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Ziele

Ein Gender Equality Plan (GEP) gibt eine Reihe von Verpflichtungen und MaBnahmen
wieder, die die Gleichstellung der Geschlechter in einer Organisation durch einen Pro-
zess des strukturellen Wandels fordern sollen. Der GEP zielt darauf ab, die Gleichstel-
lung der Geschlechter durch die nachhaltige Veranderung von organisatorischen Pro-
zessen, Kulturen und Strukturen zu fordern, die geschlechtsspezifische Ungleichge-
wichte und Ungleichheiten erzeugen und aufrechterhalten. Ein GEP soll sich nicht nur
mit der sichtbaren Struktur und den Praktiken einer Organisation (z. B. Politik und Ver-
fahren) befassen, sondern auch mit der Frage, wie die vertretenen Werte (das, was die
Menschen sagen und was sie glauben) und die zugrunde liegenden Annahmen (unbe-
wusste Uberzeugungen, Gedanken und Gefiihle) weiterentwickelt werden kénnen, auch
hinsichtlich der Schaffung von Wissen und dessen Anwendung.’

Um forderfahig zu sein, missen Rechtspersonen aus den Mitgliedstaaten, die For-
schungsorganisationen sind, Uber einen Gleichstellungsplan verflugen, der die folgend
genannten prozessbezogenen Mindestanforderungen erfiillt.2 Der Gleichstellungsplan
muss mittels eines formlichen Dokuments, das auf der Website der Einrichtung einseh-
bar und von der obersten Leitung unterzeichnet wird, verdffentlicht werden. Die Bereit-
stellung von Ressourcen und Fachwissen im Bereich der Geschlechtergleichstellung ist
fur die Umsetzung des Plans zudem essenziell. Die Datenerhebung und -Uberwachung
erfolgen, indem nach Geschlecht aufgeschliusselte Daten zum Personal erhoben und
jahrliche Berichterstattung auf der Grundlage von Indikatoren vorgenommen werden.
Weiters sollen das Personal und die Entscheidungstrager*innen via Schulungen in Bezug
auf die Gleichstellung der Geschlechter und unbewusste geschlechtsspezifische Vorur-
teile sensibilisiert werden.

Die Polymer Competence Center Leoben GmbH (folgend ,PCCL") legt groBen Wert auf
die Geschlechtergleichstellung und die interstrukturelle Einbindung und Forderung ein-
zelner Individuen, egal welchen Geschlechts, oder welcher Herkunft (Diversitat). Dies
gilt auf allen Ebenen des Unternehmens. Gleichstellungsorientiert zu arbeiten ist eines
der Hauptanliegen des PCCL. Diskriminierende Strukturen oder Vorfalle werden am
PCCL nicht geduldet. Ausnahmslos auch nicht geduldet werden jede Form von sexuali-
sierter Gewalt. Das PCCL geht jedenfalls aktiv dagegen vor.

Es besteht fur alle Dienstnehmer*innen die Mdglichkeit, die Beauftragte fur Gleichstel-
lung & Diversitat als Arbeitseinheit des Legal Departments zu allen Fragen rund um
Gleichstellungs- und Diversitatsthematiken kontaktieren zu kdnnen.

1 European Commission, Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021) 11.
2 European Commission, Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021) 9.
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Die Beauftragte fur Gleichstellung & Diversitat nimmt ihre Arbeit auf, um praventiv und
interventionell Geschlechterungleichheiten zu beseitigen und gesellschaftsstrukturelle
Ungleichheiten, die sich auch auf die Arbeit im Unternehmen auswirken, aufzulésen.

Wie in allen fihrenden naturwissenschaftlich-technischen Institutionen weltweit, be-
steht fir das PCCL eine Herausforderung bezliglich der geringen Frauen*anteile® auf
allen Stufen der akademischen Karriere. Insofern gehen auch die Potentiale, das Wissen
und die Sichtweisen, die Dienstnehmer*innen mitbringen wurden, verloren.

Die Notwendigkeit einer starkeren Beteiligung von Frauen* auf allen akademischen Stu-
fen der MINT-Berufe* sollte daher allgemein bekannt sein und steht auBer Frage.

Das PCCL setzt sich insofern folgende Ziele:

Beseitigung von Geschlechterungleichheiten und benachteiligenden Situationen
e Durchsetzung hoherer Frauen*anteile in allen Bereichen des Unternehmens

e Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Care-Arbeit fir alle Studierenden und
Diensthnehmer*innen

e Anpassung der Arbeitsprozesse zur Forderung der Chancengleichheit

e Laufende interne Weiterbildungen zu Themen aus Gender & Diversitat

Folgend sollen die Verantwortlichkeiten und MaBnahmen am PCCL vorgestellt werden,
die geeignet sind, um die Erreichung dieser Ziele zu fordern. Dabei sollen diese trans-
parent und objektiv dargestellt und diskutiert werden.

