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VORWORT DES VORSTANDES

Bereitsim ersten Frauenférderungsplan (FFP) 2016 - 2021 der Osterreichischen Finanzmarktaufsicht
(FMA) haben wir unser Verstandnis festgehalten, dass wir den FFP nicht lediglich als Teil unserer
Verpflichtungen aus dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (kurz: B-GIBG), sondern vielmehr als
MalRnahme zur Weiterentwicklung eines positiven und konstruktiven Arbeitsumfeldes fiir die
gesamte Belegschaft der FMA sehen. Dieses Selbstverstandnis hat fiir uns nach wie vor Giltigkeit
und ist im Jahr 2022 in einer sich stark veranderten Welt umso wichtiger. Auch die FMA hat sich in
den letzten Jahren aufgrund der sich stetig wandelnden Anforderungen in der Arbeits- und
Aufsichtswelt weiterentwickelt und hat einiges fiir die weitere Flexibilisierung des Arbeitens in der
FMA getan. So wurden insbesondere die Moglichkeiten fiir Home-Office erweitert und MaRnahmen
im Rahmen der Re-Zertifzierung von ,,Beruf und Familie“ gesetzt.

Darauf ruhen wir uns aber nicht aus, denn unser Anspruch ist es, dass die FMA als moderne
Aufsichtsbehorde fiir alle, die hier arbeiten, beziehungsweise arbeiten wollen, ein attraktiver
Arbeitsplatz ist. Uneingeschrankte Chancengerechtigkeit fiir alle Mitarbeitenden bildet dafiir eine
wesentliche Basis. Uns ist angesichts der aktuellen Zahlen (siehe sogleich unter Punkt 1. zur
Ausgangssituation) bewusst, dass wir uns auf einem guten Weg befinden, dass es jedoch nach wie
vor noch Optimierungspotential gibt. Daher enthalt der vorliegende Frauenforderungsplan 2022 -
2027 ein ganzes Biindel an Maflnahmen, welche die Erreichung einer Chancengerechtigkeit weiter
steigern sollen. Daflir werden wir uns als Vorstand der FMA auch in den kommenden sechs Jahren,
der Geltungsdauer des vorliegenden FFP, weiter einsetzen. Die FMA sieht sich als lernende
Organisation, die sich stetig weiterentwickelt, und wir laden daher alle Mitarbeitenden dazu ein, sich
aktiv an den in diesem Plan vorgesehenen Malnahmen zu beteiligen und gemeinsam die

Frauenforderung in der FMA voranzutreiben.
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1 AUSGANGSSITUATION UND RUCKBLICK

Das B-GIBG ist seit 2014 auf die FMA anzuwenden und schreibt ein Gebot zur Frauenforderung
(§ 11 B-GIBG) vor, welches bei Unterreprasentation von Frauen (weniger als 50 %) an der Gesamtzahl
der Beschaftigten, betrachtet nach Besoldungs-, Verwendungsgruppen bzw. sonstigen
Verwendungen oder Funktionen, sowie bei Benachteiligungen von Frauen greift. Dariiber hinaus
bestimmt das B-GIBG, dass im Rahmen eines Frauenforderungsplans (,FFP“) (§ 11a B-GIBG)
MaRnahmen festzulegen sind, die eine Unterreprasentation oder Benachteiligung von Frauen
beseitigen konnen. Der erste Frauenforderungsplan 2016 - 2021 wurde im Jahr 2016 erstellt und in
den Jahren 2018 und 2020 einem Update unterzogen. Nunmehr ist der Frauenforderungsplan 2022
- 2027 (,FFP 2022 - 2027%) zu erstellen. Bereits vor Anwendung des B-GIBG auf die FMA waren mehr
als 50 % der Beschaftigten Frauen. Seither steigt der Frauenanteil stetig und zum Jahresultimo 2021
weist die FMA eine Frauenquote von 56,7 % aus. Ein hoher Frauenanteil an der Belegschaft vereint
mehrere positive Aspekte: (i) Zum einen bildet ein zumindest ausgeglichener Frauenanteil einen
wichtigen Ausgangspunkt, um aufallen Fiihrungsebenen undin der Fachkarriere ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis zu erreichen; (ii) zum Anderen zeigt ein hoher Frauenanteil, dass die FMA
bereits in der Vergangenheit auf dem Weg hin zu einer modernen und attraktiven Arbeitgeberin
erfolgreich MaRnahmen gesetzt hat. In diesem Zusammenhang ist insbesondere auf die FMA-
Richtlinie flr Telearbeit und Home-Office aus 2019 zu verweisen, mit der die FMA einen groRRen
Schritt in Richtung Flexibilitat in Bezug auf Arbeitszeit und Arbeitsort gegangen ist. Diese wurde
infolge der Erkenntnisse aus der COVID 19-Pandemie Uberarbeitet und durch die seit 01.07.2021 in
Geltung stehende FMA-Richtlinie flir Home-Office ersetzt. Die aktuelle Richtlinie brachte eine
weitere Flexibilisierung der Arbeitsleistung durch die Beschaftigten der FMA hinsichtlich
Voraussetzungen fiir die und Modus der Inanspruchnahme des Home Office mit sich. Des Weiteren
hat sich in der FMA - im Rahmen eines lebendigen Bottom-Up-Ansatzes - mit Unterstlitzung des
Vorstandes, der Personalabteilung, des Betriebsrats sowie der Gleichbehandlungsbeauftragten seit
2018 ein Frauennetzwerk etabliert, welches 2021 fiir sein engagiertes und flexibles Peer-Coaching-
Programm und seine Initiative der ,,Mystery Lunches® zur bereichs- und institutionsiibergreifenden
Vernetzung mit dem Minerva Award von SHEconomy ausgezeichnet wurde. Die gesetzliche
Zielvorgabe des B-GIBG legt jedoch nicht nur einen Frauenanteil von zumindest 50 % bezogen auf
die gesamte Belegschaft, sondern auch auf allen Ebenen der Flihrungs- und Fachkarriere fest. Der
Trend einer steigenden Frauenquote an der Belegschaft spiegelt sich jedoch bisher nicht umfassend
in der Fiihrungs- und Fachkarriere wider. Alleinig auf der untersten Fiihrungsebene der Teamleitung

