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Einleitung und Grundprinzipien 

 

Die teilrechtsfähige Forschungseinrichtung BAW Research engagiert sich dafür, eine Organisationskultur zu 

etablieren und zu leben, die auf den Grundsätzen der Gleichstellung der Geschlechter beruht. Alle 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des BAW Research und alle, die mit dem BAW Research zusammenarbeiten, 

sollen die Möglichkeit haben, ihr volles Potenzial entfalten zu können, ohne dass sie mit direkten oder indirekten 

Hindernissen konfrontiert werden, die sich auf ihr Geschlecht beziehen. Dies gilt für uns als Selbstverständlichkeit und 

wird als Prinzip gelebt. 

BAW Research ist als Körperschaft öffentlichen Rechts eine teilrechtsfähige Einrichtung mit eigener 

Rechtspersönlichkeit am Bundesamt für Wasserwirtschaft gemäß §5a Bundesämtergesetz, BGBl. I Nr. 83/2004 idF BGBl. 

I Nr. 131/2024 (Bundesämtergesetz). BAW Research wurde mit Verordnung des Bundesministers für Land- und 

Forstwirtschaft, Regionen und Wasserwirtschaft, BGBl. II Nr. 359/2024, kundgemacht am 10.12.2024, geschaffen.  

 

Als teilrechtsfähige Organisation kooperiert BAW Research mit dem Bundesamt für Wasserwirtschaft in deren 

inhaltlichen Aufgabenbereich zu den Themen Boden- und Landschaftswasserhaushalt, Gewässerökologie und 

Fischereiwirtschaft, in Bezug auf wasserbauliche Fragestellungen, ebenso wie aktuellen Forschungsfragen zu Klima, 

Renaturierung und Lebensmittelsicherheit und fokussiert auf Forschung und Innovation in diesen technisch-

naturwissenschaftlichen Teilbereichen. Besonders in den genannten Teilbereichen der Antrags- und Auftragsforschung 

ist eine ausgewogenes Geschlechterverhältnis oft nicht gegeben.  

Wir sind uns der Bedeutung und des Nutzens von vielfältigen Lebenserfahrungen und Perspektiven bewusst. Wir 

begrüßen, fördern und stärken deshalb die Beiträge und Fähigkeiten aller Beschäftigten. Wir verpflichten uns, 

kontinuierlich und engagiert hierfür zu arbeiten und unsere entsprechenden Anstrengungen auch systematisch zu 

überprüfen, und dies bei unseren Entscheidungen und bei der strategischen Ausrichtung auf allen Ebenen immer wieder 

zu reflektieren. So schaffen wir ein Arbeitsumfeld, das frei ist von Diskriminierung und Belästigung und das alle 

willkommen heißt und respektiert, die sich uns bei der Erfüllung unserer Ziele anschließen. 

BAW Research passt seine Arbeitsweise kontinuierlich an die sich wandelnden gesellschaftlichen Erwartungen und 

modernen Arbeits- und Lebensformen, sowie an die vielfältigen Geschlechterrollen und Identitäten an, um 

diskriminierende Strukturen aktiv abzubauen. BAW Research erkennt an, dass Frauen und Männer aufgrund ihrer 

sozialen und kulturellen Geschlechterrollen unterschiedliche Lebensbedingungen und Chancen in der Gesellschaft 

vorfinden und von gesellschaftlichen Prozessen und deren Auswirkungen unterschiedlich betroffen sind. Es liegt in 

unserer Verantwortung, die Geschlechterdimension in allen Bereichen unserer Institution nachhaltig zu verankern und 

alle Entscheidungsprozesse und Maßnahmen der Institution auf mögliche geschlechtsspezifische Auswirkungen oder 

mögliche Benachteiligungen für unterrepräsentierte Geschlechter zu hinterfragen. Diese Verantwortung gilt für jede 

Mitarbeiterin und jeden Mitarbeiter und ist besonders bedeutsam für diejenigen mit Leitungs- und Führungsaufgaben. 

Mit der kontinuierlichen Entwicklung eines Gleichstellungsplan möchte das BAW Research die Prinzipien von 

Chancengleichheit in der Organisationskultur, dem Management, der Personalentwicklung sowie in Prozessen der 

Personalrekrutierung und bei der Karriereentwicklung stärker verankern. Ziel ist es, den Frauenanteil in allen Bereichen, 

insbesondere in Positionen mit Führungs- und Entscheidungsaufgaben zu heben, die Arbeitsbedingungen so zu gestalten, 

dass sie frei von Diskriminierung sind, die Vereinbarkeit von Beruf, Privat- und Familienleben fördern und die Bedeutung 

von Aus- und Weiterbildung berücksichtigen. Das Bewusstsein für die Integration der Dimension des Geschlechts in 

Forschungsfragestellungen soll in diesem Kontext ebenfalls gefördert werden. 
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Strategieansatz 

 

In Anlehnung an den Leitfaden zur Entwicklung von Gleichstellungsplänen in österreichischen Hochschul- und 

Forschungseinrichtungen (Bundesministerium für Bildung, Wissenschaft und Forschung, 2022) beschreiben wir wie folgt 

den Entwicklungsansatz eines Gender Equality Plans für unsere Forschungseinrichtung. 