3 Anmerkung: Das Gendersternchen (*) hinter einem Wort dient als Verweis auf den Konstruktionscharakter von ,Ge-
schlecht'. Frauen*' beispielsweise bezieht sich auf alle Personen, die sich unter der Bezeichnung ,Frau’ definieren, de-
finiert werden und/oder sich sichtbar gemacht sehen.”

4 Anmerkung: MINT-Facher ist eine zusammenfassende Bezeichnung von Unterrichts- und Studienfachern bezie-
hungsweise Berufen aus den Bereichen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik.
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Datenanalyse

Schon zur Erstellung des 1. Gender Equality Plans fir die Periode Marz 2022-Marz 2024
wurden die Daten der Dienstnehmer*innen aus den Jahren 2020 und 2021 erhoben und
untersucht. Analysiert wurden die Anteile der weiblichen und mannlichen Dienstneh-
mer*innen in den Arbeitsbereichen ,Administration”, ,Techniker*innen”, sowie ,Wissen-
schaftler*innen” und fur jedes Quartal in absoluten Zahlen dargestellt. Zudem wurde fur
jedes Quartal eine Darstellung des Vollzeitaquivalents (VBA) vorgenommen. Die Vertei-
lung der internationalen Dienstnehmer*innen wurde ebenso nach Gender & Staatsange-
horigkeit untersucht und dargestellt.

Folgende Ergebnisse der Datenanalyse aus 2020 und 2021 ergaben sich zusam-
mengefasst:

e Die Datenanalysen aus den Jahren 2020 sowie 2021 ergaben, dass im PCCL als
Unternehmen im naturwissenschaftlich-technischen Bereich, Frauen* als Wis-
senschaftler*innen und Techniker*innen unterreprasentiert sind. Im Administrati-
onsbereich arbeiteten jedoch mehrheitlich Frauen*.

e Das PCCL hatte eine hohe Fluktuation der Dienstnehmer*innen. In den Jahren
2020 und 2021 arbeiteten 30% weibliche internationale Diensthehmerinnen und
70% mannliche internationale Dienstnehmer im PCCL mit. Vor allem aus den Lan-
dern, in denen patriarchale Strukturen stark in der Gesellschaft vorherrschend
sind (Iran, Pakistan, Indien), besuchten uns ausschlieBlich oder mehrheitlich
Manner.

e In den Flhrungspositionen innerhalb des Unternehmens sind Frauen* mehrheit-
lich unterreprasentiert. In der Bereichsleitung und Gruppenleitung Uberwiegt der
mannliche Anteil der Dienstnehmenden jeweils mit 5 Personen zu lediglich einer
weiblichen Person.

e Der Aufsichtsrat, die Generalversammlung, der wissenschaftliche Beirat und das
Strategy Board sind ausschlieBlich durch mannliche Personen vertreten.

Um die Entwicklung der Geschlechterverteilung innerhalb des Kollegiums Uber die Jahre
beobachten zu kdnnen (Anteil der weiblichen Kolleginnen in verschiedenen Positionen
dienen hier aus Indikatoren), wurde dieselbe Datenanalyse nun auch fir die Jahre 2022
und 2023 durchgefuhrt.
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Folgende Entwicklungen lieBen sich anhand der Datenanalyse aus 2022 und
2023° beobachten:

e Auch die Datenanalysen aus den Jahren 2022 sowie 2023 ergaben, dass im
PCCL als Unternehmen im naturwissenschaftlich-technischen Bereich, Frauen*
als Wissenschaftler*innen und Techniker*innen noch immer unterreprasentiert
sind.® Steigerte sich der Frauen*anteil im Jahr 2021 noch auf 39,9 %, zu 60,1 %
mannliche Mitarbeitende, so fiel dieser Frauenanteil im Jahr 2022 um 1,2% wie-
der.

e Im Jahr 2023 stieg der Frauen*anteil jedoch wieder auf 39,5 % zu 60,5 % mann-
liche Kollegen. Die Frauen*quote schwankt daher seit 2020 und hat sich dennoch
von 2020 bis 2023 auf fast 40% in 2023 gesteigert.’

e Diesen Wert gilt es die weiteren Jahre zumindest zu halten und vor allem noch zu
steigern.

e Das PCCL hat aufgrund des Unternehmenszwecks seit jeher eine hohe Fluktua-
tion der Dienstnehmer*innen. Zur Erinnerung: In den Jahren 2020 und 2021 ar-
beiteten 30% weibliche internationale Dienstnehmerinnen und 70% mannliche in-
ternationale Dienstnehmer im PCCL mit.

e Im Jahr 2022 arbeiteten 33 % weibliche internationale Kolleginnen und demge-
genuber 67 % mannliche Kollegen bei uns.