war die Frauenquote zum Betrachtungszeitpunkt 31.12.2021 mit 50 % ausgeglichen. Blickt man
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jedoch auf hohere Hierarchieebenen, nimmt die Frauenquote stetig ab. Mit 43 % stellvertretende
Abteilungsleiterinnen, 29 % Abteilungsleiterinnen und 25 % Bereichsleiterinnen sind Frauen auf
diesen Hierarchieebenen zum Jahresultimo 2021 jedenfalls unterreprasentiert. Dies ist umso
augenscheinlicher, wenn man diese Zahlen mit der Grundgesamtheit der Belegschaft mit einem
Frauenanteil von 56,7 % ins Verhaltnis setzt. Bei der Fachkarriere war Uber die letzten Jahre ein
gewisser Riickgang des Frauenanteils zu beobachten. Zum Jahresende 2020 lag der Frauenanteil in
der Fachkarriere bei 40 %. Zum Stichtag 31.12.2021 ist positiv zu vermerken, dass ein Anstieg auf
43 % zu verzeichnen ist. Im Hinblick auf die Erreichung von Chancengerechtigkeit, Vielfalt und
Inklusion hat die FMA 2021 ein Projekt zur Forderung von ,Equity, Diversity und Inclusion® (,,EDI-
Projekt“) ins Leben gerufen, dessen Arbeitsergebnisse nunmehr in das Programm ,,Fit For Future -
FMA 2025“ Ubergeleitet wurden. Im Zuge dieses Projekts wurden eine umfassende Ist- und
Benchmark-Analyse durchgefiihrt, ein FMA-Leitbild fiir Chancengerechtigkeit, Vielfalt und Inklusion
(EDI) sowie ein Entwurf fiir einen Leitfaden der FMA zur internen und externen Kommunikation zur
Beriicksichtigung gendersensibler und inklusiver Sprache erstellt. An diesem Projekt bestand reges
Interesse der FMA-Belegschaft, insbesondere im Rahmen des eigens fiir das Projekt eingerichteten
Sounding Boards. Dank des weiten Commitments seitens des Vorstands und der aktiven Teilnahme
von Mitarbeitenden der FMA an der Projektarbeit hat sich das EDI-Projekt zu einer lebendigen
Initiative etabliert, die sich im Rahmen des Programms ,Fit for Future - FMA2025“ stetig
weiterentwickeln wird. Das Programm ,,Fit For Future - FMA 2025“ (im Folgenden ,Fit For Future®)
ist das groRRte Change Projekt der FMA seit ihrer Griindung. Es nimmt das 20-jahrige Bestehen der
FMA zum Anlass, den Blick nach vorne zu richten und proaktiv als transformativ denkende und
handelnde Behorde neue Themen von Beginn an aktiv mitzugestalten auf dem Weg hin zu einer
wandlunsfahigen Behorde am Puls der Zeit. Nachdem das Programm ,Fit For Future“ u.a. die
Handlungsfelder ,Kultur® als auch ,Mensch“ und ,Organisation“ in Form von verschiedenen
Teilprojekten zum Gegenstand hat, werden neben den Ergebnissen des EDI-Projekts auch einige
Malnahmen des FFP 2022 - 2027 im Rahmen des Programms ,Fit For Future“ evaluiert und
adressiert werden. Arbeitsergebnisse aus dem Programm werden sodann im Rahmen der alle zwei
Jahre zu erstellenden Updates zum vorliegenden FFP Bertlicksichtigung finden. Im Hinblick auf die
Erstellung des neuen FFP 2022 - 2027 haben die Gleichbehandlungsbeauftragten der FMA im
Friithjahr 2022 im Rahmen zweier Mitarbeitenden-Veranstaltungen Ideen und Anregungen fir den
FFP 2022 - 2027 gesammelt. Im Zuge der beiden sogenannten ,,Brainstorming-Breakfasts“ konnten
die Mitarbeitenden zu den Handlungsfeldern Flihrungskarriere, Fachkarriere, Sichtbarkeit von
Frauen, Gremienarbeit, besondere Aufgaben, Rekrutierung und Weiterbildung sowie Flexibilitat und

Mobilitdt Uberlegungen anstellen und Vorschldge einbringen. Dank des groRen Interesses von
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Mitarbeitenden und Fiihrungskraften konnten zahlreiche Handlungsspielrdaume identifiziert und
Verbesserungsvorschlage erarbeitet werden, die nun Eingang in diesen FFP gefunden haben.

Um in Hinblick auf die Vorgaben des B-GIBG die Ausgangssituation in der FMA fiir den nunmehrigen
FFP in Zahlen festzustellen, werden im Folgenden unterschiedliche statistische Daten aufgefiihrt.
Sie bilden die Grundlage fiir die nachfolgenden Ziele und Malnahmen in Bezug auf die Férderung

von Frauen in der FMA.

1.1 FRAUENANTEIL FMA GESAMT

Zum Stichtag 31.12. der letzten drei Jahre stellte sich die Situation in Hinblick auf den Frauenanteil

(in Kopfen) in den einzelnen Bereichen der FMA bzw. gesamthaft wie folgt dar:

Tabelle 1: Frauenanteil mit Stichtag 31.12.2019

Bereich Frauenquote Frauen Vollzeit Frauen Teilzeit
Bl 62% 29 21

Bl 49% 21 9

B I 55% 25 25

BIV 53% 30 11

BV 43% 13 12
AVO/VERF/IR? 58% 7 9

B VI 42% 5 5

Gesamt 53%? 130 92

Tabelle 2: Frauenanteil mit Stichtag 31.12.2020

Bereich Frauenquote Frauen Vollzeit Frauen Teilzeit
Bl 63% 30 22

Bl 50% 20 10

B 1l 57% 27 25

B IV 56% 29 13

BV 49% 15 14
AVO/VERF/IR? 58% 8 10

B VI 42% 4 6

Gesamt 55%* 133 100

1 AVO/VERF/IR: Allgemeine Vorstandsangelegenheiten und die Stabsabteilungen ,Verfahren“und ,Interne Revision*.
253 57 %.
3 AVO/VERF/IR: Allgemeine Vorstandsangelegenheiten und die Stabsabteilungen ,Verfahren“und ,Interne Revision*.
455,08 %.
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Tabelle 3: Frauenanteil mit Stichtag 31.12.2021

Bereich Frauenquote Frauen Vollzeit Frauen Teilzeit
Bl 67% 31 21

Bl 49% 18 12

B Il 59% 29 25

BIV 57% 32 11

BV 49% 14 13
AVO/VERF/IRS 58% 8 10

B VI 46% T 4

Gesamt 57%® 139 96

Die Darstellungen zeigen, dass der Anteil der Frauen an den Beschaftigten der FMA mehr als 50 %
ausmacht. Von 427 Mitarbeitenden waren zum Stichtag 31.12.2021 235 Frauen. Aufgrund zahlreicher
Mafinahmen, wie der Flexibilisierung der Arbeitsleistung im Rahmen von Home Office sowie der Re-
Zertifizierung ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“, der Etablierung diverser Teilzeitmodelle und
der Moglichkeiten flexibler Arbeitszeiten, konnten nicht nur Anreize speziell fiir Frauen, sondern
insgesamt ein attraktives Arbeitsumfeld in der FMA fiir alle Beschaftigten geschaffen werden.
Betrachtet man die einzelnen Bereiche der FMA, zeigt sich ein etwas differenzierteres Bild: so sind in
manchen Bereichen Frauen an der Gesamtzahl der jeweils dort Beschaftigten immer noch leicht
unterreprasentiert, was mitunter auf die jeweils herrschenden Anforderungen an Berufsbilder
zurlickgefiihrt werden kann. Auch hier ist in den letzten Jahren aber bereits ein weiterer Schritt in
Richtung Erreichung einer Geschlechterparitat gelungen. Dennoch bleibt es in manchen Bereichen
der FMA weiterhin wichtig, im Recruiting verstarkt Frauen in technischen und
naturwissenschaftlichen Berufen bzw. mit solchem Ausbildungshintergrund anzusprechen.

Die FMA zeichnet sich auch durch einen besonders hohen Anteil an Karenzriickkehrerinnen aus. Der
bereits 2013 geschaffene Betriebskindergarten hat dazu beigetragen, dass die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fiir Frauen, und selbstverstandlich auch fiir Manner, erheblich erleichtert wird.
Am Anteil der Mitarbeiterinnen in (Eltern-)Teilzeit wird ersichtlich, dass die Verantwortung fir die
Kinderbetreuung in den meisten Fallen nach wie vor bei den Frauen liegt. Obwohl die Anzahl der
Manner, die Elternkarenz oder den ,Papamonat® in Anspruch nehmen, steigt, wird die Moglichkeit
der Elternteilzeit von Mannern in der FMA immer noch in relativ geringem Umfang genutzt.

Zumindest war jedoch im Betrachtungszeitraum (2019 - 2021) ein leichter Anstieg bei der

° AVO/VERF/IR: Allgemeine Vorstandsangelegenheiten und die Stabsabteilungen ,Verfahren “und ,Interne Revision .
656,67 %.
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Teilzeitbeschaftigung unter Mannern in der FMA zu beobachten’. Es ist davon auszugehen, dass der
geringe Anteil von Mannern an der Gesamtzahl der Teilzeitbeschaftigten der FMA nach wie vor auf
die Einkommensschere zwischen Mannern und Frauen zuriickzufiihren ist. Die FMA stellt durch ihr
geschlechterneutrales Gehaltssystem einen wichtigen Ausgangspunkt zur Verringerung der
finanziellen Benachteiligung von Frauen bereit. Dennoch sollen auch Manner weiterhin verstarkt zur
Inanspruchnahme der Vaterkarenz zu ermutigt werden; die FMA hat dazu in den letzten Jahren
bereits Mallnahmen gesetzt - bspw. die Moglichkeit der geringfligigen Beschaftigung wahrend der
Karenz bzw. die Schaffung eines ,Papamonats“. Die Moglichkeit der Inanspruchnahme von

Familienzeit wurde 2021 von 7 Mitarbeitern in der FMA in Anspruch genommen.

