entlang von Analysekatego-
rien geclustert. Ergebnis dieses Prozesses ist eine Stakeholder:innen-Landkarte, die im Rahmen des ersten
Meet-Ups mit Diversity-Beauftragten validiert wurde. Als grafische Darstellung macht diese die Vielfalt rele-
vanter Akteur:innen, die von Chancen(un)gleichheit in der Energiebranche betroffen sind und somit ein Inte-
resse/,Stake” haben, sowie die Positionierung von Key-Playern lesbar (siehe Abb. Stakeholder:innen-Land-
karte).

Im Sinne von ,Gender Governance® (Wotha 2013) ist das Stakeholder:innen Mapping als Methode zur Analyse
und differenzierten Ansprache von Akteur:innen als besonders geeignetes Instrument anzusehen, mit dessen
Hilfe sich nicht nur der Grad der Betroffenheit (,Interest/ Stake®) und die Mdglichkeiten der Einflussnahme
(,Power®) einzelner Stakeholder:innen abschatzen lassen, sondern auch verschiedene Formen der Involvie-
rung identifiziert werden kénnen. So werden Stakeholder:innen adaquat erfasst, weil’e Flecken vermieden
und die entsprechende Form der Kommunikation und Beteiligung (von Information bis zur Einbindung in maf3-
nahmengenerierende Workshops) kann vorbereitet werden. Fur das differenzierte Erfassen von Stakehol-
der:innen der Chancen(un)gleichheit in der Energiebranche orientiert sich das Projektteam aber nicht an kon-
ventionellen, aus dem Projektmanagement bekannten Power-Interest-Graphiken, sondern entwickelt unter
vereinfachter Verwendung der PESTLE-Analyse (PESTLE — political, economic, social, technical, legal, en-
vironmental) vielmehr eine eigene Herangehens- und Darstellungsweise. Damit konnten die Stakeholder:in-
nen auf der Grundlage ihrer politischen, wirtschaftlichen, sozialen, technischen und 6kologischen Interessen
untersucht und je nach Rolle weiter involviert oder ausgeschlossen werden. PESTLE-Analysen wurden bereits
fur eine Reihe verschiedener Energiethemen durchgefiihrt (Zalengera et al. 2014) und haben sich in der Un-
tersuchung von Themen hauptsachlich qualitativer Natur bewahrt.

2.2 Dokumentenanalyse

Fir die Erstellung des Materialkorpus wurden 6ffentlich verfiigbare Dokumente mit relevanten Informationen
sowie Webseite-basierte Informationen der im Rahmen der Stakeholder:innenanalyse identifizierten Stakehol-
der:innen aus den Bereichen Wirtschaft und Netze (vgl. Abschnitt 1.2.2) herangezogen. Stakeholder:innen
aus den Bereichen Wissenschaft, Bildung und Verwaltung/Politik wurden als nicht dem engeren Kreis der
Kernstakeholder:innen (siehe Abschnitt 1.2.1 und 1.2.2) zugehorig ausgeschlossen.

Gezielt gesucht und analysiert wurden neben verfligbaren Geschaftsberichten, Nachhaltigkeitsberichten und
Verhaltenskodexen (bzw. Leitbild-Darstellungen und Statuten) auch solche Informationen, die zum Zeitpunkt
der Erhebung ausschlieRlich auf den jeweiligen Organisationswebseiten verfligbar waren. Diese umfassten
organisationsinterne FrauenforderungsmaRnahmen, Gender Mainstreaming und Diversitatsmanagement, so-
wie ebenfalls aussagekraftige Informationen wie Karriereseiten (Analyse von Stellenausschreibungen). Wei-
ters wurden Teamseiten und Mitarbeiter:innen-Portraits bertcksichtigt, um einen zusatzlichen Einblick in die
(augenscheinliche) Geschlechterverteilung innerhalb der Organisation (im KMU-Bereich) sowie auf der Fih-
rungsebene zu bekommen. Insbesondere bei Klein- und Mittelunternehmen, bei welchen typischerweise keine
Dokumente wie Geschaftsberichte oder Nachhaltigkeitsberichte 6ffentlich zuganglich sind, waren diese Infor-
mationsquellen von Bedeutung.

In Summe konnten Informationen zu 116 Organisationen aus Wirtschaft und Netze in der Energiebranche in
die Dokumentenanalyse inkludiert werden. Fir nicht eingeschlossene Stakeholder:innen waren entspre-
chende Materialien entweder nicht auffindbar oder veraltet.

In der Dokumentenanalyse wurden Organisationen verschiedener OrganisationsgréfRen bertcksichtigt (siehe
Abbildung 4): 21 Organisationen entsprechen anhand ihrer Mitarbeiter:innenanzahl Kleinstunternehmen, 31
Kleinunternehmen, 15 mittleren Unternehmen, 8 GroRunternehmen mit bis zu 1.000 Beschaftigten, 13 mit bis
zu 10.000 Mitarbeiter:innen und vier Organisationen haben mit mehr als 10.000 Mitarbeiter:innen. Fir 24 Or-
ganisationen konnte keine genaue Anzahl an Beschéftigte identifiziert werden.
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In der unten angegebenen Tabelle ist die Anzahl der Materialien pro Dokumentenart unterschieden nach
Netzte und Wirtschaft ausgewiesen.

Tabelle 2: Materialkorpus aufgeschliisselt nach Dokumentart und Stakeholder:innenkategorie
Dokumentenart Wirtschaft: Interessens- Wirtschaft: Kompo-

vertretungen, Vereine, nentenhersteller:in-
Verbande nen
Geschiftsberichte 23 0 3
Nachhaltigkeitsberichte 12 1 2
Verhaltenskodex / Leitbild 7 2 2
Informationen rund um 11 1 4
Gender Mainstream inklu-
sive Frauenforderung und
Diversitatsmanagement
Karriereseiten 36 2 7
Team-Darstellung 22 21 8

2.3 Stakeholder:innenbefragung

Ziel der Stakeholder:innenbefragung war es, erganzend zur Dokumentenanalyse aktuelle Einblicke zu Chan-
cengleichheit in der Energiebranche zu gewinnen. Die Inhalte der Stakeholder:innenbefragung wurden basie-
rend auf den Ergebnissen der Dokumentenanalyse und der Vorstudie aus dem Jahr 2016 von Hausner et. al
gestaltet. Dabei wurden in Abschnitt 1 detaillierte Kennzahlen rund um Chancengleichheit abgefragt und in
Abschnitt 2 Informationen zu MaRnahmen zur Férderung von Chancengleichheit und wahrgenommenen Bar-
rieren erhoben. Zusatzlich wurden organsiationsspezifische Informationen wie Bundesland nach Hauptsitz,
Zugehorigkeit zu Stakeholder:innengruppe, Energietragerfokus falls zutreffend (fossil oder erneuerbar), sowie
Funktion der ausfiillenden Person innerhalb der Organisation erfasst.

Folgend werden die Abschnitte des Fragebogens detaillierter beschrieben, der Rekrutierungsprozess darge-
stellt, sowie die Ergebnisse der Befragung vorgestellt.

Es wurden insgesamt 65 gezielt nach UnternehmensgréRe, Unternehmensstandort, Tatigkeitsbereich (Netz-
betrieb, Energieerzeugung und Verkauf, Interessensvertretung etc.), sowie Energietrager (klassisch vs. er-
neuerbar) vorausgewahlt, um eine moéglichst gute Durchmischung von Teilnehmer:innen zu erreichen, und per
E-Mail und fallweise erganzend per Telefon kontaktiert. Zudem wurde die Befragung tber eine Reihe anderer
Plattformen wie nachhaltigwirtschaften.at, den NEFI Newsletter, vorhandene Kontakte zu Betriebsraten, sowie
unterschiedliche, einschlagige Social Media Kanale beworben. . Der Fokus bei den Einladungen lag auf Ka-
tegorien 1 und 2 der Stakeholder:innenanalyse (siehe 1.2.2). In Abschnitt 1 wurden die Respondent:innen um
die Angabe unterschiedlicher organisationsinterner Kennzahlen aufgeschliisselt nach Gesamt, Frauen, Mén-
ner, sowie Divers/Offen/Inter gebeten. Diese Optionen wurden parallel zu den aktuell im 6ffentlichen Bereich
benutzten Optionen gewahlt. Gleich zu Beginn wurde klargestellt, dass wenn entsprechende Informationen
nicht vorhanden sind, Felder freizulassen sind.