e Im Jahr 2023 konnten wir auch hier eine leichte Verbesserung der Frauen*quote
mit 36 % internationale Kolleginnen zu 64 % internationale Kollegen feststellen. 8

e Wie auch bei der Datenanalyse aus 2020 und 2021 war in den Jahren 2022 und
2023 auffallend, dass die Dienstnehmenden aus den Landern mit vorherrschen-
den patriarchalen Strukturen (Iran, Pakistan, Indien) noch immer ausschlieBlich
Manner waren. Die weiblichen internationalen Kolleginnen kamen zudem ver-
mehrt aus Nachbarlandern zu uns.® Dies konnte ein Indiz daflir sein, dass Wis-
senschaftlerinnen aufgrund von privater Care-Arbeit weniger (weit) am wissen-
schaftlichen Austausch vor Ort teilnehmen.

e In den Flhrungspositionen innerhalb des Unternehmens sind Frauen* in den Jah-
ren 2020 und 2021 mehrheitlich unterreprasentiert gewesen.

e Gemessen am VBA lassen sich hier fiir die Jahre 2022 und 2023 Erfolge in der
Steigerung der Frauen*quoten verzeichnen. Im Jahr 2023 betrug die

5 Siehe Anhange.
6 Siehe Anhang L.A.
7 Siehe Anhang I.B.

8 Anmerkung: Wobei diese Verbesserung von 2022 auf 2023 aufgrund der geringen absoluten Zahlen vorsichtig zu
interpretieren ist. Eine Verbesserung gegentber 2020 und 2021 fand jedoch statt.

¢ Siehe Anhang I.C.
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Frauen*quote in den Fiihrungspositionen (VBA) 39,29 % zu 60,71 % mannlicher

Kollegen." Auch hier gilt fiir die ndchsten Jahre, dass dieser Wert zumindest zu

halten, aber vor allem auch nochmals zu verbessern ist.

e Leider waren auch in den Jahren 2022 und 2023 der Aufsichtsrat, die General-
versammlung, der wissenschaftliche Beirat und das Strategy Board noch immer

ausschlieBlich durch mannliche Personen vertreten. Hier haben Frauen* keinerlei

Entscheidungsmacht, was auBerst kritisch zu sehen ist.

Die Bewertung der Entwicklungen der letzten Jahre anhand der Indikatoren:

Indikatoren 2020 & 2021 2022 & 2023 Fortschritts-Bewertung
Mitarbeitenden- Frauen*quote 38,7 % (2020) 38,7 % (2022)

(Kopf in %) 39,9 % (2021) 39,5 % (2023) -

Internationale Mitarbeitenden- 33 % (2022)

Frauen*quote (Kopf in %) 30% 36 % (2023) 0

Fiihrungspersonal- 25,44 % (2020) 36,67 % (2022)

Frauen*quote (VBA) 21,88 % (2021) 39,29 % (2023) ™

Aufsichts- und Kontroll-Organe

Frauen*quote (Kopf in %) 0 0 N

10 Siehe Anhang I.D.
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Verantwortlichkeiten

Ein wirksamer GEP ist ein strategisches Dokument, das die gesamte Organisation eines
Unternehmens einbezieht. Der GEP erfordert die Unterstlitzung und das offizielle Enga-
gement von Fuhrungskraften. Es gibt Moglichkeiten, die gesamte Organisation in die
Entwicklung eines Plans, bei ersten Audits oder UberprUfungen des Problems, bei der
Festlegung von Zielen, bei der Uberpriifung und Einfiihrung neuer Arbeitsweisen und
bei der Kommunikation des Plans im Allgemeinen einzubeziehen.

Zu den relevanten Funktionen, die in der gesamten Organisation einzubeziehen sind,
konnen die Geschaftsleitung, die leitenden Angestellten, Verwaltungsdienste, ein-
schlieBlich Personal- und Rechtsabteilungen sowie Expert*innen fur Geschlech-
tergleichstellung gehoren. ™

Es ist die Aufgabe der Geschaftsfuhrung des PCCL fur die Umsetzung der erwahnten
Ziele u.A. mittels der beschriebenen MaBnahmen (unter der Einbeziehung und Kontrolle
des Aufsichtsrats) zu sorgen. Die Beauftragte fur Gleichstellung & Diversitat unterstiitzt
die Geschaftsfihrung bei dieser Aufgabe. Die Fihrungspersonen (Bereichsleiter*innen,
Gruppenleiter*innen und Projektleiter*innen) im PCCL haben auBerdem flr die Einhal-
tung und Umsetzung aller MaBnahmen in ihrem Bereich aktiv zu sorgen.

Weitere Einheiten des PCCL, wie etwa das Controlling, die Stelle fiir Offentlichkeitsarbeit
und das Legal Department haben die Aufgabe, den Prozess der Umsetzung der erwahn-
ten Ziele und MaBnahmen zu unterstlitzen. Eine zukunftsorientierte und interaktive Zu-
sammenarbeit dieser Bereiche wird vorausgesetzt.

Der Gender Equality Plan gilt hiermit als von den Fihrungsorganen des PCCL angenom-
men.