7 Stichtag 31.12.2019: 34, Stichtag: 31.12.2020: 25, Stichtag: 31.12.2021: 43
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1.2 FRAUENANTEIL IN DER FUHRUNGSKARRIERE®

Da ein wesentlicher Aspekt der Frauenférderung in Organisationen darin besteht, den Zugang zu
qualifizierten Funktionen zu erleichtern, werden im Folgenden die Anteile der weiblichen

Fuhrungskrafte in den unterschiedlichen Hierarchieebenen und Fachbereichen der FMA dargestellt.

Tabelle 4: Fiihrungskrdfte nach Funktion/ Geschlecht per 31.12.2019 in absoluten Zahlen

BL méannlich; AL AL-Stv TL Anzahl FK
weiblich) (ménnlich;  (mannlich; (ménnlich; (mannlich;
weiblich) weiblich) weiblich) weiblich)
Bl 1(1;0) 5(3;2) 5(4;1) 3(1;2) 14 (9; 5)
Bl 1(1;0) 4(31) 4(2;2) 5(3;2) 14 (9; 5)
B Il 1(0;1) 4(2;2) 4(1;3) 11 (5; 6) 20 (8, 12)
BIV 1(0;1) 5(4;1) 5(2;3) 8(3;5) 19 (9; 10)
BV 1(1;0) 4 (4;0) 4(2;2) 4(3;1) 13 (10; 3)
AVO/VERF/IR 2(2;0) 1(1;0) 2(1;1) 5(4;1)
BVI 1(1;0) - - 2(1;1) 3(2;1)
Gesamt 6(4;2) 24 (18;6) 23 (12;11) 35 (17; 18) 88 (51;37)
Tabelle 5: Fiihrungskrdfte nach Funktion/ Geschlecht per 31.12.2020 in absoluten Zahlen
BL (mannlich; AL AL-Stv TL Anzahl FK

weiblich) (mannlich; (mannlich; (mannlich; (mannlich;
weiblich) weiblich) weiblich) weiblich)
1(10) 5(3;2) 5 (4; 1) 3(1;2) 14 (9; 5)
Bl 1(1;0) 4(3;1) 4(2;2) 5(3;2) 14 (9; 5)
B Il 1(0;1) 4(2;2) 4(1;3) 11 (5; 6) 20 (8, 12)
BIV 1(0;1) 5 (4; 1) 5(2;3) 8 (3; 5) 19 (9; 10)
BV 1(1;0) 4(3;1) 4(3;1) 3(3;0) 12 (10;2)
AVO/VERF/IR 2(2;0) 1(1;0) 2(1;1) 5(4;1)
BVI 1(1;0) -- - 2(1;1) 3(2;1)
Gesamt 6 (4;2) 24 (17;7) 23(13;10) 34 (17;17) 87 (51;36)

8 Abweichungen in den Darstellung zu den vorherigen Frauenférderungspldnen ergeben sich dadurch, dass die Leiter:innen von
Stabsabteilungen nunmehr der Gruppe der Abteilungsleitungen und nicht mehr jener der Bereichsleitungen zugeordnet werden.

Bisher und fiir Zwecke des FFP 2016 - 2021 hat die FMA interimistische Bestellungen bei der Auswertung des Frauenanteils in der
Fiihrungskarriere nicht mitgezdhlt. Nunmehr werden fiir die Zahlen und die Evaluierung eines allfélligen Bedarfs fiir Frauenford erung auch
interimistische Bestellungen zum Stichtag 31.12. erfasst.
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Tabelle 6: Fiihrungskrdéfte nach Funktion/ Geschlecht per 31.12.2021 in absoluten Zahlen

BL (méannlich; AL AL-Stv TL Anzahl FK
weiblich) (ménnlich; (mannlich; (ménnlich; (mannlich;
weiblich) weiblich) weiblich) weiblich)
Bl 1(1;0) 5(3;2) 5(4;1) 3(1;2) 14 (9; 5)
Bl 1(1;0) 4(3;1) 4(2;2) 5(3;2) 14 (9; 5)
B Il 1(0;1) 4(2;2) 4(1;3) 11 (5; 6) 20 (8, 12)
BIV 1(0;1) 5 (4; 1) 5(2;3) 8(3;5) 19 (9; 10)
BV 1(1;0) 4(3;1) 4(3;1) 3(3;0) 12 (10;2)
AVO/VERF/IR 2(2;0) 1(13;0) 2(1;1) 5(4; 1)
BVI 1(1;0) == == 2(1;1) 3(2;1)
Gesamt 6 (4;2) 24 (17;7) 23 (13;10) 34 (17;17) 87 (51;36)

Entwicklung der Frauenquote in Flihrungspositionen

60%
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20%
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Abbildung 1: Entwicklung der Fiihrungskrdfte nach Funktion/ Geschlecht von 31.12.2014 bis 31.12.2022 in Prozent
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weibl BL weibl AL weibl ALStv | weibl TL Gesamt
2014 20% 28% 43% 47% 39%
2015 17% 28% 48% 46% 39%
2016 17% 28% 48% 43% 38%
2017 33% 24% 43% 51% 40%
2018 33% 25% 48% 49% 41%
2019 33% 25% 48% 51% 42%
2020 33% 29% 43% 50% 41%
2021 33% 29% 43% 50% 41%
2022 33% 35% 43% 42% 40%

Aus den Aufstellungen wird deutlich, dass der Frauenanteil auf der untersten Flihrungsebene zwar
(noch) ausgeglichen ist (der Anteil an Teamleiterinnen hat zuletzt wieder abgenommen), er jedoch
mit Hohe der Fiihrungsebene abnimmt.

Von den sechs Bereichsleitungsfunktionen der FMA sind zum Stichtag 31.12.2021 vier von Mannern
besetzt. Der Anteil der Abteilungsleiterinnen ist in den letzten Jahren leicht gestiegen und liegt
aktuell bei 35 %. Auf den unteren Flihrungsebenen bei den Abteilungsleitung-Stellvertreterinnen hat
sich die Zahl zunachst schon den 50 % angenahert, ist aber zuletzt wieder auf 43 % abgesunken. Auf
Ebene der Teamleitungen wurde zuletzt schon recht konstant ein ausgewogenes

Geschlechterverhaltnis erreicht und relativ stabil gehalten.

Insgesamt war (ber den gesamten Beobachtungszeitraum seit der Ausweitung des
Geltungsbereichs des B-GIBG auf die FMA per 01.01.2014, und besonders in den Jahren ab 2017, ein
Anstieg der Frauenquote in Fiihrungspositionen zu verzeichnen. Der im Beobachtungszeitraum
insgesamt positive Trend, der zur berechtigten Annahme veranlasste, dass es auch in den hoheren
Fuhrungsebenen (Abteilungsleitung und Bereichsleitung) in absehbarer Zukunft zu einer weiteren
Steigerung der Frauenquote kommen wird, ist jedoch zuletzt etwas ins Stocken geraten bzw. hat
zum Teil eine gegenlaufige Richtung eingeschlagen. Dies ist auch erkennbar am durchschnittlichen
Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen liber alle Fiihrungsfunktionen hinweg, der in den letzten
zwei Jahren wieder leicht auf 41 % per 31.12.2021 zuriickgegangen ist.

Die Personalabteilung wird angesichts dieser Entwicklung in den kommenden Jahren darauf zu
achten, dass bei Neubestellungen in die Flhrungskarriere dem Ziel eines ausgewogenen

Geschlechterverhaltnisses Rechnung getragen wird. Schlief3lich ist die FMA nicht nur gesetzlich dazu
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verpflichtet, eine erwiesene Unterreprasentation von Frauen in Flihrungspositionen zu beseitigen,
sondern legt die FMA auch besonderen Wert auf Vielfalt in Teams und Chancengerechtigkeit aller
Geschlechter. In diesem Sinn werden die Anstrengungen der FMA zur Potentialférderung von Frauen
weiterverstarkt und die zuletzt beobachtete positive Entwicklung im Bereich der Fuhrungskarriere

weiter zu fordern.

