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PRAAMBEL

Die FTI-Strategie 2030 der osterreichischen Bundesregierung sowie Horizon Europe verstehen

Geschlechtergleichstellung als wesentlichen Bestandteil exzellenter Forschung und Innovation. Als
auBeruniversitire Forschungseinrichtung tragt die Ludwig Boltzmann Gesellschaft (LBG) dazu bei,
chancengerechte Rahmenbedingungen zu schaffen und Gleichstellung als strategisches

Organisationsentwicklungs- und Querschnittsthema nachhaltig zu verankern.

Mit dem vorliegenden Gleichstellungsplan schafft die LBG einen verbindlichen Rahmen, um
Gleichstellung systematisch in ihren Strukturen, Prozessen und ihrer Organisationskultur zu fordern.
Der Plan biindelt bestehende und geplante MaBnahmen in den zentralen Wirkungsfeldern Recruiting,
Personal- und FUhrungskrafteentwicklung, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, faire Vergiltung,
Organisationskultur, Kommunikation sowie Forschung und definiert die strategische

Weiterentwicklung bis 2030.

Grundlage des Gleichstellungsplans bilden das organisationsweite Gendermonitoring sowie weitere
Kennzahlen und Analysen. Sie ermoglichen es, Entwicklungen sichtbar zu machen, strukturelle
Barrieren zu identifizieren und MaBnahmen evidenzbasiert weiterzuentwickeln. Der
Gleichstellungsplan versteht sich als lebendes Steuerungsinstrument, dessen Umsetzung regelmaRig

Uberprift und auf Basis der gewonnenen Erkenntnisse weiterentwickelt wird.

Fiir den Zeitraum 2027-2030 setzt die LBG insbesondere folgende Schwerpunkte:

e die nachhaltige Verankerung von Gleichstellung in organisationsweiten Strukturen, Prozessen
und Verantwortlichkeiten,

e die Erhéhung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Funktionen und Fiihrungspositionen, in
denen Frauen derzeit unterreprasentiert sind,

e die kontinuierliche Weiterentwicklung eines datenbasierten Gleichstellungsmonitorings als

Grundlage fiir strategische Entscheidungen.

Mit diesem Gleichstellungsplan verfolgt die Ludwig Boltzmann Gesellschaft das Ziel, Chancengleichheit
langfristig in Fihrung, Forschung und Organisationskultur zu verankern und dadurch ihre Leistungs-,

Innovations- und Zukunftsfahigkeit nachhaltig zu starken.

G// 7 )
s 7 i , P
o 7“*%% U orsefodsld—
Dipl.-Ing. Dr."" Elvira Welzig, MSc ; Mag.? Marisa Radatz
Geschaftsfiihrerin Geschaftsfiihrerin
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POSITIONIERUNG

Die nachfolgende Positionierung wurde 2026 im Rahmen einer abteilungsiibergreifenden
Arbeitsgruppe erarbeitet und bildet das gemeinsame Verstandnis der Ludwig Boltzmann Gesellschaft
zu Diversitat und Gleichstellung ab. Sie dient als strategische Orientierung fir die Weiterentwicklung
von Strukturen, Prozessen und Malinahmen. Gleichstellung wird dabei nicht ausschlielRlich als
Instrument zur Forderung von Frauen verstanden, sondern als Organisationsentwicklungs- und
Querschnittsthema, das chancengerechte Rahmenbedingungen schafft und die Leistungs-,

Innovations- und Zukunftsfahigkeit der Organisation nachhaltig starkt.

Unsere Positionierung

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft versteht Diversitat und Gleichstellung als strategische

Querschnittsthemen und als wesentlichen Teil ihrer Organisations- und Forschungskultur.

Wir verstehen Diversitat als Qualitatsfaktor, der pluralistische Perspektiven ermdoglicht,

Innovation fordert und zur Qualitdt wissenschaftlicher Arbeit beitragt.

Wir schaffen ein wertschatzendes und diskriminierungssensibles Arbeitsumfeld und

bekennen uns klar zu Menschlichkeit, Individualitdt und Chancengleichheit.

Wir verankern Diversitats- und Gleichstellungsaspekte konsequent in unseren Strukturen,

Prozessen, Projekten und im Fiihrungsleitbild sowie in der taglichen Zusammenarbeit.

Wir fordern Gleichstellung und Vereinbarkeit durch flexible Arbeitsmodelle sowie

vielfaltige Karrierewege und Talente.

Wir verstehen uns als lernende Organisation, die Entwicklungsfelder reflektiert und

kontinuierlich weiterentwickelt.

Wir setzen auf konkrete MalRnahmen, transparente Kommunikation und eine nachhaltige

Verankerung von Diversitdit und Gleichstellung in Organisation, Forschung und

Arbeitskultur.
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e WIRKUNGSFELD RECRUITING

Zielsetzung

Eine chancengerechte und transparente Personalgewinnung ist eine zentrale Voraussetzung fir
Gleichstellung und Exzellenz in Forschung und Innovation. Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft verfolgt
das Ziel, Recruiting-Prozesse diskriminierungsfrei, transparent und evidenzbasiert zu gestalten sowie

allen qualifizierten Personen gleiche Zugangs- und Entwicklungschancen zu ermdoglichen.

Besonderes Augenmerk liegt auf der Erhohung des Frauenanteils in wissenschaftlichen

Flihrungsfunktionen und Karrierestufen, in denen Frauen derzeit unterreprasentiert sind.

Durch standardisierte  Auswahlverfahren, geschlechtersensible Kommunikation und ein
kontinuierliches Recruiting-Monitoring werden strukturelle Barrieren identifiziert und MaRBnahmen

laufend weiterentwickelt.

Wir verfolgen das Ziel, Recruiting nicht ausschlieflich anhand von Besetzungszahlen zu bewerten,
sondern den gesamten Recruiting-Prozess datenbasiert zu analysieren, um mogliche strukturelle

Barrieren entlang der Talent Journey friihzeitig zu erkennen und gezielt adressieren zu kénnen.

Analyse und Status quo

Um strukturelle Benachteiligungen friihzeitig zu erkennen und geeignete MalRnahmen abzuleiten,
werden Recruiting-Prozesse im Rahmen des jahrlichen Gendermonitorings systematisch analysiert.
Dabei werden sowohl die Geschlechterverteilung in den unterschiedlichen Karrierestufen als auch
Entwicklungen entlang des gesamten Recruiting-Prozesses beobachtet. Diese datenbasierte
Herangehensweise schafft die Grundlage fiir evidenzbasierte Entscheidungen und eine kontinuierliche

Weiterentwicklung der Personalgewinnung.

Das Gendermonitoring zum Stichtag 31.12.2025 zeigt, dass Frauen in den wissenschaftlichen
Funktionen Post-Doc, Researcher und Pre-Doc mit jeweils liber 50 % gut vertreten sind. Gleichzeitig
bestehen auf hoheren wissenschaftlichen Karrierestufen weiterhin deutliche Unterschiede. Der
Frauenanteil betragt bei Institute Director 33,33 %, bei Research Group Leader 38,46 %, bei Senior
Researcher 38,10 % und bei Research Student 42,11 %. Diese Verteilung deutet darauf hin, dass Frauen
insbesondere beim Ubergang in wissenschaftliche Fiihrungspositionen nach wie vor

unterreprasentiert sind.

Im Kalenderjahr 2025 wurden LBG-weit 122 Stellen besetzt. Davon entfielen 61 % der Besetzungen auf

Frauen und 39 % auf Manner. Die Auswertung der Recruiting-Daten zeigt zudem, dass sich der
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Frauenanteil von den Bewerbungen Uber die Einladung zu Bewerbungsgesprachen bis hin zu den
Einstellungen weitgehend konstant entwickelt. Hinweise auf systematische geschlechtsspezifische

Unterschiede innerhalb des Auswahlprozesses ergeben sich aus den vorliegenden Daten derzeit nicht.

Gleichzeitig verdeutlichen die Ergebnisse, dass die Besetzung wissenschaftlicher Fliihrungsfunktionen
maRgeblich durch die Zusammensetzung des Bewerber:innenpools beeinflusst wird. Um den
Frauenanteil in unterreprasentierten Funktionen nachhaltig zu erhéhen, ist daher insbesondere eine

gezielte Ansprache potenzieller Bewerber:innen erforderlich.

Ein weiterer Entwicklungsschwerpunkt betrifft die Reichweite der Stellenausschreibungen. Im Jahr
2025 wurden lediglich 43 von insgesamt 122 Positionen (35 %) extern ausgeschrieben, wahrend 79
Stellen ausschlieRlich intern besetzt wurden. Dadurch wird der Kreis potenzieller Bewerber:innen
erheblich eingeschrankt und die Moglichkeit reduziert, zusatzliche qualifizierte Kandidat:innen —
insbesondere Frauen in unterreprasentierten Funktionen sowie internationale Wissenschaftler:innen
— fir die Ludwig Boltzmann Gesellschaft zu gewinnen. Eine starkere externe Ausschreibung offener
Positionen stellt daher einen wesentlichen Hebel dar, um den Talentpool zu erweitern und die

Chancengleichheit im Recruiting weiter zu starken.

Umgesetzte MaBnahmen

Mit der Einfihrung des Recruiting-Systems e-Recruiter im Februar 2026 wurde ein organisationsweit
einheitlicher und transparenter Recruiting-Prozess etabliert. Das System standardisiert
Ausschreibungs- und Auswahlverfahren, unterstitzt die konsequente externe Ausschreibung offener
Positionen und schafft die Grundlage fir eine nachvollziehbare, diskriminierungsfreie
Personalauswahl. Gleichzeitig ermoglicht es die systematische Erhebung und Auswertung von

Recruiting-Daten als Grundlage fiir ein evidenzbasiertes Gleichstellungsmonitoring.