Zur Dokumentation von auftretenden Intersektionen im Organisationsrahmen wurde in einem ersten Schritt
um eine altersspezifische Aufschliisselung innerhalb dieser Gruppen ersucht (unter 30 Jahren / zwischen 30
u. 50. Jahren / Uber 50 Jahren), sowie nach Personen mit krperlichen oder mentalen Behinderungen. Ergén-
zend wurde nach ,Persons of Color” innerhalb der Organisation gefragt. Im Anschluss folgten Fragenblcke
zu Kennzahlen der Beschaftigung unterschieden nach:
e Beschéaftigungsverhaltnissen (Vollzeit, Teilzeit, etc.)
e Beschéftigung in Organen, Gremien und mit Fihrungsverantwortung (unterschieden nach Fihrungs-
ebene)
e Tatigkeiten (Fachkrafte technisch — nicht manuell bzw. technisch — manuell, Fachkrafte kaufman-
nisch/administrativ, sowie Hilfskrafte/Sonstiges)
¢ Qualifikation (héchster Schulabschluss)
e Einkommensgruppen (verglichen nach brutto Vollzeit-Aquivalent)
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Organisationstatigkeit Anzahl teilnehmernder

Organisationen

Netzbetrieb 10
Energieerzeugung und Verkauf 12
Anlagen- und Komponentenherstel- 1
lung

Fachbetrieb im Bereich Elektrohand- 3
werk

Interessensvertretung (Verband, Ver- 4
ein, Innung, etc.)

Von den ausflllenden Personen waren 75% im Management bzw. im Leitungsbereich der Organisationen
tatig, der Rest in Personalwesen, Betriebsrat, oder als Gender-/Diversitatsbeauftragte:r. Der Grofteil (89,47 %)
nutzten Referenzzahlen aus dem Jahr 2021, die tbrigen 10,53% aus dem Jahr 2022. Aufgrund der kleinen
Stichprobe wurde nicht unterschieden nach Organisationscharakteristiken ausgewertet.

2.4 Mitarbeiter:innenbefragung

Ziel der Mitarbeiter:innenbefragung war die quantitative Erhebung zur aktuellen Changen(un)gleichheit in der
Energiebranche anhand der Erfassung von (subjektiv wahrgenommenen) Barrieren auf individueller und or-
ganisationaler (kultureller bzw. systemischer) Ebene, von individuellen Erfahrungen zu Karriereoptionen, Dis-
kriminierungserfahrungen sowie Erfahrungen rund um das Erleben der Unternehmenskultur.

Um die Chancen(un)gleichheit in Organisationen aus Sicht der Mitarbeiter:innen zu erfassen wurde im Rah-
men des Projekts ein Fragebogen entwickelt, welcher neben individuellen Diskriminierungserfahrungen das
organisationale Klima hinsichtlich Diversitat erfassen sollte. Darunter wird “the employees’ shared perceptions
of the policies, practices, and procedures that implicitly and explicitly communicate the extent to which fostering
and maintaining diversity and eliminating discrimination is a priority in the organization” verstanden (Gelfand
et al., 2005; p. 104). Konkret bestand der Fragebogen aus offenen und geschlossenen Fragen zu drei The-
menbldcken:

1. Um die individuellen Erfahrungen der Mitarbeiter:innen zu erfassen wurde einerseits nach Diskrimi-
nierungserfahrungen direkt gefragt, sowie eine Skala eingesetzt (BIAS-TS; Bias Treatment Scale von
Sibley, 2011).

2. Um die wahrgenommene Organisationskultur zu erfassen wurde ein Fragebogen zum organisatio-
nalen Diversitatsklima von Pugh et al. (2008) eingesetzt. Zudem wurden genderkonnotierte organisa-
tionale Artefakte mittels offener Frage erfasst sowie danach gefragt, welche Akteur:innen sich in der
Organisation fir Gleichheit einsetzen.

3. Soziodemografische Informationen wurden in einem letzten Schritt sehr umfassend erfasst. Dies
diente vor allem auch fir den intersektionalen Analyseansatz.

Der Fragebogen wurde in englischer und deutscher Sprache entwickelt.

An der Studie nahmen insgesamt 344 Mitarbeiter:innen aus Organisationen der 6sterreichischen Energiebran-
che teil. Von diesen Personen waren 43,77% mannlich, 36,52% weiblich, 0,29% identifizierten sich als nicht-
binar und 19,42% wollten keine Angaben zu ihrem Geschlecht machen.

Das Alter der Befragten variierte von 15 bis 65 Jahren und lag im Durchschnitt bei 41,39 Jahren (SD = 11,03).
Von den Befragten gaben 12 Personen an, dass sie mit einer physischen Behinderung leben und drei Perso-
nen, dass sie mit einer kognitiven Behinderung leben. 72,97% der Befragten gaben an, Osterreicher:in zu
sein.

34,78% arbeiten als Fachkraft im kaufmannischen Bereich, 38,84% im technischen nicht-manuellen Bereich
und 8,70% im technisch-manuellen Bereich. Als Hilfskraft sind 2,32% tatig. 15, 36% wollten keine Angaben
zu ihrem Téatigkeitsbereich machen. Von den Befragten tragen 30,17% Fihrungsverantwortung
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Die UnternehmensgréRen variieren von Kleinst- bzw. Kleinunternehmen (5,22%), mittleren Unternehmen
(13,04%) und Grofdunternehmen (69,86%). Diese sind in verschiedenen Bereichen tatig: Der Grofiteil der Mit-
arbeiter:innen arbeitet in Organisationen, die sich u.a. der Energieerzeugung und dem Verkauf widmen
(54,50%), gefolgt von Organisationen im Bereich Netzbetrieb (17,77%), Fachbetriebe im Bereich Elektrohand-
werk (4,27%), Verbande, Vereine, Innungen usw. (3,79%), sowie Anlagen- und Komponentenherstellungen
(3,32%). 8,77% machten keine Angaben zum Geschéftsfeld ihrer Organisationen. Der Grofteil der Arbeitge-
ber:innen haben auch mit erneuerbaren Energien zu tun (72,07%) und nur 7,56% sind ausschlieR3lich im Be-
reich fossile und konventionelle Energien tatig.

2.5 Co-Design-Workshops

Ziel der Co-Design-Workshops war es, mit Vertreter:innen der von Chancenungleichheit betroffenen Gruppen
(,marginalisierte Gruppen“) sowie mit Unternehmensvertreter:innen branchenspezifische Malknahmen zur Er-
héhung der Chancengleichheit zu diskutieren und reflektieren. Zudem sollten Empfehlungen erarbeitet wer-
den, welche Mallnahmen Unternehmen setzen kénnen und wie diese MalRnahmen ihren Weg in die Anwen-
dung finden kénnen.