1.3 FRAUENANTEIL IN DER FACHKARRIERE

Da die FMA aufgrund der spezifischen Fachkenntnisse ihrer Mitarbeitenden eine ausgepragte
Expert:innenorganisation ist, gilt die Fachkarriere in der FMA als ein zentrales Instrument der
Personalentwicklung und des Wissensmanagements. Zum Stichtag 31.12. der letzten drei Jahre
stellte sich die Situation in Hinblick auf den Frauenanteil (in Kopfen) in der Fachkarriere in den

einzelnen Bereichen der FMA bzw. gesamthaft wie folgt dar:

Tabelle 8: Anteil der Senior Referentinnen, Spezialistinnen und Expertinnen per 31.12.2019 in Zahlen und Prozent®

Frauen Manner Gesamt Frauenanteil in %
Bl 9 7 16 56%
Bl 7 12 19 37%
Bl 6 15 21 29%
BIV 9 8 17 53%
BV 3 7 10 30%
AVO/VERF/IR 5 2 7 71%
B VI 1 0 1 100%
Gesamt 40 51 91 44%

9 Seit dem Jahr 2019 gibt es zusdtzlich die Funktionsstufe des:r Senior Referente:in in der Fachkarriere der FMA.
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Tabelle 9: Anteil der Senior Referentinnen, Spezialistinnen und Expertinnen per 31.12.2020 in Zahlen und Prozent

Frauen Méanner Gesamt Frauenanteil in %
Bl 8 6 14 57%
Bl 6 13 19 32%
B Il 5 16 21 24%
BIV 9 10 19 47%
BV 4 6 10 40%
AVO/VERF/IR 5 4 9 56%
B VI 1 1 2 50%
Gesamt 38 56 94 40%

Tabelle 10: Anteil der Senior Referentinnen, Spezialistinnen und Expertinnen per 31.12.2021 in Zahlen und Prozent

Frauen Ménner Gesamt Frauenanteil in %
Bl 10 6 16 63%
Bl 5 12 17 29%
Bl 7 16 23 30%
BIV 11 9 20 55%
BV 3 8 11 27%
AVO/VERF/IR 5 5 10 50%
B VI 1 0 1 100%
Gesamt 42 56 98 43%

Auchim Bereich der Fachkarriere legt die gesetzliche Zielvorgabe einen Frauenanteil von zumindest

50 % fest. Obwohl der Anteil der Frauen an der Belegschaft der FMA stetig gestiegen ist, spiegelt sich

diese Entwicklung jedoch nicht in der Fachkarriere wider

geschlechterparitatische Teilhabe an den Fachkarrierestellen gegeben.

und es ist derzeit keine

Der Anteil der Spezialistinnen/ Expertinnen hatte sich bereits von 2015 auf 2018 von 53 % auf 42 %

verringert. Mit 2019 stieg der Anteil der Mitarbeiterinnen in der Fachkarriere wieder auf 44 %. Der

bisher niedrigste Frauenanteil in der Fachkarriere ist mit 40% zum Jahresultimo 2020 zu

verzeichnen, bei einem Frauenanteil an der FMA-Belegschaft mit 55 %'. Mit Stichtag 31.12.2021 sind

10 Sjehe Tabelle 2.

13/26



FMA Frauenforderungsplan

43 % der Mitarbeitenden in Fachkarrierefunktionen weiblich, bei einem Frauenanteil an der FMA-
Belegschaft von nunmehr 56,7 %'. Neben den absoluten Zahlen wird auch die Verteilung der
Frauenquote in den einzelnen Bereichen analysiert. So erreichen seit 2019 nicht alle Bereiche den
angestrebten 50%-Frauenanteil;

Um den gesetzlichen Auftrag einer geschlechterparitatischen Aufteilung der Positionen in der
Fachkarriere zu erreichen, sind diese Entwicklungen und die grundsatzliche Konzeption der
Fachkarriere von der Personalabteilung und im Programm ,Fit for Future“ zu analysieren. Hierbei ist
ein besonderes Augenmerk auf die Bereiche zu legen, in denen Frauen unterreprasentiert sind. Mit
Blick auf den hohen Anteil der Frauen an der Belegschaft der FMA ist eine - zumindest - paritatische
- Teilhabe von Frauen an der Fachkarriere zu fordern, indem Frauen besonders ermutigt werden

sich zu bewerben, die Bewerbungs- und Vergabeprozesse noch transparenter gestaltet werden.

1.4 TEILNAHME VON MITARBEITERINNEN AN AUS- UND
WEITERBILDUNGSMARNAHMEN

Die FMA bietet seit 2012 im Rahmen ihres breiten internen Weiterbildungsangebots gemeinsam mit
der OeNB eine akademische Grundausbildung flir neu eingetretene Mitarbeitende an. Dieser
zweijahrige Universitatslehrgang, welcher seit 2020 als eigenstandiger Masterlehrgang fortgefiihrt
wird, bildet die Mitarbeitenden in allen Bereichen der Finanzmarktaufsicht aus und ist ein wichtiger
Aspekt der Arbeitgeberattraktivitat der FMA. Bereits seit Beginn des Lehrgangs wird darauf geachtet,
dass das Geschlechterverhaltnis der Studierenden ausgeglichen ist. Bisher haben 63 Mitarbeitende
den Universitatslehrgang Finanzmarktaufsicht absolviert und 38 davon, also 60,32 %, waren
weiblich. Der Masterlehrgang Professional Master in Financial Supervision (WU Excecutive
Academy) hat im Herbst 2020 gestartet und endete mit der Graduierungsfeier am 13.05.2022. 20
Mitarbeitende der FMA, davon 13 Frauen, haben daran teilgenommen. In Hinblick auf das
umfangreiche und vielfaltige Weiterbildungsangebot der FMA flir ihre gesamte Belegschaft lasst sich
ein ausgeglichenes Verhaltnis an Teilnehmer:iinnen feststellen. Da Weiterbildung in allen
Aufsichtstatigkeiten ein wesentlicher Aspekt ist und WeiterbildungsmalRnahmen auch in den
Richtlinien des FMA-Gehaltssystems geregelt sind, ist davon auszugehen, dass auch in Zukunft alle

Mitarbeitenden in der FMA gleichermalRen Weiterbildungsangebote in Anspruch nehmen werden.

11 Sjehe Tabelle 3.

14/26



FMA Frauenforderungsplan

1.5 FLUKTUATION

Die Fluktuation im Zeitraum 2013 - 2019 belief sich uUber die gesamte Belegschaft auf
durchschnittlich 5,15% pro Kalenderjahr. Die Fluktuationsrate sank etwa 2019 auf 5,03 %, nachdem
diese im Vorjahr 6,79 % erreicht hatte, und stabilisierte sich somit auf relativ niedrigem Niveau.

Die Fluktuationsrate stieg im Jahr 2020 wieder etwas an auf 6,85 %. Dieser leichte Anstieg ist unter
anderem wohl mit der steigenden Mobilitat der FMA-Mitarbeitenden innerhalb des Aufsichtssektors
zu erklaren. So wechselten im Jahr 2020 drei FMA-Mitarbeitende zu inlandischen und zwei zu
auslandischen Schwesterbehérden bzw. Organisationen, um dort ihren nachsten Karriereschritt zu
setzen. Bringt man diese intersektorale Fluktuation in Abzug, verbleibt eine Restfluktuation auf
erfreulich niedrigem Niveau von 5,55%. Im Jahr 2021 reduzierte sich die Fluktuationsrate wieder auf
6,01 %. Die geringere Fluktuationsrate ist unter anderem auf die gerade in Krisenzeiten relevante
Stellung der FMA als sichere und attraktive Arbeitgeberin zurlickzufiihren. Weiters wurde neben der
Flihrungs- und der Fachkarriere ein weiterer Karrierepfad etabliert, und zwar eine temporare
Entwicklungsrolle im Projektmanagement, die auf Best Potentials am Beginn ihrer Karriere abzielt
und neben den erweiterten Karrierechancen wohl auch auf die Retention einzahlt. Die FMA bietet
ihren Mitarbeitenden in hochspezialisierten Bereichen des Finanzmarktes sehr gute Chancen,
verantwortungsvolle Tatigkeiten zu iibernehmen und an der dynamischen Weiterentwicklung der
Aufsichtsagenden mitzuwirken. Die Abgange im Jahr 2020 beliefen sich mit etwa 8,67%* und die
Abgdnge 2021" mit etwa 9,21% auf Mitarbeiterinnen. Angesichts der Entwicklung des Frauenanteils
an der Belegschaftist ersichtlich, dass zuletzt sogar mehr als 50 %** der freiwerdenden Stellen durch

Frauen nachbesetzt wurden.