Zur  kontinuierlichen Evaluierung der Gleichstellung im Recruiting werden jahrlich
geschlechtsspezifische Kennzahlen entlang des gesamten Recruiting-Prozesses erhoben. Analysiert
werden unter anderem Bewerbungszahlen, Bewerbungsgesprache, Einstellungen sowie die jeweiligen
Conversion Rates. Dadurch konnen mogliche strukturelle Benachteiligungen identifiziert und

geeignete Mallnahmen zur weiteren Forderung der Chancengleichheit abgeleitet werden.
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Bewerbungsverfahren
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Abbildung 1 - Bewerbungsverfahren

Zur Sensibilisierung aller an Auswahlverfahren beteiligten Personen wurde im Oktober 2025 ein
organisationsweiter Workshop zum Thema Unconscious Bias im Recruiting durchgefiihrt. Ziel der
Schulung war, unbewusste Verzerrungen in Auswahlentscheidungen zu reflektieren und

diskriminierungsfreie, objektive Entscheidungsprozesse zu starken.

Dariber hinaus wurden die Recruiting-Leitlinien sowie die Gestaltung von Stellenausschreibungen im
Hinblick auf geschlechtergerechte Sprache und eine inklusive Ansprache von Bewerber:innen
Uberarbeitet. Damit soll sichergestellt werden, dass Stellenausschreibungen moglichst viele

qualifizierte Personen ansprechen und keine unnétigen Zugangshiirden entstehen.

Im Recruiting werden geschlechtersensible Sprachstandards angewendet und der allgemein giiltige

Recruiting-Leitfaden wurde im Hinblick auf Gender-Sensibilitat (iberarbeitet.

Stellenausschreibungen werden in geschlechtergerechter Sprache verfasst und enthalten den Zusatz
»all genders”, um die Offenheit der Positionen fiir Personen aller Geschlechter sichtbar zu machen.
Damit wird ein diskriminierungsfreier Zugang zu Bewerbungsverfahren unterstiitzt und ein Beitrag zu

einer inklusiven Organisationskultur geleistet.

Die LBG ist Kooperationspartner des Netzwerks Dual Career Service Support (DCSS), in dessen Fokus
die institutsibergreifende Jobvermittlung der Partneriinnen von  wissenschaftlichem
Schllsselpersonal, das selbst im wissenschaftlichen Bereich (inkl. Verwaltung) tatig sein kann oder
mochte, steht. Im Fokus steht die Vernetzung mit anderen Netzwerkpartner:innen, um

mitlbersiedelte Partner:innen vor allem bei der Jobsuche zu unterstiitzen.
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Geplante MaRnahmen

Die LBG wird ihre Recruiting-Prozesse kontinuierlich weiterentwickeln, um Chancengleichheit entlang
des gesamten Bewerbungs- und Auswahlprozesses nachhaltig sicherzustellen. Grundlage hierfiir bildet
ein datenbasiertes Monitoring, mit dem geschlechtsspezifische Kennzahlen regelmafig ausgewertet
und mogliche strukturelle Barrieren friihzeitig erkannt werden. Die gewonnenen Erkenntnisse flieRen

laufend in die Weiterentwicklung der Recruiting-Prozesse ein.

Ab 2027 sollen grundsatzlich alle offenen Positionen extern ausgeschrieben werden, um den Kreis
potenzieller Bewerber:innen zu erweitern und den Zugang zu wissenschaftlichen sowie
administrativen Positionen moglichst offen und transparent zu gestalten. Dadurch soll insbesondere
die Gewinnung qualifizierter Personen fiir Positionen mit bestehender geschlechtsspezifischer

Unterreprasentation unterstiitzt werden.

Darliber hinaus werden am Recruiting beteiligte Personen fir diskriminierungsfreie und objektive
Auswahlverfahren sensibilisiert. Bestehende Schulungsangebote zu Unconscious Bias werden

fortgefiihrt und bei Bedarf um weitere Formate erganzt.

Die LBG wird ihre Stellenausschreibungen und Recruiting-Kommunikation laufend evaluieren und
weiterentwickeln, um unterschiedliche Zielgruppen gezielt anzusprechen und potenzielle
Zugangshiirden abzubauen. Dabei wird insbesondere auf geschlechtergerechte Sprache, transparente

Anforderungsprofile und eine inklusive Ansprache von Bewerber:innen geachtet.

In samtlichen Stellenausschreibungen wird ein standardisierter Passus aufgenommen. In Bereichen
oder Funktionen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, wird darauf hingewiesen, dass bei gleicher

Qualifikation Bewerberinnen bevorzugt berlicksichtigt werden:

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft steht fiir Chancengleichheit, Diversitdt und ein respektvolles,
inklusives Arbeitsumfeld. Vielfalt in Perspektiven, Erfahrungen und Lebensrealitéiten verstehen wir als
wesentliche Grundlage fiir exzellente Forschung und Innovation. Wir setzen uns aktiv fiir die Férderung
von Gleichstellung und die Beseitigung struktureller Barrieren ein und begriiSen Bewerbungen von

Menschen mit vielfdltigen Hintergriinden ausdriicklich.

Auf Basis des im Jahr 2026 eingefiihrten Recruiting-Systems e-Recruiter wird ein organisationsweites
Recruiting-Dashboard aufgebaut. Dieses ermoglicht die systematische Auswertung von Recruiting-
Kennzahlen und schafft eine transparente Datengrundlage fir die Steuerung der Personalgewinnung.

Dargestellt werden insbesondere Besetzungszeiten, Bewerbungszahlen, Interview- und
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Einstellungsquoten sowie Gleichstellungskennzahlen entlang des gesamten Recruiting-Prozesses. Die
Auswertungen erfolgen differenziert nach Instituten und Positionen, um mdgliche strukturelle

Ungleichgewichte sowie Fortschritte bei der Erreichung von Gleichstellungszielen sichtbar zu machen.

Im Hinblick auf interne Karriereentwicklung unterstiitzt das Career Center mit gezielten
Personalentwicklungsmallnahmen, um insbesondere Frauen bei einem weiterfihrenden

Karriereschritt zu fordern.

Die Entwicklung des Frauenanteils wird im Rahmen des Gender-Monitorings regelmaRig beobachtet
und evaluiert. Angestrebt ist eine jahrliche Erhohung der Funktionen Research Student sowie Research

Group Leader (ber alle Institute hinweg.

Erwartete Wirkung der Die beschriebenen MaRnahmen tragen dazu bei, Recruiting-Prozesse
MaRBnahmen im transparenter, objektiver und chancengerechter zu gestalten. Durch
Themenbereich standardisierte Verfahren, geschlechtersensible Kommunikation, verpflichtende
Recruiting Sensibilisierung der Auswahlverantwortlichen sowie ein datenbasiertes Recruiting-
Monitoring sollen strukturelle Barrieren reduziert und die Diversitat des
Bewerber:innenpools erhdht werden. Langfristig sollen insbesondere der
Frauenanteil in wissenschaftlichen FUhrungsfunktionen sowie  die

Internationalisierung des wissenschaftlichen Personals gesteigert werden.

Verantwortlich Human Resources sowie Career Center und PR im Hinblick auf die Mallnahme

Erhéhung Frauenanteil in ausgewdahlten Funktionen
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@ WIRKUNGSFELD PERSONAL- UND FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG

Zielsetzung

Die LBG verfolgt das Ziel, Chancengleichheit, Diversitdt und Inklusion gezielt in der Personal- und
Flhrungskrafteentwicklung zu verankern. Flhrungskrdafte nehmen dabei eine zentrale Rolle als
Multiplikator:innen  flir eine  wertschatzende, diskriminierungsfreie und inklusive
Organisationskultur ein. PersonalentwicklungsmalRnahmen tragen dazu bei, Gender- und
Diversitatskompetenzen zu starken, unbewusste Verzerrungen zu reflektieren und faire Entwicklungs-

und Karrierechancen fur alle Mitarbeiter:innen zu fordern.

Analyse und Status Quo

Die LBG verfiigt mit dem Career Center Uber eine etablierte Struktur zur Forderung von

Karriereentwicklung und Fiihrungskompetenz:

Das Career Center ist das Kompetenzzentrum fiir Personal-, Karriere- und Flihrungskrafteentwicklung
sowie flir Team- und Organisationsentwicklungsagenden in der Ludwig Boltzmann Gesellschaft. Es
begleitet sowohl Forschende in ihrer Karriereentwicklung als auch an Institutsleiter:innen in ihrer
Flihrungsrolle und bietet darlber hinaus spezifische Entwicklungsangebote fiir alle Mitarbeiter:innen,
einschlieBlich des nicht-wissenschaftlichen Personals und unterstiitzt so jede:n Mitarbeiter:in der LBG
dabei, die eigenen Kompetenzen weiterzuentwickeln, berufliche Perspektiven zu gestalten und die

jeweiligen Aufgaben und Rollen professionell wahrzunehmen.

Zu den Aufgaben des Career Centers zahlen die vertrauliche Beratung und Begleitung, die Konzeption
und Umsetzung individueller sowie institutioneller = WeiterbildungsmaBnahmen, die
Qualitatssicherung und die Vernetzung mit relevanten Akteur:innen aus Wissenschaft, Wirtschaft und
weiteren Bereichen. Das Angebot umfasst individuelle EntwicklungsmalRnahmen wie
Potenzialanalysen, Coaching sowie Karriere- und Grindungsberatung und wird durch kollektive
Formate wie Fortbildungen, Career Events und modulare Special Programs zu ausgewahlten

Schwerpunktthemen erganzt.