Es wurden zwei Workshops durchgefuhrt: einer mit Mitarbeiter:innen und Arbeitnehmer:innenvertreter:innen
und einer mit Unternehmensvertreter:innen. Die Workshops wurden online durchgefihrt und die Inhalte mittels
Miro Board gemeinsam in einem Zeitraum von 2.5 Stunden erarbeitet. Der Ablauf war fir beide Workshops
gleich und war in folgende Schritte unterteilt:
1. Einfiihrung und Projektvorstellung: Vorstellung der Teilnehmer:innen, des Projektes und bisheriger
Ergebnisse; Begriffserklarung (Gender, Diversitat, Intersektionalitat); Miro Board Einflihrung
2. Beschreibung der Dystopie: Was ist Chancenungleichheit und was kennzeichnet diese? Wer ist dabei
betroffen? Dabei werden vier Bereiche diskutiert:
a. Woran zeigt sich Chancenungleichheit
b. Wer ist betroffen?
c. Was sind die Griinde fiir Chancenungleichheit?
d. Wer sind die Akteur:innen?
3. Umwandlung der Dystopie in eine Utopie: Generierung von Mallnahmen (Miro Board Tabelle beful-
len)
a. Unterstutzende Fragen:
¢ Welche MaRnahmen und Strategien sind notwendig, um die Diversitat in Fihrungspositio-
nen zu erhdhen?
e Welche MalRnahmen und Strategien kennt man aus dem Umfeld? Welche Erfahrungen hat
man mit diesen?
¢ Welche MaRRnahmen sind auBer den im Umfeld bekannten MaRnahmen denn noch ziel-
fuhrend?
o Welche Ideen gibt’s denn noch driber hinaus, auch wenn sie ,nie und nimmer* im Betrieb
umgesetzt wirden? Was waren radikale/mutige Ansatze?
o Denken sie nun an eine XY Person: Was misste man tun, um die Person auszuschlief’en?
(reverse Brainstorming), Was musste man tun, um die Person zu integrieren? Was musste
man tun, um die Person zu férdern? Was muisste man tun, um die Person zu bevorzugen?
b. Ebenen als unterstitzender Anker
e Im Bereich der Rekrutierung
e Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben
e Im Bereich berufliche Entwicklung und Karrierefortschritt
e  Zur Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik
e  Zur Verbesserung von Chancengleichheit durch Nachwuchsférderung
e Im Bereich der Ausstattung (Raume; Infrastruktur)
e Innerhalb der Organisation
o  Weitere Mallnahmen
4. MaBnahmenumsetzung: Wie kénnen nun die MalRnahmen auf den unterschiedlichen Ebenen um-
gesetzt werden. Dabei stellten wir zwei zentrale Fragen: Die nach den Akteur:innen (Wer ist verant-
wortlich fur die Umsetzung? Wer muss eingebunden werden? Wer wird meist eingebunden? Wer
nicht?) und jene nach den Effekten (Wann sind Effekte zu erwarten? Kurz- mittel oder langfristig?
Unmittelbar oder nach Jahren?)
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3 ANALYSE STRUKTURELLER (UN)GLEICHHEIT

Strukturelle oder soziale Ungleichheit bezeichnet Ungleichheiten, die Uberindividuell mit bestimmten Gruppen-
merkmalen wie etwa soziale Herkunft, ethnische oder kulturelle Zuschreibungen, oder Geschlechteridentitat,
verbunden sind und sich aus gesellschaftlichen, wirtschaftlichen oder kulturellen Strukturen und Bedingungen
ergeben. Materielle und immaterielle Ressourcen sind in einer Gesellschaft ungleich verteilt, etwa durch Nor-
men, und erschweren dadurch die Teilhabe bestimmter sozialer Gruppen oder Individuen.

Auf Basis einer umfassenden Analyse von Organisationsberichten sowie einer Stakeholder:innenbefragung
zu Kennzahlen werden im Folgenden branchenweite Aspekte zu Mitarbeiter:innendiversitat, wie Geschlecht,
Alter und Behinderung, berichtet. AnschlieRend wird dargelegt, inwieweit anhand der Kennzahlen Chancen-
gleichheit fiir das Erreichen von Fiihrungspositionen besteht und ob es vergeschlechtlichte Aufteilungen nach
Tatigkeitsprofilen gibt. Diese Kennzahlen werden anschlieRend mit vorangegangenen Erhebungen verglichen.

3.1 Mitarbeiter:innendiversitat

Der Frauenanteil in der Belegschaft jener an der Stakeholder:innenbefragung beteiligten Organisationen liegt
mit 2.542 bei 19,80% der Beschéftigten. Die Dokumentenanalyse, die auf Daten von in Osterreich tatigen
Organisationen beruht, aber nicht zwischen in Osterreich oder im Ausland tatigen Mitarbeiter:innen differen-
ziert, zeigt einen Frauenanteil von 24,34%. Der Frauenanteil in der Energiebranche (Kategorie D der ONACE
Rev. 2)8 ist die einzige der im Projekt erhobenen Kennzahlen, fiir die zentrale Daten durch Eurostat, dem
statistischen Amt der Europaischen Union, verfligbar sind.® Dieser Erhebung entsprechend lag der Frauenan-
teil in der Osterreichischen Energiebranche im Jahr 2021 bei 22,11% (siehe Abbildung 7). Fur die vorliegende
Studie bedeutet dies, dass die Stichprobe der Stakeholder:innenbefragung die Anteile etwas unterschatzt,
wahrend die Dokumentenanalyse die Anteile etwas Uberschéatzt, sich jedoch beide Datenquellen der tatsach-
lichen Verteilungen gut anndhern.

Im internationalen Vergleich liegen diese Werte liegen deutlich unter dem durchschnittlichen Frauenanteil von
27,51% Uber die gesamten 27 Lander der Europaischen Union.

Weder in der Stakeholder:innenbefragung noch in der Dokumentenanalyse wurden Beschéaftigte mit einer als
»Inter/Divers/Offen kategorisierten Geschlechtsidentitat verzeichnet. Entsprechend war in weiterer Folge le-
diglich eine binare Auswertung unterschieden nach Frauen und Mannern mdglich (siehe Abbildung 7). Ein
Blick auf den Anteil an Frauen bei Abgangen (19,23%) sowie Neuzugangen (27,5%) in Bezug auf die Gesamt-
verteilung zeigt einen hoheren Zulauf an Frauen gegentiber Mannern mit 80,77% Abgangen und 72,5% Neu-
zugangen (siehe Abbildung 8). Die Abgange bei Frauen spiegeln dabei die Gesamtverteilung wider. Ein Blick
auf die Klein- und Kleinstunternehmen zeigt dieses Muster noch deutlicher mit 66,67% weiblichen Neuzugan-
gen, wobei bei Mannern hier die Abgénge (60,00%) die Neuzugange um fast 30% Ubertreffen.

Geschlechterverteilung der Neuzugange und Abgange
Beschaftigten nach Eurostat nach Geschlecht
100,00%
22,11% ! o 80,77%
80,00% 72,50%
60,00%
40,00% 27,50% 19,23%
20,00% . -
77,89% 0,00%
Neuzugange Abgdnge

= Frauen = Manner B Frauen MW Manner

Abbildung 7: Verteilung der Belegschaft nach Geschlecht Abbildung 8: Neuzugéinge und Abgéinge nach Geschlecht (Sta-

keholder:innenbefragung)

8 https://ec.europa.eu/eurostat/documents/3859598/5902453/KS-RA-07-015-DE.PDF.pdf/680c5819-8a93-
4c18-beab-2e802379df867t=1414781445000

9 https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/product/view/LFSA EISN2?lang=de;

Online Datencode: LFSA_EISN2
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Verteilung nach Alter innerhalb Beschaftigte nach Geschlecht

der Geschlechter im Vergleich und Alter
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Abbildung 14: Beschaftigte nach Geschlecht und Alter
Abbildung 13: Verteilung nach Alter innerhalb der Geschlechter

im Vergleich

Zum durchschnittlichen Alter von Mitarbeiter:innen wurden in Summe nur von 8 Organisationen Daten in der
Dokumentenanalyse identifiziert. Diese lagen zwischen 36,3 und 46,0 Jahren. Auf eine statistische Analyse
musste aufgrund der geringen Fallzahl verzichtet werden.

Acht der an der Stakeholder:innenbefragung teilnehmenden Unternehmen (42%) gaben an, dass unter ihren
Mitarbeiterinnen auch ,,Women of Color“ befinden (Frauen die ,nicht weil* sind, sondern z.B. Schwarz, Asi-
atisch, Romnja, etc.), wobei mehrfach angemerkt wurde, dass hierzu keine Kennzahlen gefiihrt werden. Dies
zeigt sich auch in der Dokumentenanalyse, in der keine Kennzahlen gefunden werden konnten.

Auch im Hinblick auf physische oder kognitive Behinderungen werden nach extern keine Kennzahlen kommu-
niziert. Die Stakeholder:innenbefragung zeigt jedoch, dass Organisationen hierzu aber zumindest zum Teil
MonitoringmafRnahmen ergreifen: Insgesamt wurden fuir 220 Beschaftigte (1,7%) als betroffen von physischen
(219) oder kognitiven (1) Behinderungen angefiihrt, wobei hier nur fir 79 Personen eine Aufschliisselung
nach Geschlecht vorlag. Entsprechend dieser lag der Frauenanteil bei Betroffenen leicht unter jenem in der
Gesamtstichprobe (siehe Abbildung 15).