233,38 VZA
335,93 VZA
142021: 39 Zugdnge, davon waren 21 Zugdénge Frauen = 54%.
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2 ZIELVORGABEN

Aus den oben dargestellten Daten geht hervor, dass die FMA bereits zum jetzigen Zeitpunkt in
einigen Bereichen ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis vorweisen kann.

Die FMA zielt in ihrer Personalpolitik auch in Zukunft darauf ab, die Geschlechterparitat bei den
Beschaftigten sowohl bei der Besetzung von neuen Positionen als auch bei Nachbesetzungen
beizubehalten. Hinsichtlich der Geschlechterparitat in Fihrungspositionen ist es Ziel der FMA, den
Anteil der Frauen auch auf den oberen Fiihrungsebenen kontinuierlich zu erhdhen. Der
ausgeglichene Anteil von Frauen in der untersten Filhrungsebene® der FMA stellt einen wichtigen
Ausgangspunkt dafiir dar, dass die FMA diesem Ziel einer ausgeglichenen Geschlechterverteilung
auch unter Fiihrungskraften in absehbarer Zeit gerecht werden kann. Nachdem in den letzten paar
Jahren in anderen Fiihrungsebenen jedoch ein leichter Riickgang des Frauenanteils zu beobachten
war, ist der FMA bewusst, dass es zur Erreichung einer durchgehenden Geschlechterparitat auf allen
Fuhrungsebenen durchaus noch einiger Anstrengungen bedarf.

In Hinblick auf die Fachkarriere setzt es sich die FMA auch zukiinftig weiter zum Ziel, Frauen durch
diese  PersonalentwicklungsmalRnahme besonders zu férdern und die positiven
Rahmenbedingungen auch fir zukiinftige MalRnahmen zu nutzen. Mit Blick auf das Programm ,Fit
For Future“ und die in diesem Rahmen geplante Evaluierung und Uberarbeitung der individuellen
Karriereentwicklung in der FMA, sind aber auch in diesem Bereich Anderungen der
Rahmenbedingungen in den kommenden Jahren zu erwarten.

In Erganzung zu den bereits gesetzten Mallnahmen, wie der Flexibilisierung der Arbeitsleistung und
der verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wird die Forderung und Unterstiitzung von
Frauen in Hinblick auf ihre Moglichkeiten der Karriereentwicklung - sowohl horizontal als auch

vertikal — weiterhin ein Ziel der ndchsten Jahre sein.

15 Teamleiterinnen: 50 % zum 31.12.2021.
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Abbildung 2: Zeitplan fiir den FMA Frauenforderungsplan

Erhebung der Daten Erstellung des Frauenforderplans

Gesetzliches Monitoring & Anpassung des FFP

2024

Gesetzliches Monitoring & Anpassung des FFP

Endbericht und Erstellung des neuen FFP

3 MARNAHMEN

3.1 FUHRUNGSKARRIERE

Die Zahlen der vergangenen Jahre zu den Bestellungen von Fiihrungskraften in der FMA legen nahe,
dass sich zwar Frauen auf Flihrungspositionen bewerben, die Bewerberinnen allerdings in den
Auswahlentscheidungen weniger oft zum Zug kommen als mannliche Mitbewerber. Dies kann
unterschiedliche Griinde haben. Die Einrichtung (gender-)ausgewogener Auswahl- und
Entscheidungsgremien fiir die Bestellung von Fiihrungskraften und ein flr die gesamte Belegschaft
transparenter und ausgewogener Bewerbungs- und Auswahlprozess kdnnen aber wesentlich dazu
beitragen, fiir alle klare und nachvollziehbare Rahmenbedingungen herzustellen. So kann auch fiir
Frauenin der FMA ein zusatzlicher Anreiz geschaffen werden, sich auf Fiihrungspositionen in der FMA
zu bewerben. Durch aktive Forderung und Ermutigung von Frauen zur Bewerbung sowie auch durch
dieAttraktivierung von Fiihrungspositionen fiir Frauen kdnnte die Zahl der weiblichen Bewerbungen

auf Fiihrungspositionen noch zusatzlich gesteigert werden.

3.1.1 TRANSPARENTE GESTALTUNG DES BEWERBUNGS- UND AUSWAHLPROZESSES

Um den Bewerbungs- und Auswahlprozess fiir Fiihrungspositionen in der FMA transparenter zu
gestalten, kann die Einbindung der Gleichbehandlungsbeauftragten sowie des Betriebsrats
standardmafig vorgesehen werden. Im Bewerbungsprozess kommen diesen Informations- und
Fragerechte zu. Bei der Zusammensetzung von Hearing- und Auswahlgremien wird kiinftig noch

mehr darauf geachtet , dass diese (gender-)ausgewogen zusammengesetzt sind..

17/26



FMA Frauenforderungsplan

Damit sich moglichst alle Geschlechter von Texten fiir Stellenausschreibungen von
Fuhrungspositionen angesprochen fiihlen, werden die derzeit verwendeten Formulierungen in
Ausschreibungstexten, insbesondere die darin aufgelisteten Kriterien, auf ihre Genderneutralitat hin
gepruft und gegebenenfalls Gberarbeitet. Soweit méglich und angemessen, wird auf standardisierte
Ausschreibungstexte bzw. -Textbausteine zurlickgegriffen werden, um auch im weiteren Verlauf des
Auswahlprozesses das Treffen von Entscheidungen auf gleicher Basis zu gewahrleisten.

In jedem Bewerbungs- und Auswahlverfahren sind vorab die erforderlichen Kriterien zu definieren,
Uber welche die Person fiir die ausgeschriebene Position verfligen soll. Die Personalabteilung legt
fir Bewerbungs- und Auswahlverfahren einen standardisierten Prozess fest. Von diesen vorab
definierten Kriterien kann nur begriindet abgegangen werden.

Schon jetzt wird Uber jede erfolgte Bestellung einer Fiihrungskraft im Haus berichtet; es wird auch
die Zahl der weiblichen und mannlichen Bewerbungen kommuniziert und dartiber informiert, wie
viele Frauen und Manner in das Hearing eingeladen wurden. Die Personalabteilung wird evaluieren,
ob diese Kommunikation so weitergefiihrt wird oder gegebenenfalls noch transparenter gestaltet

werden kann.

3.1.2 FORDERUNG UND ERMUTIGUNG VON FRAUEN ZUR BEWERBUNG AUF
FUHRUNGSPOSITIONEN

Schon jetzt sind Fuhrungskrafte dazu aufgerufen, Mitarbeitende und besonders Frauen aktiv zur
Bewerbung auf ausgeschriebene Fiihrungspositionen zu ermutigen und ihre Teilnahme an
Bewerbungs- und Auswahlprozessen zu fordern.