Gleichstellungs- und Diversitatsthemen sind dartiber hinaus fester Bestandteil der
Flihrungsentwicklungsprogramme der LBG. Insbesondere in den Programmen LEAD_ able, eine
einwochige Summerschool fir angehende Fiihrungskrafte sowie das Leading Researchers Program fiir
Research Group Leader werden Fragestellungen zu Diversitdt, Inklusion und Chancengleichheit

regelmaRig aufgegriffen und mit den Teilnehmer:innen reflektiert. In den jahrlichen Programmen, die
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fir Externe und Interne offen sind, ist ein ausgewogener bzw. Giberwiegender Anteil Teilnehmerinnen

gegeben und sind immer auch Teilnehmende der LBG vertreten.

Teilnahmequoten ausgewadhlter Personalentwicklungsprogramme

Leading Researchers Program Special Program LEAD_able 2026
2025/2026
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Abbildung 2 — Leading Researchers Program 25/26 Abbildung 3 - Special Program LEAD_able 2026

Gleichstellungs- und Diversitatsaspekte sind bereits heute in unterschiedlichen Programmen und
Formaten fest verankert. Entlang der ,Leadership Journey” steht jeder Fiihrungskraft ein definiertes
Kontingent an individueller Unterstiitzung — etwa in Form von Coaching oder Potenzialanalysen — zur
Verfligung, das auch fir Fragestellungen im Bereich Gleichstellung und Diversitat genutzt werden

kann.

Angestrebt wird eine Erhéhung des Frauenanteils in jenen Organisationseinheiten und auf jenen
Hierarchieebenen, in denen Frauen unterreprasentiert sind und es zu einer ,, Leaky Pipeline” (sinkender
Frauenanteil auf hoheren Ebenen) kommt. Dieses Ziel soll insbesondere durch eine Verbesserung der
Arbeits- und Karrierebedingungen fir Frauen, wie in den einzelnen Kapiteln dieses

Gleichstellungsplans ausgefiihrt, erreicht werden.

120%
’ 100% 100% 100% 100%
100%
80; 77,80% 75,00%
(]
o 57,10% 55,60%
(]
40% 32,50% 31,30% 31,80% 35,00%
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B Geschaftsfihrung B Institute Director und Research Group Leader © Center- und Abteilungsleiter:innen

Abbildung 4 - Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen nach Fiihrungsebenen im Zeitverlauf
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Abbildung 5 - Leaky-Pipeline-Index Frauen fiir das Jahr 2025

Der Glass Ceiling Index! wird in der Berechnungsweise gemaR SHE figures der Europiischen
Kommission dargestellt. Ein Wert unter 1 besagt, dass Frauen in den dargestellten Positionen relativ

Uberreprasentiert sind, ein Wert Uber 1 besagt, dass Frauen unterreprasentiert sind.

1,6 147 1,36 1,38

Abbildung 6 - Glass Ceiling Index ausgewahlter Karrierestufen (2025)

Abbildung 6 zeigt den Glass Ceiling Index (GCI) fir ausgewahlte Karrierestufen im Jahr 2025. Mit einem

Wert von 1,47 bei den Institute Director und 1,36 bei den Research Group Leadern weisen die hochsten

! Glass Ceiling Index berechnet wie folgt: Frauenanteil je zugehériger Funktionsgruppe / Frauenanteil je Funktion (z.B.
Frauenanteil Personal Geschiftsstelle / Frauenanteil Abteilungsleitung)
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wissenschaftlichen Flihrungspositionen die starkste Unterreprasentation von Frauen auf. Bei den
Senior Researchern liegt der GCI mit 1,12 nur leicht Gber dem Referenzwert von 1, was auf eine
vergleichsweise ausgewogenere Geschlechterverteilung hindeutet. Demgegeniiber weist die Position
der Post-Docs einen Wert unter 1 auf, was bedeutet, dass Frauen in dieser Funktion relativ

Uberreprasentiert sind.

Die Ergebnisse deuten auf das Vorhandensein einer glasernen Decke insbesondere im
wissenschaftlichen Karrierepfad hin. Wahrend Frauen auf den unteren und mittleren Karrierestufen
gut vertreten oder sogar Uberreprasentiert sind, nimmt ihr Anteil mit steigender Hierarchieebene
deutlich ab. Besonders ausgepragt zeigt sich dies bei den Positionen der Institutsleiter:innen und
Research Group Leader. Die Abbildung macht sichtbar, dass Frauen trotz einer starken Prasenz in
friihen Karrierephasen nach wie vor seltener in die hochsten wissenschaftlichen Fiihrungspositionen
aufsteigen. Gleichzeitig zeigt die Uberreprasentation von Frauen bei den Post-Docs, dass das Potenzial
fir weibliche Flihrungskrafte grundsatzlich vorhanden ist, sich jedoch nicht in gleichem AusmaR in den

obersten Karrierestufen widerspiegelt.
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Abbildung 7 - Glass Ceiling Index ausgewahlter Karrierestufen im Zeitverlauf 2023 bis 2025

Die Entwicklung des Glass Ceiling Index zwischen 2023 und 2025 zeigt, dass sich die
Geschlechterreprasentation auf den verschiedenen Karrierestufen unterschiedlich entwickelt hat.
Positiv  hervorzuheben sind Verbesserungen bei den hoéchsten wissenschaftlichen
Fiihrungspositionen sowie die zunehmende Prasenz von Frauen auf den frilhen wissenschaftlichen
Karrierestufen, insbesondere bei den Post-Docs. Gleichzeitig bleibt die Unterreprasentation von

Frauen in den oberen wissenschaftlichen Fiihrungsfunktionen deutlich bestehen. Die Ergebnisse
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deuten darauf hin, dass zwar ein ausreichend grolRes Potenzial an Wissenschaftlerinnen in den unteren
und mittleren Karrierestufen vorhanden ist, sich dieses jedoch noch nicht vollstdandig in den hochsten
Leitungspositionen widerspiegelt. Die glaserne Decke ist damit zwar teilweise durchlassiger geworden,

aber derzeit noch erkennbar.

Umgesetzte MaBnahmen

Als eine MalRnahme, um als Fiihrungskraft zu mehr Informationen aus dem Bereich Gleichstellung &
Vielfalt zu gelangen, sind Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, zu psychischer Gesundheit
und Wohlbefinden am Arbeitsplatz sowie zu Verbesserungspotenzialen hinsichtlich Gleichstellung in
unserem Leitfaden fir das jadhrlich durchzufiihrende Entwicklungsgesprach enthalten.
Informationsrickflisse aus den Gesprachen flieRen in das Monitoring, die jahrliche Bedarfserhebung

und die kommende Jahresplanung des Career Centers ein.

Bei der Planung und Durchfiihrung von WeiterbildungsmalRnahmen wird auf eine ausgewogene
Beteiligung unterschiedlicher Zielgruppen sowie auf eine moéglichst ausgewogene Reprasentation von

weiblichen und mannlichen Trainer:innen, Speaker und Expert:innen geachtet.

Mit dem Leadership Excellence Award in Research (LExA) werden Fiihrungskrifte in Osterreich
ausgezeichnet, die sich durch exzellente und verantwortungsvolle Flihrung auszeichnen. Zu den
zentralen Bewertungskriterien zahlen unter anderem die Forderung von Diversitat und Gleichstellung,
die Vorbildwirkung als Fihrungskraft, die Schaffung eines vertrauensvollen Arbeitsumfeldes, die
Unterstltzung individueller Starken sowie die Férderung von Karriereentwicklung und professionellen

Netzwerken.

In der LBG wurden in den Durchgangen 2023 — 2026 10 Nominierungen aus 7 unterschiedlichen
Instituten eingereicht. Der Award tragt damit wirksam zur Sichtbarkeit und Weiterentwicklung guter
Fliihrung innerhalb der LBG bei. Good Practices werden sichtbar gemacht, der organisationsweite
Erfahrungsaustausch gefordert und erfolgreiche Flihrungsansdtze nachhaltig in die Organisation

getragen.
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Zusatzlich werden im Rahmen von Expert Talks und Workshops regelmaRig gezielt Themen adressiert,
die zur Forderung von Gleichstellung und Chancengerechtigkeit beitragen. Dazu zadhlten unter

anderem:
e Parenthood in Academia (16.09.2025)
e How to Make Meetings More Inclusive? (17.02.2026)
e Balancing Parenthood & Career in Academia (03.06.2026)

In den Expert-Talks war der Gberwiegende Teil der LBG- Teilnahmenden weiblich.

Geplante MaRnahmen

Folgende Expert-Talks sind flir 2026 geplant:

e  Workshop Neurodiversity & Leadership (November 2026)
e Expert Talk Macht & Hierarchie (Oktober 2026)

Die inhaltliche Schwerpunktsetzung der Jahresplanung 2027 und darlber hinaus basiert auf den
gesammelten Bedarfsriicklaufen, strategischen und LBG-spezifischen Schwerpunktsetzungen und wird

bis Jahresende 2026 festgesetzt.

Die 2026 neu eingefiihrten Peer Circles stellen ein flexibles Instrument der kollegialen Fallberatung
dar. Sie ermoglichen eine Vernetzung von unterschiedlichsten Zielgruppen und Thematisierung von
unterschiedlichen Schwerpunkten ermoglicht. Zur weiteren Starkung einer diversitatssensiblen
Flhrungskultur wird auch ein moderierter Peer Circle fir Fihrungskrafte etabliert. Ziel ist, einen
geschitzten Raum fir den Erfahrungsaustausch zu Fiihrungsfragen zu schaffen. Der Peer Circle soll die
gegenseitige Vernetzung fordern, Good Practices sichtbar machen und Fiihrungskrafte bei der
Reflexion ihrer eigenen Flhrungsrolle unterstiitzen. Gleichzeitig soll das Format dazu beitragen,

Gleichstellungs- und Diversitatsthemen in der Flihrungspraxis der LBG zu verankern.