Menschen mit Behinderung nach Geschlecht

17,72%

82,28%

= Frauen = Manner

Abbildung 15: Verteilung Menschen mit Behinderung nach Geschlecht

3.2 Fuhrungsverantwortung und Tatigkeitsprofile
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3.3 Veranderungen der Kennzahlen — Vergleiche mit vorangegangenen Erhe-
bungen

Zur Beschreibung von Kennzahlenveranderungen wurden die beiden vorangegangenen Studien der OGUT
(2011, 2016) herangezogen. Der Blick auf den Frauenanteil in der Energiebranche zeigt hier einen leichten
Anstieg von 18,30% in 2011 zu 19,80% in 2022 (siehe Abbildung 21). Die Anzahl der Abgange von Frauen ist
von 2015 auf 2016 leicht angestiegen und entspricht damit dem Gesamtverhaltnis, wahrend die Anzahl der
Neuzugange von den bereits iber den Frauenanteil liegenden 23,80% auf 27,50% anstieg (siehe Abbildung
22). Damit zeigt sich ein fortlaufender Trend einer Erhéhung des Frauenanteils in der Branche.

Veranderung Frauenanteil Veranderung Frauenanteil
100% Neuzugange vs. Abgange
80% 100%
0,
60% 80%
60%
40% y .
o 18,30% 19,30% 19,80% 40% 23,80%27,50% 17,50%19,23%
0% 0%
Frauenanteil Neuzugange Abgange
m2011 m2015 m2022 H2015 m2022
Abbildung 21: Veranderung des Frauenanteils in der Energie- Abbildung 22: Veranderung des Frauenanteils bei Abgangen
branche und Neuzugangen

Die Altersverteilung unter den Mitarbeiterinnen zeigt zwischen 2015 und 2022 nur relativ geringe Veranderun-
gen in Form einer leichten Abnahme in den Alterskategorien unter 30 Jahren auf 20,09% und zwischen 30
und 50 Jahren auch 20,43%, sowie eines leichten Anstieges auf 15,53% unter den alteren Beschaftigten (siehe
Abbildung 23). Insgesamt sind Frauen aber weiterhin verstarkt unter den jliingeren Beschaftigten und Beschaf-
tigten mittleren Alters zu finden. Auch in der Gesamtverteilung zeigen sich nur kleine Unterschiede mit einem
leichten Anstiegt um Bereich der jungeren und alteren Beschéftigten (auf 17,69% bzw. 36,13%), sowie einer
geringen Abnahme in der Gruppe der 30-50-Jahrigen auf 46,18% (siehe Abbildung 24). Generell zeigt die die
Energiebranche damit weiterhin als ein Bereich, in dem tUberwiegend bereits erfahrende Personen beschaftigt
sind.

Veranderung Altersverteilung Veranderung Altersverteilung
Frauen gesamt
100% 100%
80% 80%
60%
o 00% 48,30% 46,18% 36,13%
('
40% 9
o 26, 01/54 09% 22,662/8 439, ) 15,53% 40% 34, 70%
20% d 13,93% 16, 9o<y 17,69%
0%
Alter <30J Alter 30-50J Alter >50) 0%
Frauen Frauen Frauen Anteil <30J Anteil 30-50J Anteil >50)
H 2015 m2022 H 2015 m2022
Abbildung 23: Veranderung Altersverteilung Frauen Abbildung 24: Veranderung Altersverteilung gesamt
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4 DISKRIMINIERUNGSERFAHRUNGEN UND ORGANISA-
TIONSKULTUREN

Diskriminierung bezeichnet ungerechtfertigte Benachteiligungen, Ungleichbehandlung oder Herabwiirdigung
von Individuen oder Gruppen aufgrund von Stereotypen und (unbewussten) Vorurteilen. Dies ist haufig mit
wahrnehmbaren Merkmalen verbunden, wie etwa Alter, ethnische Zugehorigkeit, Geschlecht oder Behinde-
rung(en), Diskriminierung findet aber auch im Zusammenhang mit nicht unmittelbar wahrnehmbaren Merkma-
len statt — wie etwa Religion oder sexuelle Orientierung. Diskriminierungen sind in Systeme sozialer Unge-
rechtigkeit eingebettet und passieren systematisch. So kann eine Person, die ansonsten privilegiert ist, zwar
Beleidigungen aufgrund ihrer Merkmale ausgesetzt sein, Diskriminierung betrifft aber i.d.R. Personen, die zu
allgemein benachteiligten (,marginalisierten®) sozialen Gruppen gehdren.

Im Folgenden wird dargelegt, inwiefern Mitarbeiter:innen in der Energiebranche von diskriminierenden Verhal-
ten und voreingenommenen Behandlungen berichten, auf welche Diversitatsdimensionen sich diese bezogen,
wo diese Situationen auftraten. Darliber hinaus werden Aspekte von inklusiven Organisationkulturen, bei-
spielsweise des wahrgenommenen Engagements fir Chancengleichheit, kommunizierte Organisationswerte
im Bereich Chancengleichheit und sprachliche Reprasentation von verschiedenen Geschlechtsidentitaten. Zu-
dem werden Anzeichen, Ursachen, Betroffene und Akteur:innen im Kontext von Chancen(un)gleichheit aus
Mitarbeiter:innen- und Unternehmensvertreter:innen-Sicht dargelegt.

4.1 Diskriminierungserfahrungen

Fast Drittel der befragten Mitarbeiter:innen (32,08%) haben Diskriminierungen selbst erfahren, beobach-
teten diese oder ihnen wurde davon berichtet. 18,55% waren dabei personlich betroffen, 25,16% haben
ein solches Verhalten beobachtet und 16,67% haben durch andere von diskriminierenden Handlungen erfah-
ren. Von Bedeutung ist an dieser Stelle, dass von Diskriminierung aufgrund aller abgefragten Diversitatsdi-
mensionen von den Mitarbeiter:innen berichtet wird. Abbildung 27 zeigt die Verteilung der Diskriminierungs-
formen auf Diversitadtsdimensionen:
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Obwohl also in diskriminierenden Situationen potentiell andere Personen dieses Verhalten beobachten kon-
nen, zeigt die Mitarbeiter:innenbefragung, dass bei Diskriminierungen nur selten jemand einschreitet (siehe
Abbildung 29): In nur 6% der berichteten Falle ist jemand eingeschritten. In 30% der Falle hat niemand reagiert
und in 29% eher niemand. In 35% der Falle wurde zum Teil interveniert.

Ist jemand gegen die Diskriminierung eingeschritten?
ja

5.00% eher ja

/ 1,00%

teils teils
35,00%

nein
30,00%

eher nein
29,00%

Abbildung 29: Haufigkeit von Einschreiten gegen Diskriminierung (n = 100)

Dariiber hinaus, wurde in der Mitarbeiter:innenbefragung erhoben, inwiefern Arbeithehmer:innen Erfahrung
mit voreingenommenem Verhalten (,Bias Treatment®) machen mussten (siehe Abbildung 30 und Tabelle
7). Dabei zeigt sich, dass aktiver Schaden, z.B. Drohungen, zwar vorkommen, jedoch relativ selten sind. Die
Haufigkeit von Erfahrungen mit Behandlungen, die passiven Schaden, z.B. ungefragte Ratschlage, und pas-
sive Begunstigung, z.B. vermeiden von Kontakt bei respektvollem Umgang, zufiigen, befindet sich im unteren
Mittelfeld. Dagegen sind Behandlungen, die Menschen aufgrund von personlichen Merkmalen aktiv beglinsti-
gen, bspw. die Vermittlung des Geflihls, dass jemand willkommen ist, relativ haufig.