Um das Potential von Frauen zur Ausiibung von Fiihrungsfunktionen generell noch weiter zu
fordern, werden bereits bestehende Coaching Programme fiir interessierte Bewerberinnen auf
Fuhrungspositionen zur strukturierten Karriereplanung weiter ausgebaut. Auf diese Weise wird ein
Pool an potenziellen Fiihrungskraften geschaffen, mit dessen Hilfe Talente aus dem Haus
identifiziert und friihzeitig gefordert werden konnen. In diesem Rahmen konnen einerseits spezielle
Schulungen in Vorbereitung auf eine mogliche kiinftige Flihrungsposition, und andererseits ein
niederschwelliges Mentoring durch bestehende Fiihrungskrafte (so etwa Mystery Lunches mit

Fuhrungskraften zwecks Austausches) angeboten werden.
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3.1.3 FLEXIBILISIERUNG VON FUHRUNGSAUFGABEN

Rund ein Viertel derim Jahr 2021 in der FMA beschaftigten Mitarbeitenden (nach Képfen) arbeiteten
in Teilzeit. Der Frauenanteil unter den Teilzeitbeschaftigten war dabei mit 73,3% im Vergleich zum
Frauenanteil von 56,7 % an der gesamten Belegschaft der FMA relativ hoch.

Um die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben auch fiir Teilzeitbeschéftigte in der FMA, insbesondere
Frauen, attraktiver zu machen, wird die Personalabteilung im Rahmen des Programms ,Fit for
Future“ Moglichkeiten zur Flexibilisierung von Flihrungsaufgaben evaluieren. Dabei wird gepriift, ob
z.B. Fiihrung in Teilzeit in der FMA moglich ware und ob sich hierfiir auch flexible Modelle wie etwa

»T0p Sharing® eignen konnten.

3.1.4 WEITERE MABRNAHMEN ZUR BEWUSSTSEINSBILDUNG

Um die Belegschaft der FMA einerseits transparent zu informieren und Entscheidungstrager:innen
andererseits allfalligen Handlungsbedarf im Hinblick auf Frauenférderung in Fiihrungspositionen
effektiv aufzuzeigen, werden die Zahlen zum Frauenanteil in Fihrungspositionen nach
Fihrungsebenen in regelmafigen Abstanden im Intranet publiziert. Dies fordert die
Bewusstseinsbildung in Bezug auf sowie kritische Auseinandersetzung mit den Themen
Chancengerechtigkeit und Notwendigkeit fiir Frauenforderung. Zum Zeitpunkt der Erstellung dieses
Frauenforderungsplansist die Umsetzung bereits erfolgt und wurde mit Interesse in der Belegschaft
aufgenommen. Zu evaluieren ist, ob auch eine zusatzliche Information via E-Mail an die gesamte
Belegschaft oder auch nur an Vorstand sowie Fiihrungskrafte denselben Effekt fiir die
Bewusstseinsbildung erzielt. In jedem Fall werden die Zahlen zu den Frauenanteilen an der
gesamten Belegschaft sowie in den verschiedenen Fiihrungsfunktionen laufend im Jahresbericht
der FMA dargestellt. Soweit ein Frauenférderungsbedarf besteht, werden die entsprechenden
MaRnahmen der FMA nachvollziehbar und transparent dargestellt und Uber den Fortschritt
berichtet. Hinsichtlich der Themen Chancengerechtigkeit, Notwendigkeit fir Frauenforderung,
Diversitat und Inklusion werden Fiihrungskrafte auch im Rahmen regelmaRig stattfindender

Veranstaltungen sensibilisiert.
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3.2 FACHKARRIERE

Der Anteil der Frauen in der Fachkarriere ist in den letzten Jahren unter 50 % gesunken. Obwohl
Frauen zum Stichtag 31.12.2021 mit 56,7 % den groRten Anteil an der Belegschaft der FMA stellen,
spiegelt sich dies jedoch nicht im Anteil der Frauen in der Fachkarriere mit 43 % (ebenfalls zum
Stichtag 31.12.2021) wider. Um den gesetzlichen Auftrag einer geschlechterparitatischen Aufteilung
der Positionen in der Fachkarriere zu erreichen, wird die FMA die derzeitige Ausgestaltung der
Fachkarriere im Rahmen des Programms ,Fit For Future“ evaluieren und liberarbeiten. Zusatzlich
werden weitere Mallnahmen im Bereich der individuellen Karriereentwicklung und zur Steigerung

der Transparenzin den bestehenden Bewerbungs- und Vergabeprozessen evaluiert.

3.2.1 ANERKENNUNG LANGJAHRIGER BETRIEBSZUGEHORIGKEIT

Eine langjahrige Betriebszugehorigkeit bringt viele Vorteile fiir eine effiziente Bewaltigung der
taglichen Arbeit mit sich. Einen grofen Anteil (59%) der langjahrigen Mitarbeitenden stellen
Frauen'®. Manche dieser langjahrigen Mitarbeitenden besetzen zwar kein spezielles Fachthema,
leisten jedoch wertvolle Tatigkeiten und tragen wesentlich zum Erfolg der FMA bei. Um die Leistung
von solchen Generalist:innen anzuerkennen, evaluiert die FMA im Rahmen des Programms ,,Fit for

Future“ alternative Karrierewege.

3.2.2 FRUHZEITIGE UND AKTIVE POTENTIALFORDERUNG

Die Forderung der Potentiale von Mitarbeitenden ist ein wesentlicher Bestandteil der
Fuhrungsarbeit. Vor diesem Hintergrund werden die Fihrungskrafte noch starker in die Pflicht
genommen, die berufliche Weiterentwicklung der Mitarbeitenden zu fordern. Im Rahmen des
Frauenforderungsgebots legen die Flhrungskrafte dabei ein wesentliches Augenmerk auf die
Erreichung der geschlechterparitatischen Teilhabe von Frauen an Karrieremdglichkeiten und
ermutigen Frauen aktiv, sich fiir die Fachkarriere zu bewerben. Die aktive Potentialforderung von

Frauen wird jedenfalls als ein Ziel der Fiihrungskrafte im Jahresfeedback-Gesprach verankert.

3.2.3 TRANSPARENTER BEWERBUNGS- UND VERGABEPROZESS IN DER FACHKARRIERE
Ein fairer und geschlechterparitatischer Zugang zur Fachkarriere erfordert einen transparenten und
nachvollziehbaren Bewerbungs- und Vergabeprozess. Im Rahmen eines formalen Prozesses werden

jedenfalls die Voraussetzungen sowie Auswahlkriterien fur eine Ernennung in die Fachkarriere und

% zum Stichtag 31.12.2021 lénger als 10 Jahre beschéftigten Mitarbeitenden: Gesamt: 227, davon Frauen: 134
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die formalen Schritte des Bewerbungsprozesses definieret. Der Prozess wird auch Vorgaben zum
Entscheidungsgremium fiir die Fachkarrierestellen enthalten und dessen geschlechterparitatische
Besetzung beinhalten. Eine Einbindung des Betriebsrats und der Gleichbehandlungsbeauftragten
kann z.B. in Form eines Informations- und Fragerechts erfolgen. Ein transparenter Bewerbungs- und

Vergabeprozess wird im Rahmen des Programms ,Fit For Future erarbeitet.

3.3 FLEXIBILITAT UND MOBILITAT

Mit der Einflihrung der FMA Richtlinie fir Telearbeit und Home-Office hat die FMA mit
1. Oktober 2019 einen wesentlichen Beitrag zur Flexibilisierung bei der Erbringung von
Arbeitsleistungen hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitsort erbracht. Eine weitere Flexibilisierung
erfuhren die Mitarbeitenden der FMA zwangsweise im Rahmen der COVID-Pandemie,
wahrenddessen die Arbeitsleistung liber gewisse Zeitraume nahezu vollstandig aulRerhalb der FMA
zu erbringen war. Die Mitarbeitenden der FMA haben in dieser Zeit extreme Flexibilitat bewiesen und
den Betrieb ohne Qualitdtsabschlage aufrechterhalten. Vor allem Mitarbeitende mit
Kinderbetreuungspflichten waren in dieser Zeit lGberproportional belastet und haben mit viel
Engagement zum Erfolg der FMA beigetragen.