Im Zeitraum der Leistungsvereinbarung 2027-2029 wird, aufbauend auf dem bereits vorhandenen
breiten Angebot fiir Fihrungskrafte und einem Fiihrungskrafteentwicklungsproramm fir interne und
externe Research Group Leader, ein strukturiertes Fihrungskrafteentwicklungsprogramm fir
Research Group Leader der LBG etabliert und umgesetzt. Ziel ist die weitere Starkung von Fihrungs-,
Personal- und Managementkompetenzen sowie die Forderung einer diversitats- und

gleichstellungsorientierten Flihrungskultur. Das Angebot unterstitzt Research Group Leader in ihrer
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Rolle als Fihrungskrafte und tragt zur Chancengleichheit sowie zur nachhaltigen Entwicklung von

Flihrungspotentialen bei.

Im Rahmen bestehender Weiterbildungsangebote wird ein Sensibilisierungsformat zum Umgang mit
sexueller Beldstigung und geschlechterbezogener Gewalt angeboten. Inhalte umfassen die Erkennung
moglicher Grenzverletzungen, den sensiblen Umgang mit Meldungen, Vertraulichkeit sowie die
Weitervermittlung an geeignete Unterstiitzungsangebote. Ziel ist die Starkung der

Handlungssicherheit von Fihrungskraften.

Erwartete Wirkung der Die MaRnahmen starken Gender- und Diversitatskompetenzen von
MaRBnahmen im Fiihrungskraften und Mitarbeiter:innen und férdern faire Entwicklungs- und
Themenbereich Personal- Karrierechancen. Durch die  Verankerung von Gleichstellung in
und Fiihrungsentwicklung, Talentforderung und Karriereberatung sollen unbewusste
VO S CE G Y T8 Verzerrungen reduziert, die Leaky Pipeline abgeschwéacht und der Frauenanteil

auf héheren Karrierestufen nachhaltig erh6ht werden.

Verantwortlich Career Center
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@ WIRKUNGSFELD VEREINBARKEIT VON BERUF, FAMILIE UND PRIVATLEBEN

Zielsetzung

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft fordert die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben durch
flexible Arbeitsbedingungen und eine familienfreundliche Organisationskultur. Ziel ist es, allen
Mitarbeiter:innen — unabhangig von Betreuungspflichten oder familidaren Lebenssituationen — gleiche
Entwicklungs- und Karrierechancen zu ermdglichen. Gleichzeitig sollen Rahmenbedingungen
geschaffen werden, die eine partnerschaftliche Ubernahme von Betreuungs- und Pflegeaufgaben

unterstitzen und strukturelle Benachteiligungen im Erwerbsleben reduzieren.

Analyse und Status Quo

Die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben ist ein zentraler Bestandteil einer
chancengerechten Personalpolitik und eine wesentliche Voraussetzung fiir die nachhaltige Forderung
von Gleichstellung. Insbesondere Betreuungs- und Pflegeverantwortung beeinflussen
Erwerbsbiografien und Karriereverlaufe nach wie vor unterschiedlich und kénnen sich insbesondere

auf die berufliche Entwicklung von Frauen auswirken.

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft verfligt bereits Giber etablierte Rahmenbedingungen, die eine
flexible Gestaltung von Arbeitszeit und Arbeitsort ermoglichen. Flexible Arbeitszeitmodelle, Telearbeit
sowie Teilzeitbeschaftigung werden organisationsweit genutzt. Auch Fihrungsfunktionen kénnen in
Teilzeit ausgelbt werden. Diese Rahmenbedingungen unterstiitzen Mitarbeiter:innen dabei,
berufliche und private Verpflichtungen besser miteinander zu vereinbaren und tragen dazu bei,

Karrierewege unabhangig von familidaren Betreuungspflichten zu erméglichen.

Die Weiterentwicklung familienfreundlicher Rahmenbedingungen bleibt ein wesentliches
Handlungsfeld, um Chancengleichheit langfristig zu starken und die Attraktivitdit der LBG als

Arbeitgeberin weiter auszubauen.

Umgesetzte MaBnahmen

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft verfiigt bereits tiber etablierte Rahmenbedingungen zur Férderung
der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben. Flexible Arbeitszeitmodelle, Telearbeit sowie
Teilzeitbeschaftigung werden organisationsweit genutzt und ermaoglichen eine individuelle Gestaltung
der Arbeitszeit. Auch Fihrungsfunktionen werden in Teilzeit ausgelibt. Derzeit stehen
Mitarbeiter:innen unter anderem flexible Rahmenarbeitszeit ohne Kernzeitregelung, Teilzeitmodelle

einschlieRlich Fihrung in Teilzeit, Karenz mit paralleler geringfligiger Beschaftigung sowie Telearbeit
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im Ausmal’ von bis zu 60 % der Normalarbeitszeit — unabhédngig von Funktion oder Karrierestufe — zur
Verfligung. Damit schafft die LBG Rahmenbedingungen, die unterschiedliche Lebenssituationen

bericksichtigen und die Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Verpflichtungen unterstiitzen.

Zur weiteren Forderung von Flexibilitdt kann Telearbeit auch voribergehend aus dem Ausland
ermoglicht werden. Mitarbeiter:innen haben die Moéglichkeit, auf Antrag bis zu zehn Arbeitstage pro
Kalenderjahr von einem auslandischen Arbeitsort aus tatig zu sein. Diese Regelung tragt dazu bei,

unterschiedliche familidre und personliche Lebensrealitaten besser zu berticksichtigen.

Eine familienfreundliche Arbeitsorganisation wird dariber hinaus durch die Empfehlung unterstitzt,
Teammeetings moglichst innerhalb familienfreundlicher Zeitfenster durchzufiihren und hybride
Teilnahmeformen anzubieten. Dadurch wird die Teilnahme von Mitarbeiter:innen mit

Betreuungspflichten erleichtert und die Vereinbarkeit unterschiedlicher Lebenssituationen geférdert.

Human Resources begleitet Mitarbeiter:innen und Fihrungskrifte wahrend der gesamten
Karenzphase mit einem standardisierten Karenzleitfaden. Dieser unterstiitzt die Planung des Austritts,
die Kommunikation wahrend der Karenz sowie den Wiedereinstieg und schafft Orientierung fir beide
Seiten. Darilber hinaus stehen samtliche Angebote des Career Centers auch Mitarbeiter:innen in
Elternkarenz zur Verfligung. Karenzierte Mitarbeiter:innen bleiben weiterhin in die Kommunikation

ihrer Organisationseinheit eingebunden und werden zu relevanten Veranstaltungen eingeladen.

Zur weiteren Starkung einer familienfreundlichen Organisationskultur wurde im Jahr 2026 erstmals ein
Pilotprojekt zur Ferienkinderbetreuung fir Mitarbeiter:innen der Geschaftsstelle umgesetzt. In
Kooperation mit einem externen padagogischen Anbieter wurde wahrend einer Ferienwoche ein
ganztagiges Betreuungsangebot flir Kinder im Alter von etwa vier bis vierzehn Jahren eingerichtet. Mit
dieser Mallnahme erweitert die LBG ihre bestehenden Unterstiitzungsangebote fir Mitarbeiter:innen

und setzt einen weiteren Schritt zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Geplante MaRnahmen

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft wird ihre MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben kontinuierlich weiterentwickeln und deren Wirksamkeit regelmaRig
evaluieren. Ziel ist es, Rahmenbedingungen zu schaffen, die unterschiedlichen Lebensrealitdten

gerecht werden und allen Mitarbeiter:innen gleiche Entwicklungs- und Karrierechancen ermoglichen.

Der Erfolg des im Jahr 2026 gestarteten Pilotprojekts zur Ferienkinderbetreuung fir Mitarbeiter:innen

der Geschiaftsstelle wird nach Durchfiihrung systematisch evaluiert. Bei positiver Resonanz und
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entsprechender Nachfrage wird geprift, das Angebot in den Folgejahren fortzufiihren und

gegebenenfalls auch auf Wiener Institute auszuweiten.

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf der Forderung einer partnerschaftlichen Verteilung von
Betreuungs- und Pflegeaufgaben. Die LBG setzt dazu gezielte MaRnahmen, um die Inanspruchnahme
von Elternkarenz, Elternteilzeit und Pflegefreistellungen durch Manner zu férdern und traditionelle
Rollenzuschreibungen abzubauen. Dadurch soll langfristig ein Beitrag zu einer gleichmafRigeren
Verteilung von Betreuungsverantwortung und zu gleichen Karrierechancen fiir Frauen und Manner

geleistet werden.
Zu diesem Zweck wird ein standardisiertes Informationspaket entwickelt, das Mitarbeiter:innen und

Fiihrungskrafte friihzeitig Gber die Moglichkeiten von Elternkarenz, Elternteilzeit, Pflegefreistellungen
sowie den Wiedereinstieg informiert. Ergdnzend werden regelmaRig positive Praxisbeispiele aus der
Organisation sichtbar gemacht. Mitarbeiter und Flihrungskrafte, die Karenz- oder Pflegezeiten in
Anspruch genommen haben, kénnen als Role Models ihre Erfahrungen teilen und damit zu einer

hoheren Akzeptanz familienbedingter Auszeiten beitragen.

Die Inanspruchnahme von Elternkarenz und Elternteilzeit wird regelmaRig nach Geschlecht
ausgewertet. Dadurch sollen Entwicklungen sichtbar gemacht, die Wirksamkeit der gesetzten
Maflnahmen Uberprift und bei Bedarf weitere Mallnahmen zur Férderung einer partnerschaftlichen

Ubernahme von Betreuungs- und Pflegeaufgaben abgeleitet werden.

FAERC MO TE Die Malnahmen schaffen  Rahmenbedingungen, die unterschiedliche
MaRnahmen WM Lebensrealititen bericksichtigen und eine gleichberechtigte Teilhabe am
Themenbereich Berufsleben ermoglichen. Flexible Arbeitsmodelle sowie familienfreundliche
\EEGLECHATLE: LT M Angebote sollen die Vereinbarkeit verbessern, die Mitarbeiter:innenbindung

CETOTUTRTLGRGVE ELE M starken und insbesondere Frauen bei ihrer beruflichen Entwicklung unterstitzen.