POLYMER COMPETENCE CENTER LEOBEN GMBH

Geschdftsfuhrung

" European Commission, Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021)
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MaBnahmenkatalog

Bei der Erstellung des 1. GEP (2022-2024) wurden erstmals konkrete MaBnahmen zur
Umsetzung hinsichtlich der Gender Equality-Ziele vorgestellt. Diese MaBnahmen wur-
den von der Beauftragten fir Gleichstellung & Diversitat initiiert und deren Umsetzung
von der Geschaftsfihrung beschlossen. Die erarbeiteten MaBnahmen beziehen sich auf
funf Themenbereiche, namlich: Work-Life-Balance und Organisationskultur, Ausgewo-
genheit der Geschlechter in Fihrung und Entscheidungsfindung, Gleichstellung der Ge-
schlechter bei der Einstellung und beim beruflichen Aufstieg, Integration der Geschlech-
terperspektive in die Forschungs- und Lehrinhalte sowie MaBnahmen gegen ge-
schlechtsspezifische Gewalt, insbesondere sexualisierte Gewalt.™

In den vergangenen zwei Jahren wurde an der Umsetzung der MaBnahmen gearbeitet.
Die MaBnahmen haben langerfristige Geltung und sind daher nun nicht ,umgesetzt” und
somit ,erledigt”. Vielmehr gilt es, jeweils bei der Erstellung des Gender Equality Plans die
Entwicklung der MaBnahmen und ihre Wirkung zu untersuchen. Daher wurden die aktu-
ellen Entwicklungen beziglich der einzelnen MaBnahmen verschriftlicht.

1. Gendercontrolling- und Monitoring

MaBnahme ,Gendermonitoring”

Das interne Gendermonitoring erfolgt einmal jahrlich. Die jahrlichen Berichte sollten je-
weils einen bestimmten Fokus haben (z.B. Gender Pay Gap, Sichtbarkeit der Wissen-
schaftler*innen, Entsendung und Incoming von Wissenschaftler*innen). Anhand der
Gendermonitoring-Berichte konnen die MaBnahmen fir die zuklnftige Arbeit der Beauf-
tragten fur Gleichstellung & Diversitat festgelegt werden. Problemstellungen kdnnen auf
diese Weise identifiziert, dargestellt und in Angriff genommen werden. Es muss aber
festgehalten werden, dass ein Monitoring im Moment nicht-binare Personen®™ aufgrund
der Datenlage nicht erfassen kann. Es liegt daher eine Binaritat der Daten aus dem Mo-
nitoring vor, die nicht die Realitat wiedergeben kann und soll.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Im Jahr 2023 wurde das erste Gender Monitoring zu einem bestimmten Thema mit , Ab-
schlussarbeiten der Polymer Competence Center Leoben GmbH und der Verbleib der

2 Anmerkung: Die Nummerierung der MaBnahmen gibt keine Auskunft Uber deren Favorisierung bzw. Bedeutung wider.
3 Definition: ,Nicht-binar” beschreibt eine groBe Bandbreite unterschiedlicher Weisen, das eigene Geschlecht zu erle-
ben: Viele nicht-binare Personen verorten ihre Geschlechtsidentitat zwischen mannlich und weiblich, d. h. sie sind we-
der ganz weiblich noch ganz méannlich bzw. weder immer weiblich noch immer mannlich. Manche haben eine nicht-
binare Identitat, die sich flieBend zwischen mannlich und weiblich bewegt oder wechselt. Wieder andere haben ein
nicht-bindres Geschlecht, das vollig unabhangig von den Konzepten ,Mann" und ,Frau” ist. Dazu kann auch gehdéren,
kein Geschlecht bzw. eine neutrale Geschlechtsidentitat zu haben.
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Forscher*innen” durchgefuhrt. Dieser Bericht wurde intern an alle Mitarbeitenden ge-
sendet und wird in die Unternehmensfiuhrung einbezogen.

MaBnahme ,Gendercontrolling”

Wesentliche Aufgabe des Gendercontrollings ist die Unterstiitzung der Unternehmens-
leitung bei der Integration von Gender-Aspekten in Planungs- und Steuerungsprozesse
z.B. im Rahmen von Zielvereinbarungen oder der leistungsorientierten Mittelvergabe.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Mit der BeschlieBung des Gendercontrollings in 2022 wurden die notwendigen Mittel zur
Umsetzung der Gleichheit aller Menschen im Unternehmen jahrlich in die Budgetierung
einbezogen. Es wurde sichergestellt, dass genligend Ressourcen flr diesen Arbeitsbe-
reich zur Verfiigung stehen.

2. Beauftragte fur Gleichstellung & Diversitat

MaBnahme ,Beauftragte fiir Gleichstellung & Diversitat”

In der Vergangenheit existierte keine gesonderte Fachstelle fur Gleichstellung und Diver-
sitat im PCCL. Angelegenheiten, die in diesen Themenbereich fielen, wurden vom Legal
Department und der Geschaftsfliihrung behandelt.