Tabelle 7: Mittelwerte von Erfahrungen mit voreingenommenen
Behandlungen (5-stufige Skale BIAS-TS; n = 327)

5 ° °
[ ]
4,5 ° __
4 °
[}
3,5 °
3 ° Aktiver 1,43 0,67
25 . Schaden
2 ° Passiver 2,43 0,81
° Schaden
1,5 5
. : Aktive 4,04 0,82
1 Begilinsti-
gung
B Aktiver Schaden M Passiver Schaden Passive 2,64 0,85
Begilinsti-
M Aktive Begiinstigung Il Passive Begiinstigung gung

Abbildung 30: Erfahrungen mit voreingenommenem Verhalten

4.2 Organisationskulturen

Obwohl sehr haufig von diskriminierenden Handlungen berichtet und bei Diskriminierungen selten eingeschrit-
ten wird, nehmen Mitarbeiter:innen laut der Mitarbeiter:innenumfrage aber tendenziell wahr, dass in ihren Un-
ternehmen Diversitat geschatzt wird und daran gearbeitet wird, Diskriminierungen zu beseitigen. Mitarbei-
ter:innen schatzen das sogenannte ,Diversity Climate“ durchschnittlich als eher gut ein (M = 3,85, SD =0,89;
siehe Abbildung 31).
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Unterschiede nach Organisationsgrofe bestehen, d.h. dass gendersensible Sprache sowohl bei GrolRunter-
nehmen, KMUs und Kleinstunternehmen bzw. -organisationen weit verbreitet ist.

Generisches
Maskulinum
14,44%

Teilweise
20,00%

Gendersensib
le Sprache
65,56%

Abbildung 36: Verwendung von gendersensibler Sprache in der externen Unternehmenskommunikation

4.3 Anzeichen, Ursachen und Akteur:innen von Chancenungleichheit

Im Rahmen der zwei Stakehoder:innen-Workshops, jeweils einer mit Mitarbeiter:innen und einer mit Unter-
nehmensvertreter:innen, wurden Riickmeldung zur Kennzeichen von Chancenungleichheit gesammelt und im
Sinne einer Dystopie von Chancenungleichheit erértert. Die Diskussion umfasste die Einschatzungen der Teil-
nehmenden zu mdglichen Anzeichen fir bzw. Hintergrinden von Chancenungleichheit.

4.3.1 Woran zeigt sich Chancenungleichheit aus Sicht der Mitarbeiter:innen?

Aus Sicht der Mitarbeiter:innen zeigt sich Chancenungleichheit zunachst in einem Mangel an Wertschéatzung
gegenuber weiblichen Mitarbeiter:innen sowie gegen Menschen mit Behinderung auf unterschiedlichen Ebe-
nen. Auf Kompetenzebene féllt dies beispielsweise auf, wenn Beitrdge oder Vorschlage von Frauen weniger
Beachtung erlangen als jene der mannlichen Kollegen (z.B. inhaltliche Inputs in Meetings) oder auch Witze
Uber Kolleg:innen gemacht werden. Auf monetarer Ebene spiegelt sich mangelnde Wertschatzung in entspre-
chenden Gehaltsunterschieden zu mannlichen Mitarbeitern wider (Pay Gap). Damit einher gehen unter-
schiedlicher Umgang hinsichtlich Fehlerkultur, wo eine héhere Fehlererwartung bei Frauen und die Baga-
tellisierung von Fehlern bei Mannern einander gegeniiberstehen (Kognitiver Bias). Oftmals steht eine Defizi-
torientierung im Vordergrund anstatt der Auseinandersetzungsbereitschaft mit diversen Bedirfnissen der
Mitarbeiter:innen, insbesondere in Bezug auf Einstellungen gegentber Menschen mit Behinderung (,Beson-
dere Bedurfnisse®).

Als problematisch werden vorherrschende Strukturen angesehen, die auf Machterhaltungstendenzen und
mangelnder Veranderungsbereitschaft auf Seiten der vorrangig mannlich besetzten Vorstande (,weile,
able-bodied Manner*) fuBen. Top-Down Entscheidungen, welche oft durch ein mannlich dominiertes Manage-
ment erfolgen, pragen Vorgehens- und Arbeitsweisen wesentlich. In der Arbeitsverteilung im Allgemeinen wird
Fihrung als mannlich dominiert angesehen, wahrend Care-Tatigkeiten eher von weiblichen Mitarbei-
ter:innen vollrichtet wird. Dahingehend werden homogene Arbeitsgruppen im Allgemeinen als potenzielle
Indikatoren fiir Chancenungleichheit genannt. Einerseits wird das Modell der Vollzeitanstellung erwartet,
andererseits werden bei der Festlegung von Vorgehensweisen und Mechanismen die Kapazitaten von weib-
lichen — ggf. wegen Care-Téatigkeiten in Teilzeit befindliche — Mitarbeiter:innen unzureichend bertcksichtigt
(z.B. Nachmittagstermine fur Mitarbeiter:innen mit Kinderbetreuungspflichten).

Anzeichen fir Chancenungleichheit im Sinne mangelnder Wertschatzung driicken sich laut Mitarbeiter:innen
auch uber fehlende inklusive Sprache aus. Diverse Gruppen werden nicht angesprochen bzw. begniigt man
sich in der Sprache mit der Reduktion einer Person auf eine soziale Kategorie, wie beispielsweise eine Behin-
derung (z.B. ,der Blinde®). Mit solchen Bezeichnungen steht nicht der Mensch, sondern die Behinderung im
Vordergrund.
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Als weitere Negativbeispiele im Umgang mit Diversitat in Unternehmen werden ,,Pink Washing“ bzw. ,,Fe-
minist Washing“'® genannt, also PR-Strategien, die die vermeintliche Identifizierung mit Queeren oder femi-
nistischen Bewegung vorgeben, um im Sinne des Employer Branding fortschrittlich zu wirken, welche aber in
der tatsachlichen Unternehmensstruktur und -kultur nicht umgesetzt bzw. gelebt wird. Als weiterer Problem-
bereich ist das Ubergehen von Verpflichtungen hinsichtlich der Einstellung spezieller Personengruppen
(z.B. Behinderteneinstellungsgesetz) genannt. AulRerdem fehle es an gelebter Differenzierung von Gruppen/
Diversitat, was mit fehlender Beriicksichtigung der Heterogenitét und der unterschiedlichen Anforderungen
an die Arbeit oder an die Umgebung einhergeht. Weiters werden stereotypisierende Haltungen und Vorur-
teile (z.B. Menschen mit Behinderungen werden als arm dargestellt). Wahrend Emotionalitat von Frauen ne-
gativ ausgelegt werden, wird Mannern eher Ehrgeiz und Zielstrebigkeit zugeschrieben.

Ebenso zeigt sich Chancenungleichheit in der raumlichen und baulichen Infrastruktur wie z.B. das Nicht-
vorhandensein eines Betriebskindergartens, Zugang oder fehlende bauliche MaRnahmen wie z.B. Lift.

4.3.2 Woran zeigt sich Chancenungleichheit aus Sicht der Unternehmen?

Aus Sicht der Unternehmensvertreter:innen besteht eine Ungleichheit im Zugang zu Bildung und in unglei-
chen Voraussetzungen, Bildungschancen wahrzunehmen. Werden solcherlei Ungleichheiten nicht ausgegli-
chen, wird Armut als Folge von Chancenungleichheit genannt. Ungleiche Weiterentwicklungsmoglichkei-
ten und Zugang zu Schulung kénnen zudem zur Ungleichheit in Unternehmen beitragen.

Anzeichen fir Ungleichheiten zeigen sich im Pay Gap, in der Besetzung von Fiihrungspositionen, sowie in
Beginstigungen bei durch politische Einflisse und Beziehungen erlangten Positionen oder Vorteilen.

Den Unternehmensvertreter:innen zufolge besteht ein Risiko im Bewerbungsprozess, wenn Bewerbungen
bestimmter Personengruppen von Seiten der Personalabteilung / HR nicht zur weiteren Begutachtung einge-
schlossen bzw. vorab ausgefiltert werden.

Starre und unflexible Beschaftigungsmodelle sind nicht ausreichend auf die unterschiedlichen Bedirfnisse
von Bewerber:innen ausgerichtet (z.B. familienfreundliche Angebote wie Teilzeit).

Punkto Unternehmenskultur werden einige Stile und Strukturen genannt, die Ungleichheit beglinstigen und
verstarken kdnnen: Dazu zahlen der ungleiche Zugang zu Information bzw. ein hohes AusmaRB an Kon-
trolle bezlglich der Weitergabe von Informationen. Auch hier werden Vorurteile und stereotype Haltungen
genannt (,Schubladendenken®), wobei Mannern die Eignung zur Ausibung von technischen Berufen und
Frauen eher zu Sekretariatspositionen bzw. Tatigkeiten im Back Office Bereich zugeschrieben werden.