Nachfolgende MalRnahmen sollen zu einer weiteren Flexibilisierung und zur Forderung von Mobilitat

flir Beschaftigte der FMA beitragen:

3.3.1 WEITERE FLEXIBILISIERUNG VON ARBEITSZEIT UND ARBEITSORT

Vor dem Hintergrund der positiven Erfahrungen aus der COVID-Pandemie im Hinblick auf die gelebte
und erlebte Flexibilitat evaluiert die FMA eine weitere Flexibilisierung bei der Erbringung der
Arbeitsleistungen. Die FMA mochte ihren Mitarbeitenden unterstiitzend zur Seite stehen und so
flexibel wie moglich die jeweiligen Lebensumstéande der Mitarbeitenden berlicksichtigen. Die FMA
wird daher eine weitere Flexibilisierung der Regelungen fiir das Home Office im Rahmen des
Programms ,Fit For Future“ evaluieren und dabei insbesondere auf die Vereinbarkeit von Beruf und

Familie und individuelle Lebensumstande Rlicksicht nehmen.

3.3.2 ABGRENZUNG IM HOME OFFICE - ,,ARBEITSHYGIENE*

Obwohl die Mitarbeitenden die grolRere Flexibilitat begriiRen und als Fortschritt fiir die FMA hin zu
einer modernen Arbeitgeberin wahrnehmen, birgt das Arbeiten von zuhause auch Risiken. Die
Grenzen zwischen Beruf und Privatleben kdnnen leicht verschwimmen, wenn eine permanente
Verfugbarkeit moglich ist. Probleme mit der Abgrenzung im Home-Office kann alle Mitarbeitenden

betreffen, jedoch birgt dies fiir Mitarbeitende mit Kinderbetreuungsaufgaben ein besonderes Risiko.
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Vor dem Hintergrund der Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird die FMA Erwartungshaltungen
und Spielregeln evaluieren, mit denen die Arbeitssituation mit Home Office langfristig sinnvoll und

gesundheitserhaltend gestaltet werden kann.

3.3.3 ERLEICHTERTER WIEDEREINSTIEG NACH DER KARENZ ODER SONSTIGEN BERUFLICHEN
AUSZEITEN

Um Mitarbeitenden den Wiedereinstieg nach der Karenz oder sonstigen beruflichen Auszeiten zu

erleichtern, wird die FMA bereits bestehende MaRnahmen fiir Riickkehrende evaluieren, mit dem

Ziel, karenzierten Mitarbeitenden niederschwellig ein strukturiertes und ausgewogenes Angebot

bereit zu stellen.

3.4 BESONDERE AUFGABEN, GREMIENARBEIT UND SICHTBARKEIT VON
FRAUEN

Der Anteil von Frauen an der gesamten Belegschaft der FMA zum 31.12.2021 betrug 56,7 %. Im
Vergleich dazu betrug der Frauenanteil in der Fachkarriere zum selben Zeitpunkt 43 %. Diese Zahlen
legen nahe, dass die Mitarbeiterinnen der FMA auch abseits der Fachkarriere wertvolle und fiir den
Aufsichtsalltag unverzichtbare Arbeit leisten, besondere Aufgaben wie etwa Projektleitungen
tibernehmen, zum Teil sehr ressourcenintensive Gremienarbeit erbringen oder als Generalistinnen
in ihren Abteilungen Expertinnen fiir mehr als nur ein Spezialthema sind. Oftmals sind sie allerdings
innerhalb der FMA oder nach auRen nicht so sichtbar wie Mitarbeiterinnen in der Fachkarriere oder
Fuhrungskrafte. Nachfolgende MaRnahmen konnen dazu beitragen, die Sichtbarkeit von Frauen in
der FMA zu erhdhen.

Gerade die Arbeit in internen und externen (internationalen) Gremien sowie die Ubernahme von
besonderen Aufgaben wie beispielsweise Projektleitungen konnen zudem ein wichtiges
Karrieresprungbrett fiir Frauen etwa in Richtung Fach- oder Fiihrungskarriere bedeuten. Daher
sollen auch in diesen Bereichen Frauen besonders ermutigt werden, besondere Aufgaben und
Themenfiihrerschaften, etwa auch im Rahmen der Teilnahme an Gremien, zu Ubernehmen;
gleichzeitig ist Frauen die Teilnahme durch die Schaffung entsprechend notwendiger

Rahmenbedingungen auch zu erméglichen.

3.4.1 FORDERUNG DER THEMENFUHRERSCHAFT UND SICHTBARKEIT VON FRAUEN
Die Potentialférderung von Frauen ist ein wichtiger Schlissel fiir die fachliche und personliche
Weiterentwicklung sowie die gezielte Karriereplanung von Mitarbeiterinnen der FMA und soll daher

schon in einem frithen Stadium vor einer moglichen Ernennung in die Fachkarriere oder einem
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Eintritt in eine Flihrungsposition stattfinden. Auch die Ubernahme besonderer Aufgaben, einer
Projektleitung oder der Themenfiihrerschaft sind wichtige Bausteine fiir die Karriereentwicklung.
Die Potentialforderung von Mitarbeitenden, und im Besonderen von Frauen, stellt daher eine
wesentliche Flihrungsaufgabe dar. Damit verbunden werden Flihrungskrafte auch besonders dazu
aufgerufen, auf ein ausgeglichenes Verhaltnis betreffend Genderverteilung in Gremien und
Arbeitsgruppen zu achten und Potentiale ihrer Mitarbeitenden individuell zu fordern.

Hierzu werden Fiihrungskrafte auch im Rahmen des Weiterbildungsangebots der FMA besonders
sensibilisiert. Im Zuge der Evaluierung und Uberarbeitung der Inhalte der Feedbackgesprache und
des Fiihrungsleitbildes anlasslich des Programms ,,Fit For Future® wird auch gepriift werden, ob und
welche Kriterien zur Zielerreichung (gleiche Teilhabe und Forderung aller Geschlechter
einschlieBlich Bertlicksichtigung und Umsetzung von Diversitatsaspekten im jeweiligen
Verantwortungsbereich) sich in dem Zusammenhang zur Festlegung eignen.

Zur Potentialforderung gehort es insbesondere, Frauen in der FMA laufend und aktiv zu ermutigen,
ihr besonderes Fachwissen innerhalb der FMA, innerhalb der eigenen Abteilung,
abteilungsubergreifend und/ oder FMA-weit zu prasentieren. Diese Moglichkeit steht allen
Mitarbeitenden in der FMA unabhangig von Fachkarriere und Beschaftigungsausmal offen.
Mitarbeitende und besonders Frauen in Teilzeit sollen diesbeziiglich aktiv von ihren
Fuhrungskraften gefordert und ermutigt werden.

Gleichzeitig werden fiir Mitarbeitende und speziell fir Frauen einschlagige Schulungen zur
Prasentation und Moderation von Inhalten sowie zur Forderung von Prasenz und Sichtbarkeit

angeboten.

3.4.2 FORDERUNG DER DIVERSEN ZUSAMMENSETZUNG VON TEAMS UND ARBEITSGRUPPEN
Die FMA anerkennt und schatzt den Mehrwert von Vielfalt und von diversen Teams fir eine
nachhaltige und ausgewogene Entscheidungsfindung. Um die diverse Zusammensetzung von
(Projekt-)Teams, Gremien und Arbeitsgruppen laufend sicherzustellen, ist darauf zu achtenn, dass
die Einhaltung verschiedener Diversitatskriterien wie Geschlecht, Bereichszugehorigkeit,
Arbeitsstile, (Ausbildungs-)Hintergrund und Skills fiir die Einrichtung und Besetzung von (Projekt-)
Teams, Gremien und Arbeitsgruppen beriicksichtigt wird.

Auch bei bestehenden Arbeits- und Projektgruppen sowie Gremien wird darauf geachtet, ob unter
Diversitatsgesichtspunkten eine andere Zusammensetzung oder Beschickung vorgenommen
werden kann. Insbesondere soll bei einer bestehenden Unterreprasentation von Frauen auf ein

ausgewogenes Geschlechterverhaltnis hingewirkt werden.
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Die Verantwortung zur Priifung, ob (Projekt-)Teams, Projekt- bzw. Arbeitsgruppen und Gremien
divers zusammengesetzt oder beschickt werden, liegt in der Verantwortung der jeweils fachlich
zustandigen Bereichs- und Abteilungsleitung bzw. bei:m Projektauftraggeber:in.