Verantwortlich Human Resources
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@ WIRKUNGSFELD FAIRE VERGUTUNG

Zielsetzung

Eine faire und transparente Vergiitung ist ein wesentlicher Bestandteil von Chancengleichheit und
tragt dazu bei, gleiche Entwicklungs- und Karrierechancen fir alle Mitarbeiter:innen zu fordern. Die
Ludwig Boltzmann Gesellschaft verfolgt das Ziel, eine diskriminierungsfreie, nachvollziehbare und
geschlechtergerechte Vergitungsstruktur sicherzustellen. Grundlage dafiir bilden einheitliche
Bewertungsmalstdbe, transparente Gehaltsstrukturen sowie ein kontinuierliches Monitoring
moglicher geschlechtsspezifischer Unterschiede. Damit schafft die LBG die Voraussetzungen fir eine

faire Verglitung entsprechend den Anforderungen der EU-Entgelttransparenzrichtlinie.

Analyse und Status quo

Eine faire und transparente Verglitung ist eine wesentliche Voraussetzung fiir Chancengleichheit und
tragt dazu bei, geschlechtsspezifische Benachteiligungen bei der Entlohnung zu vermeiden.
Entgeltgerechtigkeit entsteht dabei nicht ausschlielRlich durch regelmaRige Gehaltsanalysen, sondern
insbesondere durch transparente Strukturen, objektive BewertungsmaRstdbe und nachvollziehbare

Entscheidungsprozesse.

Umgesetzte MaBnahmen

Zur laufenden Uberpriifung der Entgeltgerechtigkeit wird seit 2023 im Rahmen des jahrlichen
Gendermonitorings der Gender Pay Gap fiir ausgewahlte Funktionen analysiert. Die Ergebnisse dienen
dazu, mogliche geschlechtsspezifische Unterschiede frithzeitig sichtbar zu machen, Entwicklungen im
Zeitverlauf zu beobachten und gegebenenfalls weitere Malknahmen zur Forderung der

Entgeltgerechtigkeit abzuleiten.
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Mit der Einfihrung eines neuen Gehaltssystems zum 1. Janner 2024 hat die Ludwig Boltzmann
Gesellschaft eine wesentliche Grundlage fir eine transparente und nachvollziehbare
Vergltungsstruktur geschaffen. Ziel des neuen Systems ist, die interne Gehaltsgerechtigkeit zu
starken, Karrierewege transparenter zu gestalten sowie die Vergleichbarkeit der Karrierestufen mit

jenen anderer Forschungsorganisationen sicherzustellen.

Aufbauend auf dem neuen Gehaltssystem wurde im ersten Halbjahr 2026 eine organisationsweite
Jobarchitektur entwickelt. Funktionen, Verantwortlichkeiten und Karrierestufen werden dabei anhand
einheitlicher Kriterien beschrieben und bewertet. Dadurch wird eine nachvollziehbare Zuordnung von
Positionen ermdglicht und die Vergleichbarkeit von Funktionen innerhalb der Organisation verbessert.
Gleichzeitig schafft die Jobarchitektur die Grundlage fiir objektive und diskriminierungsfreie
Personalentscheidungen und erflllt samtliche Vorgaben im Hinblick auf die EU-

Entgelttransparenzrichtlinie.

Die Kombination aus transparentem Gehaltssystem, organisationsweiter Jobarchitektur und
regelmaRigem Gender Monitoring bildet die Grundlage fir eine evidenzbasierte Weiterentwicklung
der Entgeltgerechtigkeit in der LBG. Mdgliche geschlechtsspezifische Unterschiede konnen dadurch
friihzeitig erkannt, analysiert und — sofern erforderlich — durch geeignete MalRnahmen adressiert

werden.

Geplante MaRnahmen

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft wird ihre MaBnahmen zur Férderung von Entgeltgerechtigkeit
kontinuierlich weiterentwickeln und an den Anforderungen der EU-Entgelttransparenzrichtlinie
ausrichten. Ziel ist, Transparenz, Objektivitdt und Nachvollziehbarkeit bei Verglitungsentscheidungen
weiter zu starken sowie geschlechtsspezifische Unterschiede friihzeitig zu erkennen und ihnen gezielt

entgegenzuwirken.

Im Rahmen des laufenden Ausbaus des Gendermonitorings wird ein digitales Dashboard entwickelt,
das zentrale Kennzahlen zur Gleichstellung Ubersichtlich und aktuell darstellt. Im Bereich der
Vergitung werden insbesondere der Gender Pay Gap sowie weitere relevante Indikatoren regelmafig
ausgewertet und fir das Management aufbereitet. Dadurch werden Entwicklungen friihzeitig sichtbar

und eine evidenzbasierte Steuerung sowie Evaluation der GleichstellungsmalRnahmen ermdglicht.

Dariber hinaus werden die Ergebnisse des Gender Pay Gap Monitorings regelmaRig analysiert und in
die Weiterentwicklung personalpolitischer Mallnahmen einbezogen. Sofern Auffilligkeiten oder
geschlechtsspezifische Unterschiede festgestellt werden, werden deren Ursachen geprift und bei

Bedarf geeignete Mallnahmen zur weiteren Starkung der Entgeltgerechtigkeit abgeleitet.
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Mit Blick auf die Umsetzung der EU-Entgelttransparenzrichtlinie wird die LBG ihre Prozesse und

Instrumente im Bereich Vergitung laufend tGberprifen und gegebenenfalls weiterentwickeln.

SAET ST AT Die MalRnahmen fordern Transparenz, Nachvollziehbarkeit und Objektivitdt bei
MaRBnahmen [ M Verglitungsentscheidungen. Durch regelmaRiges Monitoring sowie standardisierte
Themenbereich I Prozesse sollen geschlechtsspezifische Unterschiede friihzeitig erkannt, analysiert
Vergiitung und gegebenenfalls reduziert werden. Damit leistet das Wirkungsfeld einen Beitrag

zu fairen und diskriminierungsfreien Entgeltstrukturen.

Verantwortlich Human Resources
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@ WIRKUNGSFELD ORGANISATIONSKULTUR

Zielsetzung

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft verfolgt das Ziel, eine wertschitzende, inklusive und
diskriminierungssensible Organisationskultur zu foérdern, in der alle Mitarbeiter:innen unabhangig von
Geschlecht, Herkunft, Alter, sexueller Orientierung, Behinderung, Religion oder anderen
Diversitatsmerkmalen gleiche Chancen und Entwicklungsmoglichkeiten vorfinden. Diversitat und
Gleichstellung werden dabei als wesentliche Bestandteile einer modernen Forschungsorganisation
verstanden. Durch die Foérderung eines respektvollen Miteinanders und die bewusste
Beriicksichtigung unterschiedlicher Perspektiven sollen Zusammenarbeit, Innovation und

wissenschaftliche Exzellenz nachhaltig gestarkt werden.

Analyse und Status quo

Eine chancengerechte und inklusive Organisationskultur bildet die Grundlage fir die nachhaltige
Verankerung von Gleichstellung. Sie entsteht nicht allein durch einzelne MaBnahmen, sondern durch

gemeinsame Werte, transparente Strukturen und einen respektvollen Umgang im Arbeitsalltag.

Die LBG hat Diversitdt und Gleichstellung als strategische Querschnittsthemen in ihren Strukturen,
Prozessen und ihrer Arbeitskultur verankert und im Jahr 2026 eine organisationsweite Positionierung
zu Diversitat und Gleichstellung erarbeitet. Darin bekennt sich die Organisation zu Chancengleichheit,
einer diskriminierungsfreien Arbeitsumgebung sowie zur aktiven Férderung vielfiltiger Perspektiven

in Forschung, Management und Verwaltung.

Die Ergebnisse der Ende 2025 durchgefiihrten Mitarbeiter:innenbefragung zum Thema Diversitat
bestdtigen die grundsatzlich positive Wahrnehmung der Organisationskultur innerhalb der LBG.
Mitarbeiter:innen beschreiben die LBG liberwiegend als offenen, respektvollen und internationalen
Arbeitsplatz, an dem Menschen unterschiedlicher kultureller und nationaler Hintergriinde
willkommen sind. Besonders positiv bewertet werden flexible Arbeitsmodelle, die Unterstiitzung bei
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie bereits etablierte Gleichstellungsmallnahmen wie das

Gender Monitoring, Gender-Pay-Gap-Analysen und die Verwendung gendergerechter Sprache.

Gleichzeitig wurden Entwicklungspotenziale sichtbar. Die Befragung zeigte, dass Unterstiitzungs-,
Beratungs- und Meldestrukturen bei Diskriminierung, sexueller Beldstigung oder anderen

Grenzverletzungen noch nicht allen Mitarbeiter:innen ausreichend bekannt sind. Die Ergebnisse
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unterstreichen damit die Bedeutung einer kontinuierlichen Sensibilisierung, transparenten

Kommunikation und Weiterentwicklung einer diskriminierungssensiblen Organisationskultur.

Umgesetzte MaBnahmen

Zur Starkung einer modernen, wertschatzenden und gleichstellungsorientierten Organisationskultur
wurden in den vergangenen Jahren zahlreiche MalBnahmen umgesetzt. So werden Gleichstellungs-
Agenden seit 2024 durch eine von der Geschaftsflihrung eingesetzte, abteilungsiibergreifende
Arbeitsgruppe unterstitzt. Die Koordination der Arbeitsgruppe sowie der damit verbundenen

Aktivitaten erfolgt durch die Abteilung Human Resources.