Als wichtiger Aspekt der Firmenkultur gilt der Umgang mit Fehlern oder bestimmten Themen (z.B. Gehalt,
Wechsel von Fuhrungspositionen). Intransparenz tber die geltenden Vergutungsmodi und Prozesse bzw.
Tabuisierung mit Kolleg:innen tber Gehaltsfragen zu sprechen, kann Ungleichheit begtinstigen (z.B. Boni nur
fur gewisse Mitarbeiter:innen). Diesbeziiglich fehlt es an Regelungen und Prozessen, die Chancengleichheit
fordern. Werden wichtige Themen oder Fehler nicht angesprochen bzw. vertuscht, kann sich auch eine Art
~Angstkultur® ausbilden.

4.3.3 Wahrgenommene Griinde fur Chancenungleichheit

Urspriinge von Chancenungleichheit liegen in den Wertesystemen einer Gesellschaft (Weltbilder), welche,
beeinflusst von Religionen und traditionalistischen Rollenbildern (Kinderfirsorge als Frauenthema) die
soziale Rollenverteilung in der Arbeitswelt maf3geblich mitpragen. Dem Bildungsbereich wird eine zentrale
Rolle beigemessen, da Segregation im Sinne der Bestatigung solcher Rollenbilder bereits vom Kindergarten-
alter (Narrative, Bildsprachen: Darstellung von Geschlechterrollen) an passiert und sich durch die Bildungs-
wege zieht.

3 Pink Washing steht fiir PR- und Marketing Strategien Giber welche Unternehmen ihre Auseinandersetzung
mit LGBTQIA+ oder feministischen Themen sichtbar machen, um sich ein diversitatsfreundliches Image zu
schaffen, ohne sich aber tatséchlich fur diese Communities einzusetzen oder zu solidarisieren, was ein ernst-
haftes Engagement zur Verbesserung bestehender Probleme fiir der Betroffenen bedeuten misste. Der Be-
griff wird analog zu Green Washing eingesetzt, der fir den Versuch steht, ein Unternehmen mit einem gene-
rellen, umweltbewussten Image zu versehen, das tatsachliche Interesse im Unternehmen an Umweltthemen
aber eher vorgetauscht ist.
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Neben potenziell benachteiligenden Unterschieden im Zugang zu Bildung als systemisches Problem beto-
nen Unternehmer:innen als Einschrankung von auf3en die politischen Rahmenbedingungen wie beispiels-
weise die Kinder- und Betreuungssituation (keine Krippe ganztags, fehlende Kindergartenplatze fir Ein- bis
Zweijahrige).

Innerhalb des Unternehmens liegt die Weiterfihrung versteifter, hierarchisch organisierten Organisations-
strukturen dem Streben nach Machterhalt auf Management- und Entscheidungstrager:innen-Seite zu-
grunde, bestarkt durch geringe Veranderungsbereitschaft (Komfortzone), den Erhalt etablierter Netzwerke und
einer Kultur der Intransparenz nach aufien. Auffallend ist auch der fehlende Konsens zu Diversititsthemen
auf Management Seite, was dazu fuhrt, dass Betroffene nicht involviert werden, ihre Ideen und Bedurfnisse
einzubringen, und sich Chancenungleichheit weiter fortschreibt.

Unternehmensvertreter:innen sprechen gar von einer Tabuhaltung dem Thema gegentiber, welche durch
Vorurteile und stereotype Haltungen in der Gesellschaft genahrt wird.

Schliel3lich wird ein Ursprung im Bereich HR, Onboarding und Personalentwicklung genannt, der sich in einem
Mangel an Austausch (Wissenstransfer) zwischen alteren und jlingeren bzw. zwischen langer beschéaftigten
und neuen Mitarbeiter:innen im Unternehmen widerspiegelt.

Von Unternehmensvertreter:innen werden schlielllich bias-lastige Auswahl- und Recommender Systeme
(KI) erwahnt. Sowohl unbeabsichtigt mangelhafte Datenqualitdt und Parametrisierung als Voreinstellung in
der Kl als auch bewusste Beeinflussung der Kl kdnnten potenziell dazu beitragen, dass bestimmte Kandi-
dat:innen nicht in der ndheren Auswahl aufscheinen.

4.3.4 Akteur:innen von Chancenungleichheit

Von Chancenungleichheit Betroffene sind einerseits Personen, die Care-Tatigkeiten ausiiben bzw. in einer
Familienstruktur leben und Aufsichtspflichten zu erflillen haben; wobei sich dies v.a. auf Frauen bezieht
(,Teilzeit bei Mannern wird teilweise positiv angesehen®).

Weiters werden Frauen nach ldngeren Abwesenheiten bzw. im Berufswiedereinstieg (z.B. Mutterkarenz)
als benachteiligt angesehen. Frauen mit Migrationshintergrund sowie Frauen mit Behinderungen sind
weiters starker von Diskriminierung betroffen; einerseits gefahrdet durch Gewalterfahrungen in der Arbeit, an-
dererseits benachteiligt durch schlechtere Chancen am Arbeitsmarkt.

Schliel3lich trifft Chancenungleichheit Personen ab 50 Jahren, bzw. jene Mitarbeiter:innen, die wenige Jahre
vor der Pensionierung stehen.

Neben Alter und Geschlecht werden explizit die Dimensionen KérpergroBe, Herkunft (,,bestimmte Nationa-
lititen“), Religion, sexuelle Orientierung sowie politische Gesinnung (Parteizugehérigkeit) genannt.

Als eine zentrale Akteurin wird die Politik (Ministerial- und Kommunalebene) genannt. Einerseits tragt die
Politik in ihrer Rolle bei der Vergabe von Projektférdergeldern maf3geblich an der Ausrichtung und Formulie-
rung von Ausschreibungen bei. Andererseits wird gefordert, dass diese Mechanismen etablieren, mithilfe derer
sich die Einhaltung der Auflagen und Kriterien von Fordervorhaben systematisch Uberprifen lassen, wahrend
Nichteinhaltung von Auflagen und Kriterien mit entsprechenden Konsequenzen fur die Férdernehmer:innen
verbunden sein sollten.

Innerhalb des Unternehmens nehmen CEOs bzw. Fiihrungskrafte und Aufsichtsrite eine wichtige Rolle
ein. Neben den Betriebsraten und Diversity Management, die Themen und Probleme aufzeigen und in den
Mittelpunkt riicken kénnen, zahlen die Mitarbeiter:innen selbst zu den wesentlichen Akteur:innen (,Was wird
gelebt, wird Uber das Gehalt geredet? Firmenkultur kann sich mit kritischer Masse schnell &ndern — bottom
up®). Weiter sind zu nennen die Personalabteilungen / HR / Recruiting bzw. Personen, die in Bewerbungs-
prozesse eingebunden sind.
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5 MASSNAHMEN ZUR VERBESSERUNG VON CHANCEN-
GLEICHHEIT

Im Folgenden werden die Ma3nahmen zur Verbesserung von Chancengleichheit in der Energiebranche, die
von Stakeholder*innen in der Unternehmensbefragung bewertet sowie in Co-Design-Workshops mit Stake-
holder*innen und Mitarbeiter*innen erarbeitet wurden, beschrieben und diskutiert. Dabei wird auf bislang ge-
setzte Prioritdten durch Unternehmen sowie auf Barrieren zur Umsetzung von Maflnahmen aus Perspektive
von Unternehmen: und Mitarbeiter:innen eingegangen. Anschliefend werden die Ergebnisse der Co-Design-
Workshops mit beiden Gruppen dargelegt. Die identifizierten Mallnahmen umfassen die Bereiche Rekrutie-
rung, berufliche Entwicklung und Karrierefortschritt, Organisationskulturen, Institutionalisierung von Gleich-
stellungspolitik, Nachwuchsférderung, Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben und Ausstattung.

5.1 Prioritatensetzung von MaBnahmen zur Verbesserung von Chancen-
gleichheit aus Unternehmensperspektive

Gefragt nach der Wichtigkeit von Malinahmen zur Verbesserung von Chancengleichheit in unterschiedlichen
Bereichen in der Energiebranche, wurden von Unternehmensvertreter:innen alle Mal3nahmen als wichtig an-
gefuhrt, jene zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbstéatigkeit und Privatleben mit einer durchschnitt-
lichen Bewertung von 4,47 (89,47%) von 5 (=sehr wichtig) als besonders ausschlaggebend empfunden und
auch am haufigsten umgesetzt4 (siehe Abbildung 37). Ein ahnliches Muster in Bezug auf wahrgenommene
Wichtigkeit zeigt sich bei Klein- und Kleinstunternehmen, hier sind keine auffalligen Unterschiede hervorzuhe-
ben.