Auf die Wichtigkeit und den Mehrwert der diversen Zusammensetzung von (Projekt-)Teams,
Gremien und Arbeitsgruppen sind Fiihrungskrafte und Projektleitungen im Rahmen des laufenden

Weiterbildungsangebots hinzuweisen.

3.4.3 LEITFADEN FUR GENDERSENSIBLE UND INKLUSIVE SPRACHE

Im Rahmen des EDI-Projektes hat das Projektteam auch einen Leitfaden der FMA zur internen und
externen Kommunikation erstellt, welcher die Verwendung von gendersensibler und inklusiver
Sprache vorsieht. Ein solcher Sprachleitfaden schafft Bewusstsein fiir Genderthemen in der FMA
und fir den Wert eines wertschatzenden Umgangs mit allen Geschlechtern tber die Sprache,
ermoglicht einen einheitlichen und professionellen Aufenauftritt in der Sprache und kann
bestehende Unsicherheiten in der Belegschaft, auf welche Weise gendersensible und inklusive
Sprache in der FMA zur Anwendung kommen kann, beseitigen. Umso wichtiger ist es, dass dieser
Leitfaden in der Belegschaft auch bekannt ist und verwendet wird. Der Sprachleitfaden wird daher

auch mit entsprechenden Hinweisen leicht auffindbar im Intranet zu publiziert.

3.4.4 TRANSPARENTE UND LAUFENDE DARSTELLUNG DER MITARBEITENDEN-ZAHLEN

Die transparente und regelmaRige Information der gesamten Belegschaft der FMA Ulber den
Frauenanteil in unterschiedlichen Bereichen und Positionen férdert einerseits Bewusstseinsbildung
in Bezug auf Chancengerechtigkeit und Diversitdit und zeigt andererseits allfalligen
Handlungsbedarf fiir Frauenforderung effektiv auf. Die laufende Publikation von aktuellen Zahlen
zum Frauenanteil in unterschiedlichen Funktionen (insbesondere Fiihrungspositionen und
Fachkarriere) im Intranet dient aber auch der Sensibilisierung und kann zu einer grofieren
Sichtbarkeit von Frauen bzw. Frauenthemen in der FMA beitragen. Zum Zeitpunkt der Erstellung
dieses Frauenforderungsplans ist die Publikation von Zahlen zu Frauenanteilen in verschiedenen
Bereichen in der FMA bereits erfolgt und wurde mit Interesse in der Belegschaft aufgenommen.

Zu evaluieren ist, ob auch eine zusatzliche Information via E-Mail an die gesamte Belegschaft oder
auch nur an Vorstand sowie Fiihrungskrafte denselben Effekt fiir die Bewusstseinsbildung erzielt.

In jedem Fall werden die Zahlen zu den Frauenanteilen an der gesamten Belegschaft sowie in den
verschiedenen Bereichen (insbesondere Fiihrungs- und Fachkarriere) laufend im Jahresbericht der

FMA dargestellt. Soweit in bestimmten Bereichen ein Frauenforderungsbedarf besteht, werden die
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entsprechenden MaRnahmen der FMA nachvollziehbar und transparent dargestellt und {iber den
Fortschrittist zu berichtet.

Im Rahmen der Publikation von Mitarbeitenden-Zahlen kann dariiber hinaus in gleichem Maf fiir
bestimmte Mannerthemen sensibilisiert werden. Zum Zweck der Information sowie zur Schaffung
positiver Rollenvorbilder und von Anreizen kdnnen auch Zahlen zu Manneranteilen in Bezug auf die
Inanspruchnahme von Teilzeit und Elternkarenz sowie die Moglichkeit des ,Papamonats® im

Intranet zu publiziert werden.

3.5 REKRUTIERUNG UND WEITERBILDUNG

Der Frauenanteil an der Gesamtzahl der Beschaftigten der FMA liegt seit Jahren konstant tiber 50 %
und betrug zum Stichtag 31.12.2021 56,7 %. In einem sich stark verdandernden Umfeld ist es der FMA
wichtig, laufend eine attraktive Arbeitgeberin zu sein und glinstige Rahmenbedingungen fiir ihre
Beschéftigten und insbesondere auch Frauen zu bieten. Schon im letztgiltigen
Frauenforderungsplan der FMAwaren Mallnahmen vorgesehen, um attraktive Rahmenbedingungen
fir die Arbeit in der FMA zu schaffen und weiter auszubauen. So hat etwa die Schaffung und
Weiterentwicklung von Home Office- und Telearbeit-Moglichkeiten stark zur Flexibilisierung der
Arbeitsleistung beigetragen. Eine Evaluierung und Weiterwicklung des Home Office in Richtung
weitere Flexibilisierung findet laufend statt. Auch die Zertifizierung und Re-Auditierung zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die Anrechnung von Karenzzeiten und damit die
Berticksichtigung von Kinderbetreuungszeiten sowie die individuelle Vereinbarung von Teilzeit
tragen wesentlich zur Schaffung eines attraktiven und diskriminierungsfreien Arbeitsumfeldes flr
alle Geschlechter bei.Hierzu leistet auch das umfangreiche und vielfaltige Weiterbildungsangebot
der FMA, das von allen Mitarbeitenden regelmaRig mit groRem Interesse genutzt wird, einen
wesentlichen Beitrag. Der Zugang zu den Weiterbildungsmaoglichkeiten steht uneingeschrankt auch
wahrend der Karenz und fiir Teilzeitkrafte zur Verfliigung, worliber die Mitarbeitenden aktiv
informiert werden. Im Rahmen der Rekrutierung neuer Mitarbeitender ist auf die attraktiven
Arbeitsbedingungen der FMA besonders hinzuweisen. Dies kann auch bereits in den
Stellenausschreibungen erfolgen. Im Zuge der Personalauswahl achtet die Personalabteilung auch
weiterhin auf Diversitatsaspekte und im Besonderen auf ausgewogene Geschlechterverhaltnisse in
Teams. Fir das Handlungsfeld Rekrutierung und Weiterbildung konnen nachfolgende MaRnahmen
zu einem attraktiven Arbeitsumfeld im Hinblick auf Chancengerechtigkeit und Transparenz

beitragen:
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3.5.1 SCHULUNGEN UND COACHING ZU DIVERSITAT UND GLEICHBEHANDLUNG
Chancengerechtigkeit, Vielfalt und Inklusion sind Grundwerte der FMA, welche allen Mitarbeitenden
und Bewerbenden gleiche und gerechte Chancen bieten sollen. Gleichbehandlung und Diversitat
passieren nicht einfach, sondern erfordern Reflexion und Engagement. Daher mochte die FMA in
ihrer Organisationskultur gezielt Teilhabe, Transparenz, den Austausch unterschiedlicher Ansichten
und Meinungen, verschiedene Perspektiven und offene Kommunikation fordern. Vor diesem
Hintergrund hat die FMA gerade ein Leitbild erarbeitet, welches diese Grundwerte Equity - Diversity
- Inclusion (,,EDI“) fuir die FMA festschreibt (,,FMA EDI-Leitbild“).

Die FMA mdchte sich in diesem Sinne weiterentwickeln und diese Grundwerte in allen Bereichen
ihrer Organisationskultur leben. Um dieses Ziel zu erreichen, wird die FMA regelmafige Schulungen
fir Fubrungskrafte (einschlieBlich des Senior Managements) zu Gleichbehandlung,
Chancengerechtigkeit, Diversitat und Inklusion (,EDI-Themen®) durchfiihren. Weiters wird es ein
Weiterbildungsangebot fiir die gesamte Belegschaft zu ,,EDI-Themen® geben. Dariiber hinaus wird
ein Coaching-Angebot zur individuellen Karriereentwicklung der Mitarbeitenden in der FMA
evaluiert.

Die Weiterentwicklung und Umsetzung der EDI-Strategie der FMA ist Teil des Programms ,,Fit For
Future®, weshalb auch ein Konzept zu Schulungen und Coachings im Rahmen von ,,Fit For Future®

evaluiert wird.
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