Einen wichtigen Meilenstein stellt das im Jahr 2026 eingefiihrte Flihrungsleitbild der Ludwig Boltzmann
Gesellschaft dar. Es definiert gemeinsame Grundséatze guter Fiihrung und dient als organisationsweiter
Handlungsrahmen fiir die Zusammenarbeit zwischen Flihrungskraften und Mitarbeiter:innen. Damit
wird ein gemeinsames Flhrungsverstindnis gefdrdert, das auf Transparenz, Verantwortung,

Wertschatzung und respektvoller Zusammenarbeit basiert.

Zur nachhaltigen Verankerung von Diversitat und Gleichstellung in der Organisationskultur wurde die
LBG Compliance Policy um entsprechende Grundsatze ergdnzt. Darin bekennt sich die Ludwig
Boltzmann Gesellschaft zu einem wertschatzenden und respektvollen Umgang zwischen
Mitarbeiter:innen und Flhrungskraften sowie zur Forderung eines offenen und konstruktiven
Austauschs unterschiedlicher Perspektiven und Erfahrungen. Darliber hinaus verankert die
Compliance Policy eine klare Null-Toleranz-Politik gegeniliber sexueller Belastigung,

geschlechterbezogener Gewalt und Diskriminierung.

Zur weiteren Starkung einer sicheren Organisationskultur wurde die Whistleblowing-Plattform
»Whistly“ implementiert. Sie steht Mitarbeiter:innen als — auf Wunsch — anonyme Meldestelle fiir
Hinweise, unter anderem im Zusammenhang mit sexueller Belastigung oder geschlechterbezogener

Gewalt innerhalb der Organisation, zur Verfligung.

Geplante MaRnahmen

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft wird ihre MaRnahmen zur Forderung einer chancengerechten und
respektvollen Organisationskultur kontinuierlich weiterentwickeln. Ein Schwerpunkt liegt dabei auf
der weiteren Verankerung von Gleichstellung sowohl innerhalb der Organisation als auch in der

offentlichen Positionierung der LBG.

Im Rahmen der Weiterentwicklung der Gleichstellungs- und DiversitdtsmaBnahmen wird die LBG die

Einreichung fiir das equalitA-Giitesiegel des Bundesministeriums fiir Wirtschaft, Energie und
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Tourismus vornehmen. Das Giitesiegel zeichnet Organisationen aus, die sich in besonderem MaR fir
innerbetriebliche  Frauenférderung, Geschlechtergerechtigkeit und die Sichtbarkeit von
Frauenkarrieren engagieren. Mit der angestrebten Zertifizierung setzt die LBG ein klares Zeichen fir

Chancengerechtigkeit und die nachhaltige Verankerung von Gleichstellung in allen Bereichen.

Ein weiterer Schwerpunkt ist die Erarbeitung einer organisationsweiten Leitlinie (Code of Conduct) zu
sexueller Beldstigung und geschlechterbezogener Gewalt. Diese wird von Human Resources in
Kooperation mit dem Ludwig Boltzmann Institut fiir Grund- und Menschenrechte auf Basis der Studie
»Geschlechterbasierte Gewalt an Hochschulen und Forschungseinrichtungen” entwickelt, die im
Auftrag des Bundesministeriums fiir Frauen, Wissenschaft und Forschung durchgefiihrt wurde. Die
Studie zeigt insbesondere Unterschiede bei Regeln, Zustdndigkeiten und Anlaufstellen, mangelnde
Transparenz, geringe Meldebereitschaft sowie einen hohen Bedarf an Pravention, Sensibilisierung und
klaren Verantwortlichkeiten auf. Vor diesem Hintergrund definiert die Leitlinie zentrale Begriffe,
beschreibt Grundsatze wie Vertraulichkeit, den Schutz betroffener Personen und eine Null-Toleranz-
Haltung gegeniber diskriminierendem Verhalten sowie die bestehenden Melde- und

Unterstltzungsangebote.

Ziel ist die Schaffung eines gemeinsamen Verstandnisses, die Starkung der Handlungssicherheit von
Flihrungskraften und Mitarbeiter:innen sowie die Férderung eines respektvollen, sicheren und

diskriminierungsfreien Arbeitsumfelds.

Erganzend dazu werden Informationen zu internen und externen Unterstitzungsangeboten,
Ansprechpersonen und Meldewegen bei sexueller Beldstigung, Diskriminierung und
geschlechterbezogener Gewalt zentral aufbereitet und fiir alle Mitarbeiter:innen leicht zuganglich zur
Verfligung gestellt. Damit werden Transparenz, Orientierung und die Zuganglichkeit bestehender

Unterstiitzungsstrukturen weiter verbessert.

TAELSCVITUTL MG Tl Die MalRnahmen unterstiitzen die Entwicklung einer wertschatzenden,

MaRnahmen [ W diskriminierungsfreien und inklusiven Organisationskultur. Durch Sensibilisierung,
Themenbereich klare Verantwortlichkeiten und die Verankerung von Gleichstellung in Fiihrungs-
Organisationskultur und Organisationsprozessen wird Gleichstellung als gemeinsamer Bestandteil der

Organisationsentwicklung gestarkt.

Verantwortlich Geschaftsfihrung, Human Resources, Legal Affairs, Institut Grund- und

Menschenrechte
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Q WIRKUNGSFELD INTERNE UND EXTERNE KOMMUNIKATION

Zielsetzung

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft verfolgt das Ziel, Gleichstellung durch eine transparente,
konsistente und zielgruppengerechte interne und externe Kommunikation sicht- und erlebbar zu
machen. Kommunikation soll dazu beitragen, das Bewusstsein flir Chancengleichheit zu starken, tGber
GleichstellungsmalRnahmen und deren Wirkung zu informieren sowie eine Organisationskultur zu
fordern, in der Geschlechtergerechtigkeit als selbstverstandlicher Bestandteil von Forschung und

Arbeitswelt verstanden wird.

Analyse und Status quo

Nach aulRen positioniert sich die LBG als Forschungsorganisation, die sich aktiv fur die Gleichstellung
der Geschlechter einsetzt. Durch die Sichtbarmachung von Wissenschaftlerinnen als Role Models, die
Kommunikation von Forschung mit Genderbezug sowie eine geschlechtergerechte Sprache wird ein
Beitrag zur Erhéhung der Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft und zur Férderung gleicher

Karrierechancen geleistet.

Intern schafft eine transparente Kommunikation Gber Malnahmen, Ergebnisse und Entwicklungen die
Grundlage fir die nachhaltige Verankerung von Gleichstellung in der Organisationskultur und
unterstitzt die Umsetzung der Gleichstellungsziele der LBG. Dies entspricht der strategischen
Positionierung der LBG, Gleichstellung durch konkrete MaRnahmen, transparente Kommunikation und
eine nachhaltige Verankerung in Organisation, Forschung und Arbeitskultur zu férdern. Im LBG-
Intranet werden alle relevanten Informationen und Dokumente zum Thema ,,Gender und Diversitat”

bereitgestellt und aktualisiert.

Umgesetzte MaBnahmen

Im Bereich der externen Kommunikation wird das Themenfeld ,Sichtbarkeit von Diversitat und

Gender" in unterschiedlichen Aspekten unserer AuRendarstellung beriicksichtigt.

Eine klar abgestimmte, genderneutrale Sprachregelung wurde in den letzten Jahren mit groRer
Sorgfalt auf der Website, in Social-Media-Postings sowie in Druckwerken umgesetzt, die unter der
Marke , Ludwig Boltzmann Gesellschaft" entstehen. Darliber hinaus wird weiterhin darauf geachtet,
dass sich Institute und geforderte Forschungsgruppen an diese Kommunikationsregelung halten, damit

nach aul3en eine einheitliche Positionierung wahrgenommen wird.
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2025 und 2026 werden zudem gezielt die weibliche Prasidentin sowie die Doppelspitze der
Geschaftsfliihrung der LBG genutzt, um an Aktions- und Gedenktagen fiir Diversitat und Vielfalt — etwa
dem Weltfrauentag, dem Tag der Frauen und Madchen in der Forschung oder dem Aktionstag fir
Frauengesundheit — gezielt sichtbar zu werden. Zu den konkreten Malknahmen zdhlten in
Presseaussendungen veroffentlichte Statements sowie Social-Media-Postings (iber die Hauptkanéle
der Ludwig Boltzmann Gesellschaft und Uber den personlichen Account einer der beiden
Geschéftsfiihrerinnen, um die Mission der Ludwig Boltzmann Gesellschaft als fairer Arbeitgeber —

unabhangig vom Geschlecht — sichtbar zu machen.

Ein wesentlicher Schwerpunkt der externen Kommunikation war in den Jahren 2025 und 2026 die
Forderung der Sichtbarkeit von Frauen in der Forschung. Durch die gezielte Darstellung von
Wissenschaftlerinnen als Rollenmodelle sowie die Kommunikation ihrer Forschungsleistungen und
Karrierewege wird ein Beitrag zur Férderung von Gleichstellung und zur Erhéhung der Sichtbarkeit von

Frauen in der Wissenschaft geleistet.

Eine weitere MalRnahme ist die gezielte Positionierung von Forscher:innen an den Instituten der
Ludwig Boltzmann Gesellschaft. Im Juni 2025 wurde das Format ,Portrdts" eingefiihrt:
Wissenschaftler:innen, die sonst oft eher im Hintergrund ihrer Forschung stehen, werden hier gezielt
vor den Vorhang geholt, sodass die Forschung ein Gesicht erhdlt. Die Portrats, verfasst von
renommierten Wissenschaftsjournalist:innen, werden prominent auf der Website der Ludwig
Boltzmann Gesellschaft sowie in abgewandelter Form im Jahresbericht veréffentlicht. Dabei werden
gezielt Wissenschaftler:innen auf unterschiedlichen Stufen ihrer Karriere positioniert. Den Auftakt der
Reihe machte eine Wissenschaftlerin, die als Pl am Ludwig Boltzmann Institut fiir Digitale Gesundheit

und Prdvention tatig ist.