Wichtigkeit und Umsetzung von Malinahmen zur Verbesserung der
Chancengleicheit nach Bereichen

Verbesserung von Chancengleichheit durch
Nachwuchsférderung (z.B. Teilnahme an Tochtertagen,
Vergabe von Frauenstipendien, Praktikumsplatze fur 63,16%
Mé&dchen/Frauen, etc.)

74,74%

Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik (z.B.
Frauenforderungsplan, Gleichstellungsbeauftragte*r,
Verankerung von Chancengleichheit in 31,58%
Qualitatssicherungsprozessen, etc.)

66,32%

Berufliche Entwicklung und Karrierefortschritt (z.B.
Frauennetzwerke, Mentoring flr Frauen, Gender- und
Diversitats-Trainings fur Fihrungskrafte, etc.)

75,79%
68,42%

Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und 89 47%
Privatleben (z.B. Teilzeitmodelle, Gleitzeit, Jobrotation, _ ! DD
Flexibilitat bei Arbeitsort, etc.) 83,47%
Im Bereich der Rekrutierung (z.B. Gendersensible Sprache
. . . 74,74%
in Stellenbeschreibungen, genderspezifischer )
Rekrutierungsleitfaden, Quoten, etc.) 73,68%
0,00% 25,00% 50,00% 75,00% 100,00%

B Wahrgenommene Wichtigkeit B Umsetzung

Abbildung 37: Wahrgenommene Wichtigkeit und Umsetzung von MalRnahmen

Verglichen mit dem durchschnittlichen Grad wahrgenommener Relevanz zeigt sich die grofite Diskrepanz bei
MafRnahmen zur Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik, die mit vergleichsweise geringen 31,58% um-
gesetzt werden. In allen anderen Bereichen werden MalRnahmeneinséatze von 63,16% (Nachwuchsférderung)
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bis 89,47% (Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben) angegeben wobei bei ,Vereinbarkeit von Er-
werbstatigkeit und Privatleben® sowie ,,Rekrutierung“ wahrgenommene Wichtigkeit und Umsetzung sehr ahn-
lich angegeben wurden. Der Erfolgsgrad wird von den Teilnehmenden mit 68,42% als gut eingestuft.

In Hinblick auf gezieltes Monitoring und gesetzte MalRnahmen nach sozialen Kategorien ist Geschlecht mit
52,63% bzw. 47,37% die am haufigsten adressierte Kategorie (siehe Abbildung 38). Fur physische und men-
tale Behinderungen finden eher Malinahmen als Monitoring statt, wahrend dies bei Alter umgekehrt ist. Soziale
Schicht wird in beiderlei Hinsicht kaum bertcksichtigt und ethnische Zugehoérigkeit bzw. race gar nicht. Sowohl
Monitoring als auch kategorienspezifische MalRnhahmensetzung werden von Klein- und Kleinstunternehmen
deutlich seltener angegeben (max. 10,53%). Race wird auch hier nicht miterfasst oder adressiert.

Monitoring und MalRnahmen nach sozialen Kategorien

; ; 10,53%

Soziale Schicht - 10,53%
Race ("People of Colour" — Personen die ,nicht weiR“ 0,00%
sind, sondern z.B. Schwarz, Asiatisch, etc.) 0,00%

. - . 31.58%
47,37%
Alter 31,58% ’
47.37%
Geschlecht | T o

0,00%  10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%
H Monitoring W MalRnahmen

Abbildung 38: Monitoring und MalRnahmen nach sozialen Kategorien

In Klein- und Kleinstunternehmen werden Geschlechter etwas seltener thematisiert (Frauen 70,00%, Manner
60,00%, Inter/Divers/Offen 51,43%; Transgender 30,00%, Nichtbinar 25,00%). Eigene Stellen bzw. Organisa-
tionseinheiten zu Diversitat wurden von 52,63% der Teilnehmenden angegeben, die Wahrnehmung von Chan-
cengleichheit im Organisationskontext als wichtiges und férderwirdiges Thema lag bei durchschnittlich
76,84% in der Gesamtstichprobe und bei 70,00% bei den Klein- und Kleinstunternehmen.

Offen nach besonders erfolgsversprechenden MalRnahmen gefragt wurden insbesondere MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben wie flexible Arbeitszeiten, flexibler Arbeitsort und Teil-
zeit-FUhrungspositionen genannt. Mehrfach betont wurden auch MaBnahmen rund um gezielte Karrierefor-
derung bzw. Anerkennung im Job wie gezieltes Karrieremanagement, gezieltes wertschatzendes und lo-
bendes Feedback sowie positive Selbstwahrnehmung im Team férdern und automatische Gehaltsanpassun-
gen. Weiters genannt wurden MalRnahmen im Bereich von Nachwuchsférderung (Bewerbung technischer
Berufe in Schulen, Schnuppertage und Praktika fir Madchen) und Recruiting (z.B. Quoten und chancenglei-
che Prozessgestaltung im Verfahren sowie in Entscheidungsgremien), sowie MaBnahmen zur Verdnderung
der Unternehmenskultur wie Gendertrainings fir Fihrungskrafte und gendersensible Sprache und Bildspra-
che zur Institutionalisierung von Gleichstellungspolitik. Mit Blick auf politische Rahmenbedingungen wurde
die Zielerreichung von Quoten als Teil der leistungsorientierten Vergiitung erwahnt.

5.2 Barrieren fur Chancengleichheit und MaBnahmenumsetzung

Im Rahmen der Unternehmensbefragung wurden als zentrale Barrieren fir Chancengleichheit die Unter-
nehmenskultur betreffende Aspekte und traditionelle Rollenbilder und damit zusammenhangend geringe
Diversitat am Arbeitsmarkt genannt. In Bezug auf ersteres wurde mehrfach der Mannerdomanen-Charakter
der Energiebranche, der liber gewachsene Strukturen und Mannerblindnisse bzw. -netzwerke erhalten wird
und in dem Frauenfdérderung nicht als Gleichsetzung, sondern Bevorzugung verstanden wird. Auch ein poten-
ziell abschreckender Charakter der vorliegenden Mannerdominanz wird in diesem Zusammenhang genannt.
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Durch Teilzeitarbeit werden Frauen, insbesondere nach der Karenzriickkehr, strukturell benachteiligt und ihre
Aufstiegschancen limitiert, insbesondere wenn dies mit dem Mangel an Bereitschaft zum Leisten von Mehr-
stunden in Verbindung steht.

»In der Praxis ist es jedoch schon so, dass v.a. Frauenkarrieren durch Karenzzeiten oft nicht den Verlauf
nehmen, der sich bei mannlichen Kollegen zeigt. Auch Teilzeitkrafte sind fast ausschliel3lich weiblich. Das
verhindert den Aufstieg in héhere Managementebenen bzw. leitende Positionen. Arbeitsmodelle wie z.B.
Shared Leadership gibt es leider nicht, die aber durchaus zur Lésung des Problems beitragen kdnnen.”

Fir Personen mit Behinderungen sind es vor allem ein Mangel an Barrierefreiheit sowie fehlende Flexibilitat
(z.B. beziglich Homeoffice), die als Grinde fur Barrieren genannt werden.

Sonstige Griinde liegen etwa bei der fehlenden Umsetzung von ChancengleichheitsmaRnahmen durch Fih-
rungspersonen, einen Mangel an Frauen in MINT-Berufen, sowie die Nichtbeachtung von Diversitatskatego-
rien wie Herkunft und race. Fehlende Kinderbetreuung, gesellschaftliche Strukturen, sowie das Beamtentum,
das Posten auf Lebenszeit besetzt, wurden ebenfalls genannt.