Im Januar 2022 wurde, um dieser komplexen Thematik gerecht zu werden, eine Beauf-
tragte fur Gleichstellung & Diversitat, die im Legal Department verankert ist, ernannt. Die
damit betraute Dienstnehmerin verflgt Uber das nétige Knowhow bzw. die notwendige
Ausbildung, um sich umfassend mit dieser Thematik auseinandersetzen zu kénnen.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Seit 2022 gibt es die Beauftragte fur Gleichstellung und Diversitat im Unternehmen. Sie
kiimmert sich seitdem um die Umsetzung der MaBnahmen aus dem GEP und liefert den
Mitarbeitenden laufend Informationen zum Thema. Sie nimmt zudem an verschiedens-
ten Vernetzungs- und Fortbildungsveranstaltungen zum Thema teil.

3. Gendersensible Reprasentation und Sprache

MaBnahme ,Gendersensible Reprasentation und Sprache”

Mit dem (internen und externen)™ Gebrauch von inklusiver Sprache flihlen sich alle

4 Anmerkung: ,Interne und Externe” Verwendung von gendersensibler Sprache meint in diesem Zusammenhang die
gendersensible Ausdrucksweise nicht nur in offiziellen Schreiben (z.B. Antréage, Vertrage) zu verwenden, sondern auch
im alltéglichen Sprachgebrauch. Dazu zahlt auch, das generische Maskulinum nicht im verallgemeinernden Sinne fir
Personen aller Geschlechter zu verwenden.
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Dienstnehmer*innen inkludiert und respektiert. Der Gebrauch von gendersensibler
Sprache zeigt auch nach auBen, dass sich das PCCL mit all seinen Dienstnehmer*innen
aktiv fur Diversitat und Inklusion einsetzt.

Ein von der Beauftragten verfasster Wegweiser und weitere Uber die E-Learning Platt-
form ,Moodle" zur Verfligung gestellte Anleitungen sollen allen Dienstnehmer*innen hel-
fen, sich mit dieser Thematik vertraut zu machen und die Anweisungen zur Nutzung
gendergerechter Sprache umzusetzen. Die Beauftragte flr Gleichstellung und Diversitat
legt anhand des Wegweisers eine bevorzugte Gendermethode vor, die einheitlich von
den Dienstnehmer*innen benutzt werden soll.

Unabhangig von gendersensibler Sprache missen alle Beschaftigten des PCCL auf po-
litisch korrekte Sprache™ achten. Workshops zu gendersensibler Reprasentation und
Sprache kdnnen jederzeit angeboten werden, sofern von den Dienstnehmer*innen ge-
winscht.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022
Seit Janner 2023 gibt es den internen ,\Wegweiser flir gendersensible Sprache”.

Damit haben die Mitarbeitenden Zugriff auf ein Dokument, dass ihnen dauerhaft bei der
Verwendung von gendersensibler Sprache helfen soll. Viele Mitarbeitende verwenden
diese Art zu kommunizieren bereits problemlos. Leider gibt es aber auch (wie in der
gesamten Gesellschaft) Widerstand bei einzelnen Kolleg*innen. Hier ist es fir die kom-
mende Periode wichtig, dass die Geschaftsfihrung die Notwendigkeit der Anwendung
von geschlechtersensibler Sprache durch alle Mitarbeitenden vermehrt kommuniziert.

4. Recruiting- MaBnahmen

MaBnahme ,Recruiting- MaBnahmen”

Wir streben eine Erh6hung des Frauen*anteils in unserer Organisation an und bemuhen
uns daher Stellen mit Frauen* zu besetzen. Dementsprechend sollen Frauen* bei Stel-
lenausschreibungen bereits im Sinne der Gleichstellung der Geschlechter besonders er-
mutigt werden, sich zu bewerben. Dies gilt ebenso flr Praktikumsausschreibungen.

Bei Bewerbungsgesprachen dirfen niemals diskriminierende Fragen gestellt werden.
Die Eignung von Bewerber*innen wird beurteilt, ohne dabei diskriminierende Kriterien
zu verwenden.

Auf Karriereverzdégerungen auf Grund von privater Care-Arbeit wird bei der Auswahl Be-
dacht genommen, um Bewerber*innen nicht zu benachteiligen.

15 Definition: ,Politisch korrekte Sprache” meint eine Sprachweise, die keine Personen beleidigt oder diskriminiert. Die
Verwendung von Ausdriicken und Sprachweisen, die andere Menschen aufgrund deren besonderer Merkmale (z.B.
Herkunft, Geschlecht, Religion, sex. Orientierung, Hautfarbe) beleidigen, ist nicht politisch korrekt.
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Forscher*innen sollen auf Karrieremessen eingesetzt werden und ihre Positionierung als
Expert*innen muss dabei im Vordergrund stehen.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Das PCCL ist gerade dabei den Recruiting-Prozess (v.a. Stellenanzeigen) und den Au-
Benauftritt des Unternehmens zu bearbeiten. Das Unternehmen soll attraktiver werden
fur weibliche Kolleginnen und in diesem Sinne wird auch mit anderen Unternehmen und
Organisationen kooperiert. An dieser MaBnahme wird in der aktuellen GEP-Periode der
groBte Fokus gelegt.