Als Teil der Strategie fiir integrative Wissenschaftskommunikation wurden gezielte Kampagnen auf
den sozialen Netzwerken umgesetzt. An Aktionstagen wurden Projekte hervorgehoben, die gezielt
gegen Genderungerechtigkeiten vorgehen — sowohl in der Medizin- und Life-Science-Forschung als
auch in der Grund- und Menschenrechts- sowie der Kriegsfolgenforschung. Von Juni 2025 bis Februar
2026 wurde auflerdem die Kampagne ,Aus dem Rahmen gefallen" etabliert: Vorgestellt wurden
bedeutende Wissenschaftlerinnen, die zu Lebzeiten keinen Ruhm genossen haben, mit dem Ziel, ihnen
nachtraglich ein Stlick des ihnen verwehrten Ruhms zukommen zu lassen. Die Kampagne wurde lber

Instagram, Facebook und LinkedIn auf den Hauptkanalen der Ludwig Boltzmann Gesellschaft geteilt.

Mit dem Internationalen Aktionstag flir Frauengesundheit 2026 wurde ein neues Format etabliert, das
zum Ziel hat, tber die Social-Media-Kanéle (Instagram, Facebook und LinkedlIn) gezielt Fakten zu

genderbasierter Ungerechtigkeit in Wissenschaft und Wissenschaftsforderung zu vermitteln.
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Auf Einladung des Bundesministeriums fir Frauen, Wissenschaft und Forschung (BMFWF) hat sich die
Ludwig Boltzmann Gesellschaft im Juni 2026 der Social-Media-Kampagne , Gerecht oder Geschlecht?"
angeschlossen. Im Zeitraum vom 16. bis zum 25. Juni wurden nahezu taglich Statements unserer
Wissenschaftlerinnen genutzt, um auf die anhaltenden Unterschiede bei der Gleichberechtigung
aufmerksam zu machen. Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft spielt die Beitrage liber ihre Social-Media-
Kanale (LinkedIn, Instagram und Facebook) aus. Gleichzeitig sind alle Wissenschaftlerinnen eingeladen,

dem BMFWF ihr Kampagnenbild zur Verfligung zu stellen und Teil der digitalen Kollage zu werden.

Fiir 2026 wurde ein weiterer Kommunikationsschwerpunkt zum Thema Gendermedizin und klinische
Forschung etabliert. Den Auftakt bildete eine Presseaussendung zur Ankiindigung des Calls, eine
weitere Presseaussendung ist flr Ende Juni 2026 vorgesehen. Ergdnzend wird die Prasidentin der
Ludwig Boltzmann Gesellschaft mit diesem Thema gezielt in Gsterreichischen Medien positioniert.
Darliber hinaus ist ein Dossier zur klinischen Forschung an den Instituten geplant, in dem
Genderaspekte bertlicksichtigt werden. Ergdnzend ist ein Panel mit ausgewogener Besetzung
vorgesehen, das aufgezeichnet und sowohl in Form von Kurzvideos als auch als vollstandige
Diskussionsrunde veroffentlicht werden soll. Bereits bei der Konzeption des Panels wird auf die

Berlicksichtigung von Genderaspekten geachtet.

Geplante MaBRnahmen

Nach der Beschlussfassung durch die Geschéftsfiihrung wird der Gleichstellungsplan entsprechend den
Anforderungen von Horizon Europe organisationsintern sowie auf der Website der Ludwig Boltzmann
Gesellschaft veroffentlicht. Intern erfolgt eine begleitende Kommunikation lGber das Intranet, um die
Ziele, MaRnahmen und Verantwortlichkeiten transparent zu machen und die organisationsweite
Umsetzung zu unterstitzen. Die interne und offentliche Bereitstellung des Gleichstellungsplans
gewadhrleistet Transparenz und erfillt zugleich die Anforderungen von Horizon Europe an einen

offentlich zuganglichen Gender Equality Plan.

Die Ludwig Boltzmann Gesellschaft ist Mitglied der Plattform Chancengleichheit und steht dadurch in
regelmaRigem Austausch mit relevanten Akteuren im Bereich Gleichstellung und Diversitat. Da die
Treffen der Plattform wechselweise von den Mitgliedsorganisationen ausgerichtet werden, ist es Ziel,
die Geschiftsstelle der LBG einmalig als Veranstaltungsort fir ein Plattformtreffen zur Verfligung zu
stellen. Dadurch soll die organisationsiibergreifende Vernetzung gefordert und die Sichtbarkeit der

LBG als engagierte Akteurin im Bereich Chancengleichheit und Diversitat gestarkt werden.
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Die Malnahmen erhéhen die Sichtbarkeit von Gleichstellung innerhalb und

auBerhalb der Organisation und tragen zu einer diskriminierungssensiblen

Kommunikationskultur bei. Gleichzeitig starken sie die Wahrnehmung der LBG als

attraktive Arbeitgeberin und Forschungsorganisation und férdern insbesondere die

Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen sowie weiblichen Fiihrungskraften.

Public Relations
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WIRKUNGSFELD FORSCHUNG

Zielsetzung

Diversitat starkt Forschungsqualitdat durch pluralistische Perspektiven in Forschungsdesign und
Methodik. Die LBG bericksichtigt, soweit wissenschaftlich relevant, Geschlechter- und
Diversitdtsdimensionen in Forschungsdesigns, Methoden und Forschungsprozessen. Dies umfasst
sowohl die Zusammensetzung von Forschungsteams als auch die Bericksichtigung
geschlechtsbezogener Fragestellungen in Forschungsvorhaben. Insbesondere bei Forschung mit
gesellschaftlicher Relevanz tragt dies dazu bei, die wissenschaftliche Qualitat, Aussagekraft und den

gesellschaftlichen Nutzen der Forschung zu erhéhen.

Analyse und Status Quo

Gender- und Diversitatsaspekte werden in der Forschung an der LBG berticksichtigt. Hervorzuheben
ist im Bereich der Geistes- und Sozialwissenschaften insbesondere das LBl fir Grund- und

Menschenrechte, das sich intensiv mit Frauenrechten und Vielfalt und Chancengleichheit beschaftigt.

Neben seinen Aktivitdten zu geschlechterbasierter Gewalt beschaftigt sich das Ludwig Boltzmann
Institut fiir Grund- und Menschenrechte mit Genderfragen insbesondere in Zusammenhang mit
Gleichstellung, Antidiskriminierung und gesellschaftlichen Ungleichheiten. Einen institutionellen

Rahmen dafiir bildet die Forschungsgruppe ,,(Un-)Gleichheiten und Nichtdiskriminierung”.

Ein aktueller Schwerpunkt ist die Situation von Frauen mit Behinderungen. Das von November 2025
bis Dezember 2026 laufende partizipative Projekt setzt gemeinsam mit Frauen* mit Behinderungen
ein innovatives Mentorinnen-Dialog-Konzept 6sterreichweit um. Im Juni 2026 organisierte das Institut
gemeinsam mit Amnesty International Osterreich, der Osterreichischen Liga fiir Menschenrechte, der
Universitat Wien und der Diplomatischen Akademie Wien einen Human Rights Talk zur Zukunft der

Gleichberechtigung und zu Genderrollen im digitalen Raum.

In Kooperation mit der Arbeiterkammer untersucht das Institut auch die Auswirkungen der Covid-19-
Krise auf die sozialen Menschenrechte in Europa. In einem Policy Brief wird auf die
geschlechtsspezifischen Folgen der Covid-19-Pandemie eingegangen. Genderbezogene Forschung
findet sich auch im Arbeitsbereich Asyl und Migration. Im Rahmen eines Projekts zur Bedeutung des
Konzepts der Vulnerabilitdt in den Menschenrechten analysierte das LBI-GMR 394 Entscheidungen des
Osterreichischen Bundesverwaltungsgerichts, in denen Vulnerabilitdt ausdriicklich in der rechtlichen
Begriindung behandelt wurde. Ein Teil dieser Untersuchung beschaftigte sich mit der Situation

alleinstehender Frauen in Verfahren tber internationalen Schutz.
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Im Bereich der medizinischen und gesundheitswissenschaftlichen Forschung (Life Sciences) sind zum
einen jene Ludwig Boltzmann Institute zu nennen, die zu Prazisionsmedizin forschen (wie das LBI fiir
Nanovesikulare Prazisionsmedizin oder das LBl fiir Traumatologie). Die entwickelten
Prazisionsmedizin-Ansatze verfolgen grundsatzlich das Ziel, individualisierte und auf unterschiedliche

Patient:innengruppen zugeschnittene Therapie- und Versorgungskonzepte zu erméglichen.

Teile des klinischen Forschungsprogramms des LBI Osteologie adressieren geschlechterspezifische
Fragestellungen im Bereich Osteoporose und Fragilitatsfrakturen. Im Fokus stehen postmenopausale
Frauen, die Untersuchung von Frakturrisiken liber die Knochendichte hinaus sowie die Entwicklung
neuer diagnostischer Ansatze zur Verbesserung der Pravention und Behandlung osteoporotischer

Erkrankungen.

Dariiber hinaus werden in mehreren Forschungsprojekten zu Diabetes, Knochenqualitat,
Fragilitatsfrakturen und Skelettalterung geschlechtsspezifische Unterschiede analysiert, um ein
besseres Verstindnis biologischer Unterschiede und deren Bedeutung fiir Diagnose,

Risikoabschatzung und Therapie zu gewinnen.