5.3 MaRBnahmen, Strategien und verantwortliche Akteur:innen

Im Folgenden werden die Malinahmen, die sowohl von Unternehmensvertreter:innen als auch von Mitarbei-
ter:innen in den Unternehmen im Zuge der Workshops erarbeitet wurden, beschrieben. Querschnittsthemen
sowie Diskrepanzen zwischen den beiden Gruppen hinsichtlich der MalRnahmenpriorisierung werden an-
schlieBend diskutiert. Tabelle 10 gibt einen Uberblick tiber die Ebenen, die Effekte bzw. Anzeichen von Un-
gleichheiten, die Betroffenen sowie die erarbeiteten MalRnahmen bzw. Strategien und die dafir verantwortli-

chen Akteur:innen.

Tabelle 10. Ubersicht der Co-Design Workshopergebnisse

Exemplarische Problembe-
reiche

MaRnahmen/Strategien

Akteur:innen
(Umsetzung der

MaBnahmen)
Im Bereich der Rekru- Familienunfreundliche Ange-  Angebot unterschiedlicher Arbeits- Unternehmen
tierung bote; Vollzeiterwartung modelle (Teilzeit, Homeoffice/Tele-
arbeit)
Geringe Diversitat in Fih- Transparente, begriindete Entschei- Unternehmen,
rungspositionen; Diskriminie- dungen im Bewerbungsprozess HR
rung von Personen (Ausfilte-
rung von Bewerbungen); Bia-
sed Filter- / Recommender
Systeme (KI)
Diskriminierung von Perso- Anonymisierung des Bewerbungs- Unternehmen,
nen (Ausfilterung von Bewer-  prozesses HR
bungen)
Mangelnde Ansprache diver-  Ansprache potentieller Bewerber:in-  Unternehmen,
ser Gruppen; Pink Washing nen Uber unterschiedliche Kanale HR
(Tdchtertage, unterschiedliche
Schultypen)
Mangelnde Ansprache diver-  Sprache, Reprasentation und Role Unternehmen,
ser Gruppen; Pink Washing Models HR
Fokussierung / Reduktion auf  Aktive Entgegenwirkung von Bias Unternehmen,
soziale Kategorien und Stereotypen HR
Im Bereich berufliche Mangel an Wertschatzung; Sozialkompetenz von Fihrungskraf-  Unternehmen
Entwicklung und Karrie- Fehlerkultur; maskuline Nor-  ten starken, Shared Leadership
refortschritt men
Zugang zu Bildung, Weiter- Ermdglichung alternativer Karriere- Unternehmen
bildung; maskuline Karriere-  wege
normen; Stereotype
Verteilung Care-Arbeit vs. Weiterbildung und Karriereentwick- Politik, Unterneh-
Fihrung; Stereotype lung men
Im Bereich der Organi- Pay Gap, Unterschiede in Gelebte Transparenz (Offenlegung Unternehmen
sationskultur der Vergutung (Boni) von Gehaltern)
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Raumliche und bauliche Inf- Sicherheit (z.B. Mehrsinneprinzip fir  Unternehmen

rastruktur Alarmanlagen)
Fehlende Barrierefreiheit, ge- Getrennte und den Bedirfnissen Unternehmen
schlechterspezifische Pri- entsprechend Sanitdranlagen und

vatsphare, Verflgbarkeit fur Umkleiden
nicht-binare oder Trans*-Per-
sonen

Private leistbare und den Ausstattung im Homeoffice Unternehmen
Vorschriften entsprechende
Home Office Ausstattung

Anforderungen an Arbeits- Inklusive Kleidungsvorschriften (reli-  Unternehmen
kleidung; Stereotype gidse Kleidung, einengende Kleider-

vorschriften, Arbeitskleidung fiir ver-

schiedene Grofien, Gewicht, etc.)

Kulturelle und individuelle Inklusive Essensangebote (religiosse ~ Unternehmen
Bedirfnisse Diaten, Berlcksichtigung von Be-

durfnissen von Mitarbeiter:innen in

Teilzeit)

Weitere Ebenen Tabuisierung; Angstkultur Aktiv werden (Vorfalle melden und Unternehmen,
bekannt machen) Mitarbeiter:innen

Miteinbeziehen der gesellschaftli-
chen Ebene

Pink Washing Konsequenz von Mafinahmen (z.B.  Unternehmen
Beibehaltung, Vermeidung von
pink/rainbow washing)

Berlcksichtigung der Handlungs- Unternehmen
spielrdume und Handlungsmacht

Die genauere Betrachtung der in Tabelle 10 gelisteten Gegeniiberstellung von den in den Workshops gesam-
melten Anzeichen von Ungleichheit (Effekten) mit den erarbeiteten Malnahmen seitens der Mitarbeiter:innen
und Unternehmensvertreter:innen zeigt die Abdeckung zwischen Effekten und Malinahmen auf fast allen Ebe-
nen (Rekrutierung, berufliche Entwicklung und Karrierefortschritt, Verbesserung von Chancengleichheit durch
Nachwuchsférderung, Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Privatleben). Einzig im Be-
reich der Ausstattung (Raume; Infrastruktur) wurden schlief3lich mehr Malnahmen Uberlegt, als in der Dysto-
pie reflektiert wurden.

5.3.1 MaRnahmen im Bereich der Rekrutierung

MalRnahmen im Bereich der Rekrutierung reichen von der Steigerung der Attraktivitdt von Ausschreibungen
zur Gestaltung des Bewerbungsprozesses bis hin zur Prasentation des Unternehmens an potenzielle Bewer-
ber:innen. Durch das Anbieten verschiedener Arbeitsmodelle wie Teilzeit und Homeoffice/Telearbeit kénnen
Ausschreibungen bereits inklusiver gestaltet werden. Um transparente, begriindete Entscheidungen zu er-
mdglichen, missen Bewerbungsprozesse argumentierbar sein — auch fiir Flihrungspositionen. Anstatt indivi-
duellen Entscheidungen sollten Gruppen oder Gremien eingesetzt werden. Zudem sind Rechtfertigungen bzw.
Begrindungen bei Ablehnung wichtig. Im Bewerbungsprozess kann durch Anonymisierung und den Aus-
schluss von sozialen Kategorien fur mehr Chancengleichheit gesorgt werden. Bias und Stereotypen kann
aktiv entgegengewirkt werden, indem Bias bertcksichtigt wird und das ,Risiko“ von Karenz auch bei mann-
lichen Bewerbern mitgedacht wird.

Eine weitere Malinahme ist die gezielte Ansprache potentieller Bewerber:innen iber unterschiedliche Ka-
nale wie TAchtertage, Uber die etablierten Kanale wie HTLs hinaus und in verschiedenen Schulstufen. Dieser
Punkt ist fir Reprasentant:innen der Unternehmen wichtig, jedoch nicht fir Mitarbeiter:innen. Dariber hinaus
kann durch Sprache, Reprédsentation und Role Models die Chancengleichheit im Bereich der Rekrutierung
ebenfalls erhéht werden — etwa durch inklusive Sprache und Formulierungen, durch die unterschiedliche Ziel-
gruppen angesprochen werden, sowie durch Employer Branding.
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Im Bereich der Rekrutierung
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Abbildung 39: MaRnahmen im Bereich der Rekrutierung (gelb = Unternehmensvertreter:innen, weily = Mitarbeiter:innen)

5.3.2 MaRnahmen im Bereich Berufliche Entwicklung und Karrierefortschritt

Im Bereich der beruflichen Entwicklung und des Karrierefortschritts wurden drei konkrete Malinahmenberei-
che erarbeitet. Die Sozialkompetenz von Fiihrungskréften sollte gestarkt werden. Zudem wurde Shared Lea-
dership genannt. Eine weitere MalRnahme sind Weiterbildung und Karriereentwicklung, etwa durch AMS-
Programme zu Frauen in der Technik, aber auch durch Weiterbildungsmaglichkeiten, die von der Politik un-
terstlitzt werden sollten. Die Bekundung von Eigeninteressen sollte dabei ebenfalls ermdglicht werden. Durch
das Schaffen von Anreizen zu alternativen Karrierewegen, die Mdglichkeiten abseits vom Aufstieg zur Fih-
rungskraft, d.h. mit Fokus auf inhaltliche Expertise, beinhalten, kann Chancengleichheit ebenfalls gesteigert

werden. Wichtig ist dabei, dass die monetaren Anreize adaquat gestaltet werden.
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Abbildung 40: Manahmen im Bereich Berufliche Entwicklung und Karrierefortschritt
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