5. Gendergerechte Konferenzen und Veranstaltungen

MaBnahme ,Gendergerechte Konferenzen und Veranstaltungen”

Aus der allgemeinen Unterreprasentation von Frauen* in den MINT- Berufen ergibt sich,
dass nur wenige Frauen* auf Konferenzen und Veranstaltungen des PCCL vertreten
sind. Dieser Problematik mussen Veranstalter*innen aktiv entgegenwirken.

Da im PCCL die Abteilung fiir Offentlichkeitsarbeit fiir Veranstaltungen zustindig ist, hat
diese gemeinsam mit der Beauftragten fur Gleichstellung & Diversitat eine genderge-
rechte Checkliste fur die Planung von Veranstaltungen erstellt.

Diese Checkliste soll unter anderem eine angemessene Anzahl weiblicher Sprecher*in-
nen und Moderator*innen, sowie bevorzugte Themengebiete, in denen vergleichsweise
mehr Frauen* tatig sind, enthalten.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Seit der Erstellung der Checkliste flir Gendergerechte Veranstaltungen wurde diese bei
der Organisation berlicksichtigt. Dennoch muss in Zukunft vermehrt daran gearbeitet
werden, dass mehr Frauen* als Vortragende bei Veranstaltungen eingeladen werden.

6. Laufbahnprogramme und Mentoring

MaBnahme ,Laufbahnprogramme und Mentoring”

Mithilfe von Mentoring-MaBnahmen kénnen Frauen*auf allen Bildungsebenen fir die Er-
lernung und Auslbung eines MINT- Berufs ermutigt werden. Das PCCL wird die Férde-
rung und das Mentoring von Frauen* vermehrt im Zuge von Projektarbeiten umsetzen.

Ebenso ware es moglich, im Zuge des Mentorings Masterstudent*innen sowie Dokto-
rand*innen zu begleiten und zu leiten. Im PCCL ist es besonders wichtig, die Dienstneh-
mer*innen nach deren Studium im Unternehmen zu behalten und zu férdern. TOP-Job
Sharing soll auch bei Post-Doc- Stellen weiter geférdert werden.
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Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Nachdem in der 1. GEP Periode (2020-2022) die meisten MaBnahmen umgesetzt wur-
den, ist es nun an der Zeit, an Mentoring-Programmen innerhalb des Unternehmens zu
arbeiten bzw. die Kolleginnen flr externe Mentoring-Programme (z.B. FFG-Programm
namens “"INNOVATORINNEN Leadership”) zu begeistern. Auf diesen MaBnahmen soll
der Fokus in der kommenden 2. GEP-Periode (2024-2027) liegen.

7. Interne Schulungen zur Sensibilisierung der Dienstnehmer*innen

MaBnahme ,Interne Schulungen zur Sensibilisierung der Diensthehmer*innen"

Damit Gleichstellung & Diversitat als Werte im Unternehmen gelebt werden, missen alle
Dienstnehmer*innen fir diese Themen sensibilisiert sein. Ebenso muss regelmaBig eine
(gemeinsame) Reflektion von Verhaltensweisen stattfinden.” Daher werden intern Schu-
lungen bzw. Workshops zum Thema Gender & Diversitdt von der Beauftragten fir
Gleichstellung und Diversitat angeboten.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Seit dem Fruhjahr 2023 gibt es fur die Mitarbeitenden die interne ,Gender & Diversity
Schulung” die dauerhaft auf der Online-Schulungsplattform ,Moodle" abrufbar ist.

Bei intensiveren Schulungsbedurfnissen steht die Beauftragte fur Gleichstellung & Diver-
sitat den Mitarbeitenden zur Verfligung.

Das PCCL hat zudem jeweils in den Jahren 2023 und 2024 anlasslich des internationalen
Frauen*tags eine Veranstaltung speziell zum Thema ,Frauen* in der Technik” veranstal-
tet. Bei diesen Veranstaltungen fanden Vortrage und Workshops zum Thema statt. Diese
Veranstaltungsserie soll auch in den kommenden Jahren fortgesetzt werden.