Das LBI fiir Kardiovaskuldre Forschung setzt mit Initiativen wie ,Herzensbotschafterinnen®, CARDIA-
FEM und FEM-HEART gezielte MaRnahmen zur Starkung von Frauen im Bereich der kardiovaskularen
Gesundheitsforschung. Dabei finden Geschlechts- und Genderaspekte zunehmend Eingang in
Praventionsstrategien und in Forschungsprojekte. Das LBI fiir Lungengesundheit erforscht im Rahmen
der Austrian LEAD Study die Entwicklung und Einflussfaktoren der Lungengesundheit Giber die gesamte
Lebensspanne. Die Studie umfasst mehr als 15.000 Teilnehmer:innen aus Wien und Umgebung und
zahlt zu den grofSten populationsbasierten Langsschnittstudien im Bereich der Atemwegsgesundheit.
Neben umfangreichen Lungenfunktionsmessungen werden auch zahlreiche andere Parameter
erhoben. Jeder individuelle Datensatz umfasst dabei mehr als 1.500 Einzelparameter und ermdglicht
eine detaillierte Analyse komplexer Zusammenhdnge zwischen biologischen, sozialen und
umweltbezogenen Faktoren. Auf Basis dieser umfangreichen Datengrundlage werden unter anderem
geschlechtsspezifische Unterschiede in Gesundheit und Krankheitsentwicklung untersucht und
sichtbar gemacht. Die Institutsleitung ist im wissenschaftlichen Beirat von FEM MED vertreten, einer
Wiener Initiative zur Verbesserung der Gesundheitsversorgung von Frauen und zur Férderung einer

gendersensiblen Medizin.

Zur Bewertung der Gleichstellung im Forschungsbereich werden neben Personalkennzahlen auch
Indikatoren zur wissenschaftlichen Sichtbarkeit, Fiihrungsverantwortung und Mitgestaltung des
Forschungssystems herangezogen. Diese Kennzahlen (Stand 2025) ermdglichen eine differenzierte

Betrachtung der Reprasentation von Frauen entlang zentraler Karrierestufen sowie in
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wissenschaftlichen Leistungs- und Einflussbereichen und bilden eine wichtige Grundlage fir die

Ableitung weiterer Gleichstellungsmalnahmen.

Die nachfolgend beschriebenen Mallnahmen sollen dazu beitragen, die Reprasentation von Frauen in
den angefiihrten Bereichen nachhaltig zu erhéhen und die dargestellten Kennzahlen schrittweise zu

verbessern.

Erstautor:innen 50%

Letztautor:innen 38%

Publikationen

Korrespondierende Autor:innen 34%

Frauenanteil bei peer-reviewed

Projektleiter:innen in laufenden kompetitiven

0,
Drittmittelprojekten 40%

Mitglieder:innen in Fachvereinigungsgremien 39%

Frauenanteil in
forschungsdkosystemrelevanten

Gestaltungsrollen

Begutachter:innen (Reviewertatigkeit) 31%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 9 - Frauenanteil nach Publikationen und Gestaltungsrollen

Umgesetzte MaBnahmen

Im Zuge einer initialen, 2024 gestarteten Pilotphase im LBG Ethics and Integrity Hub zur
interdisziplindren Biindelung des Fachwissens zu Forschungsethik und Integrity sowie Diversity, Equity
and Inclusion (DEI) aus der gesamten Organisation wurde die Bedeutung der DEI-Materie sichtbar
gemacht und in weiterer Folge als Querschnittsthema im Forschungsmanagement und den damit
einhergehenden Services der LBG verankert. Dazu hat der Hub 2025 eine Erhebung zum Status quo
von Genderthemen in der Forschung an der LBG durchgefiihrt. Der Hub beherbergt die LBG-
Ethikkommission, bietet Beratung, Unterstitzung und Konsultation zu allen Fragen von Ethik und

Integritat in Forschungsprozessen.
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Der Hub fihrt regelmaRig interne und externe Fortbildungsveranstaltungen und Schulungen zu Ethik-
und Diversitatsthemen durch. Zum Thema Gleichstellung wurden beispielsweise Webinare zur
Forschung mit diversen Teilnehmendenpopulationen, Sprachbarrieren in der Forschung oder auch
Barrieren im Zugang zu Wissenschaftskarrieren angeboten. Extern werden Mitarbeitende des Hubs
regelmaRig zu Vortragen und Workshops eingeladen wie etwa 2025 an der Karl Landsteiner Universitat
und der Medizinischen  Universitst Wien. Im Rahmen des qualitatssichernden
Forschungsmanagements und damit verbundener Services tragt er weiters durch die Beratung zu
Entwicklung und Umsetzung von Diversitatsinitiativen in Forschungsteams und innerhalb spezifischer
Forschungsprojekte bei. Das Open Innovation in Science Center der LBG verfiigt darlber hinaus liber
komplementare Expertise in konventioneller und partizipativer Forschung mit vulnerablen Gruppen,

Barrierefreiheit, kulturell sensibler Forschung und Neurodiversitat.

In den Qualitatssicherungskonzepten fiir die Ludwig Boltzmann Institute und fir von der LBG
geforderte Klinische Forschungsgruppen sind Standards flr eine diverse Zusammensetzung von
Evaluierungs- und Auswahlkommissionen sowie wissenschaftlicher Beirdate und auch fir ein
ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in diesen Gremien festgelegt worden. Im Zuge des jahrlichen

strategischen Reportings der LBG werden die entsprechenden Kennzahlen veroffentlicht.

Geplante MaRnahmen

Gendermedizin und Frauengesundheitsforschung: Zur Starkung der Bericksichtigung von Gender-
und Diversitatsaspekten in der Forschung schreiben die Ludwig Boltzmann Gesellschaft und das
Bundesministerium fiir Frauen, Wissenschaft und Forschung (BMFWF) im Jahr 2026 eine Klinische
Forschungsgruppe (KFG) im Bereich Gendermedizin und Frauengesundheitsforschung aus. Fiir die

achtjahrige Forderperiode stehen insgesamt 8,32 Millionen Euro zur Verfliigung.

Ziel der Ausschreibung ist die Forderung anwendungsorientierter klinischer Forschung zu
geschlechtsspezifischen Gesundheitsfragen sowie zu Erkrankungen und Gesundheitsaspekten, die
Frauen in besonderer Weise betreffen. Im Fokus stehen Forschungsfragen entlang des gesamten
weiblichen Lebenszyklus — von reproduktiver Gesundheit Gber Schwangerschaft und Menopause bis
hin zu gesundem Altern. Darliber hinaus sollen geschlechtsspezifische Unterschiede bei Pravention,

Diagnostik, Krankheitsverlaufen und Therapieansatzen systematisch untersucht werden.

Mit der Ausschreibung setzt die LBG einen weiteren Schwerpunkt zur Verankerung von Gender- und
Diversitatsaspekten in der medizinischen Forschung und leistet einen Beitrag zur Schliefung
bestehender Wissensliicken sowie zur Verbesserung der evidenzbasierten Gesundheitsversorgung von

Frauen.
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Publikationen und kompetitiv eingeworbene Forschungsprojekt-Drittmittel (Grants) sind ein
zentraler Indikator fir wissenschaftliche Sichtbarkeit und Karriereentwicklung. Gleichzeitig zeigen
zahlreiche Studien, dass Frauen im Durchschnitt geringere Publikationsleistungen aufweisen als

Manner.

Diese Unterschiede sind jedoch nicht allein auf individuelle Faktoren zurlickzufiihren.
Wissenschaftliche Produktivitat wird wesentlich durch strukturelle Rahmenbedingungen beeinflusst,
darunter Betreuungs- und Sorgeverpflichtungen, die Verteilung von Lehr- und Verwaltungsaufgaben,
der Zugang zu Forschungsressourcen und Netzwerken sowie die zeitlichen Freirdume fir
forschungsintensive Tatigkeiten. Im Sinne der Chancengleichheit gilt es daher, diese
Rahmenbedingungen zu reflektieren und MaRnahmen zu setzen, die gleiche Voraussetzungen fir

wissenschaftliche Sichtbarkeit und Karriereentwicklung schaffen.

Im Zuge der Orientierung der LBG an qualitativen Forschungsleistungsindikatoren (LBG CoARA Action
Plan), bei der rein quantitative MaRstdbe nicht pauschalierend und nur sinnvoll ergénzend zum Tragen
kommen, sowie durch die Aufnahme von geschlechterspezifischen Kennzahlen bei
Publikationsleistungen und bei der Drittmittelprojekt-Antragen und -Einwerbungen wird an der LBG

die Grundlage fir evidenzbasierte MaRnahmen zum Ausgleich von festgestellten Disparitdten gelegt.

Bei der Weiterentwicklung der Qualitatssicherung der Forschungsexzellenz (qualitatsvolles Publizieren
und qualitdtsvolle Grant-Antrage) kann dann an die Auswertung solcher Erhebungen angeknipft und
individuelle UnterstiitzungsmalRnahmen zur Uberwindung struktureller Benachteiligungen ergriffen
werden. An die Erhebung geschlechterspezifischer Publikations- und Grants-Kennzahlen fiir das Jahr
2026 werden 2027-2029 daraus ableitbare UnterstiitzungsmaRnahmen entwickelt und umgesetzt:
Beriicksichtigung der Gender-Perspektive bei individuellen Unterstitzungsmallnahmen;
Unterstltzung der Forschungs-Karriereentwicklung von Frauen in Positionen, die Publikations- und

Grant-Exzellenz ermdglicht.

AELSCVITUTL G Tl Die  MalBnahmen fordern die systematische Beriicksichtigung relevanter
MaRBnahmen (Ul Genderdimensionen in Forschung und Innovation sowie die Chancengleichheit
Themenbereich innerhalb wissenschaftlicher Karrieren. Dadurch soll die wissenschaftliche Qualitat
Forschung erhoht, die gesellschaftliche Relevanz von Forschung gestarkt und die Umsetzung

europadischer Standards im Forschungsbereich unterstitzt werden.
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