8. Offentlichkeitsarbeit an Bildungseinrichtungen

MaBnahme ,Offentlichkeitsarbeit an Bildungseinrichtungen”

Anhand von Schnuppertagen, Informationstagen, Broschuren, Videos etc. kbnnen Mad-
chen* und junge Frauen* motiviert werden, zuklinftig am PCCL mitzuarbeiten bzw. ein
dementsprechendes Studium zu ergreifen. Zwischen der Beauftragten fur Gleichstellung
& Diversitat und der Stelle fiir Offentlichkeitsarbeit finden demnach laufend Abstimmun-
gen zur Veranstaltung solcher MaBnahmen statt. Sobald die pandemische Lage es zu-
lasst, sollen Schnuppertage besonders flir Madchen* und junge Frauen* vor Ort in den

'6 Siehe: European Commission, Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (2021) 28 ff.
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Raumlichkeiten des PCCL stattfinden. Diese Art von Veranstaltungen’ fand vor der Pan-
demie erfolgreich statt und soll daher auch in Zukunft fortgesetzt und vertieft werden.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Beim 31. Leobener Kunststoffkolloquium konnten wir, im Gegensatz zu den letzten Jah-
ren, zahlreiche Frauen* als Vortragende gewinnen. Weiters durfte das PCCL auch eini-
gen Schuler*innen, wobei der GroBteil Madchen* waren, Forschungsaktivitaten naher-
bringen. Es ist auch weiterhin geplant, Schnuppertage, speziell fur Madchen* und
Frauen* anzubieten.

AuBerdem fand ein Themennachmittag Frauen* in der Technik erstmals 2023 statt. ZAM
Steiermark und Women in Tech e.V stellten ihre Expertise zur Verfliigung. Die Veranstal-
tung war von vielen Student*innen besucht und diente auch dazu, um Frauen* sichtbarer
Zzu machen.

9. Austausch mit internationalen Wissenschaftler*innen

MaBnahme , Austausch mit internationalen Wissenschaftler*innen"

Leider kommen im Zuge des internationalen Austauschs weniger Frauen* als Wissen-
schaftler*innen ans PCCL. Im Zuge von Incoming- Aktivitaten soll daher berlcksichtigt
werden, dass bevorzugt Frauen* als Wissenschaftler*innen das PCCL besuchen sollen.

Im Falle einer gleichen Qualifikation von Wissenschaftler*innen, die das Unternehmen
als Incoming besuchen wollen, ist Frauen* der Vortritt zu gewahren.

Zudem mussen auch die Frauen* als Mitarbeitende des PCCL aktiver ermutigt werden,
Outgoing-Aktivititen zu unternehmen. Hierbei wird die Abteilung fiir Offentlichkeitsar-
beit einbezogen (z.B. Verbreitung von Erfahrungsberichten im Zuge der Offentlichkeits-
arbeit).

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Seit 2020 gelang eine geringflgige Steigerung der Frauen*quote betreffend die interna-
tionalen Kolleginnen. Dies durfte damit zu tun haben, dass nun auch die Projektleiter*in-
nen darauf achten, vermehrt Frauen* aus dem Ausland zur Mitarbeit an den Projekten
des PCCL zu motivieren. Vor allem bei EU-gefoérderten Projekten ist dies vorgeschrieben
und zeigt somit die erwunschte positive Wirkung. Dennoch muss auch bezuglich dieser
MaBnahme weiterhin daran gearbeitet werden, die Frauen*quote noch weiterhin zu er-
hohen.

7 Siehe z.B. ,TakeTech" unter https://taketech.sfg.at/.
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10. Familienfreundliche Infrastruktur

MaBnahme , Familienfreundliche Infrastruktur"”

Das PCCL fordert die Inanspruchnahme der Elternkarenz durch alle Geschlechter. Es
wird zukinftig auch angestrebt, dass nicht nur Mutter, sondern vermehrt auch Vater am
PCCL in Elternkarenz gehen werden.

Dienstnehmer*innen als Eltern ist es nach Absprache mit deren Vorgesetzten gestattet,
deren Arbeiten (sofern praktisch sinnvoll) im Homeoffice zu erledigen.

Auch die Arbeitszeiten und die Abhaltung von Meetings sollen sich an die Bedurfnisse
von Eltern bzw. pflegenden Dienstnehmer*innen orientieren.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Seit der vergangenen 1. GEP Periode (2022-2024) konnte das PCCL vor allem in Hinsicht
auf die Inanspruchnahme der Vaterkarenz durch Fihrungspersonen einen Fortschritt er-
zielen. Hier durfte der ,Dominoeffekt” einiges bewirkt und die Vater sich gegenseitig
motiviert haben, diesen Karenzanspruch ebenso zu nehmen. Meist bleiben die Vater
wahrend der Karenz als Fuhrungspersonen geringfligig angestellt und haben insofern
weiterhin einen Einblick in die Flihrung der Geschafte.

11. Homeoffice-Madglichkeit

MaBnahme ,Homeoffice-Mdglichkeit"

Die Polymer Competence Center Leoben GmbH bietet den Dienstnehmer*innen seit ge-
raumer Zeit groBzligige Homeoffice- Mdglichkeiten an.

In diesem Sinne sollen auch insbesondere in der Care-Arbeit arbeitende Personen sowie
menstruierende/sich im Wechsel befindliche oder chronisch kranke Personen die Mdg-
lichkeit haben, an beschwerlichen Tagen die Heimarbeit nutzen zu kdénnen.

Insofern unterstitzt das Unternehmen alle Personen, ihre Arbeit trotz Zusatzbelastung
auszufuhren. Unter Wahrung des Datenschutzes sowie der Arbeitnehmer*innenrechte
konnen die betreffenden Personen, deren jeweils vorgesetzte Person von einer vorlie-
genden ,korperlichen Zusatzbelastung”18 informieren und an den betreffenden Tagen
die Heimarbeit vereinbaren.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Auch in den Jahren 2022-24 hat die Polymer Competence Center Leoben GmbH die
Mitarbeitenden unterstiitzt, die Teile ihrer Arbeit im Home-Office erledigten. Hier wird

'8 Anmerkung: Das Wording ,korperliche Zusatzbelastung” kann {ibernommen werden und muss nicht weiter ausge-
flhrt werden.
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auf offene Kommunikation mit den Vorgesetzten und Empathie gesetzt.

12. MaBnahmen gegen Diskriminierung und sexuelle Belastigung

MaBnahme ,MaBnahmen gegen Diskriminierung und sexuelle Belastigung”

Um Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt vorbeugen zu kdnnen, wird ein Verhal-
tenskodex, der auf der Website des Unternehmens abrufbar sein wird, von der Beauf-
tragten fur Gleichstellung & Diversitat erstellt.

Ablaufe und Prozesse, die im Falle von Diskriminierungen und sexualisierter Gewalt
stattfinden werden im Vorhinein festgelegt. Auf diese Weise kdnnen die zustandigen
Personen im Falle einer Meldung bestmdglich intervenieren und intern ermitteln.

Mobbing wird als eigener zusatzlicher Themenbereich im Verhaltenskodex behandelt.

Alle Dienstnehmer*innen werden fir diese Thematiken sensibilisiert und vor allem ge-
schult. Besonders Fuhrungspersonal muss geschult werden. Als Meldestelle fur Be-
troffene gilt jedenfalls die Beauftragte fur Gleichstellung & Diversitat, die diskret zu han-
deln hat. Bei Vorkommen von sexualisierter Gewalt ist auch die Geschaftsfuhrung zu
benachrichtigen.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Seit Dezember 2022 steht den Mitarbeitenden der Verhaltenskodex gegen Gewalt und
Mobbing am Arbeitsplatz zur Verfigung. Der Kodex ist auf Deutsch und Englisch ver-
figbar und dauerhaft online abrufbar. Zudem liegt er an den Standorten des Unterneh-
mens auf.

13. Zusammenarbeit und Austausch mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten der Montanuniversitat Leoben

MaBnahme ,Zusammenarbeit und Austausch mit der Gleichstellungsbeauftrag-
ten der Montanuniversitat Leoben”

Da viele Dienstnehmer*innen des PCCL genauso an der Montanuniversitat Leoben tatig

sind, soll eine Vernetzung mit der Gleichstellungsbeauftragten der Montanuniversitat Le-
oben™ stattfinden. In Zukunft werden auch gemeinsame Projekte angestrebt.

Entwicklungen seit dem 1. GEP 2022

Seit Frihjahr 2024 besteht der Kontakt mit der Gleichstellungsbeauftragten der Montan-
universitat. Ein tiefergehender Austausch und ggf. eine Zusammenarbeit sind in Planung.

9 Siehe: https://akg.unileoben.ac.at/akg-home.
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Uberwachung

Die effiziente Umsetzung der genannten MaBnahmen Uberprift die Beauftragte fir
Gleichstellung & Diversitat, die der Geschaftsfihrung unterstellt ist.

AuBerdem werden zur Beurteilung des Erfolgs der MaBnahmen jahrliche Datenerhebun-
gen und Auswertungen durchgefuhrt. Es wird hierzu ein jahrlicher Monitoringbericht
verfasst.

Sollten sich bestimmte Zustande akut verschlechtern, werden so bald als moglich Ge-
genmaBnahmen ausgearbeitet und ergriffen. Ansonsten werden die MaBnahmen an die
jeweiligen Ergebnisse der jahrlichen Berichte angepasst.

Nach Bedarf werden Studien zu spezifischen Fragestellungen (auch in Zusammenarbeit
mit anderen Institutionen) durchgefihrt.
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Anhang

A. Gender-Analyse der Dienstnehmer*innen am PCCL in den Jahren 2022 und
2023
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B. Entwicklung der Quoten von Mitarbeitenden nach Gender 2020-2023

MA nach Gender (Kopf in %) 2020-2023; n=490
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C. Verteilung internationaler Dienstnehmer*innen nach Gender & Staatsangehd-
rigkeit in den Jahren 2022 und 2023

Internationale Mitarbeiter*innen nach Gender &
Staatsangehorigkeit (Kopf in %) 2022
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Internationale Mitarbeiter*innen nach Gender &
Staatsangehorigkeit (Kopf in %) 2023
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D. Entwicklung des Flihrungspersonals nach Gender in % seit 2020-2023

Fiihrung nach Gender (VBA in %) 2020-2023
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