 

 
 

Abbildung 1 Leitfaden zur Entwicklung von Gleichstellungsplänen in österreichischen Hochschul- und Forschungseinrichtungen, 

Bundesministerium für Bildung, Wissenschaft und Forschung, 2022 

 

Die Entwicklung eines Gleichstellungsplanes ist als kontinuierlicher Prozess zu sehen, in einem ersten Schritt haben wir 

mit der Ist-Situation an unserer Forschungseinrichtung durch Erhebung der Personalstruktur begonnen. Durch die 

Analyse der gleichstellungsrelevanten Daten wurden Ziele und Prioritäten abgeleitet und in Maßnahmen formuliert. Die 

Umsetzung der ausgearbeiteten Maßnahmen wird laufend evaluiert, Veränderungen in der Personalstruktur werden 

wiederum in einem Diversity Check erhoben und dienen als weitere Diskussionsgrundlage für Verbesserungen und 

Weiterentwicklung des Gleichstellungsplanes.  

 

Folgende Gesetze sowie spezifische Regelungen und Vereinbarungen die außeruniversitäre Forschung betreffend zur 

Gleichstellung von Frauen und Männern sind diesem Aktionsplan hinterlegt und bilden den Orientierungsrahmen für die 

Konzeption von Maßnahmen: 

 die Gleichstellungsstrategie der Europäischen Kommission, die einen Gleichstellungsplan als Förderkriterium 

in Horizon Europe fordert 

 Das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (B-GIBG) - BGBI. Nr. 100/1993 für den Bundesdienst sowie dessen 

Änderung (BGBI. 1 Nr. 65/2015) um geltendem EU-Recht gerecht zu werden. 

 Der Kollektivvertrag für die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen in der außeruniversitären Forschung - § 2 

Diskriminierungsschutz 
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 Das Niederösterreichische Landes-Gleichbehandlungsgesetz (LGBI. Nr. 2060 idgF) 

 Das Niederösterreichische Antidiskriminierungsgesetz (LGBI. Nr. 9290 idgF).  

Außerdem orientieren wir uns an: 

 den Bestimmungen des Organisationshandbuches des BMLUK (Letztfassung 28. September 2020), insofern sie 

sich auf das gesamte Ressort beziehen 

 dem Frauenförderplan des BMLUK (BGBL. II Nr. 4/2020). 

 

Das BAW Research ist der Gleichbehandlung aller Beschäftigten sowie der Berücksichtigung dieses Grundsatzes in der 

Forschungsorganisation und -umsetzung verpflichtet. Das entscheidende Ziel ist die Schaffung eines Arbeitsumfeldes frei 

von Diskriminierung, sexueller Belästigung und geschlechts- und diversitätsbezogener Gewalt, die Förderung von 

Aktivitäten zur Beseitigung bestehender Unterrepräsentanz von Frauen sowie die Anerkennung und Wertschätzung von 

Diversität. 
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Datenanalyse Ausgangssituation 

 

Aufgrund des Gründungsdatums von BAW Research am 10. Dezember 2024, bildet die Situation der Beschäftigten am 

BAW Research zum 31.08.2025 die Datengrundlage des vorliegenden Gender Equality Plans. Die verwendeten Daten 

betreffen somit den Zeitraum Jänner-August 2025. Die Kategorie "divers" wird noch nicht in den Personaldaten erfasst 

und wird daher in dieser Datenauswertung nicht separat angeführt. 

Aus Gründen des Datenschutzes ist eine tiefergehende Analyse der Geschlechterverhältnisse für unsere 

Forschungseinrichtung nur bedingt möglich, da aufgrund der geringen Anzahl an Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen 

nicht ausgeschlossen werden kann, dass Rückschlüsse auf einzelne Personen gezogen werden können. 

 

 

Personalstruktu r 
 

 

 

 

 

 

 

 

Zum 31.08.2025 beträgt die Gesamtanzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am BAW Research 13 Personen, 

davon 4 Frauen. Dies entspricht einem Frauenanteil von 31 %. 

Im Hinblick auf den Beschäftigungsumfang zeigt sich ein deutlicher Schwerpunkt im Bereich der Teilzeitarbeit (siehe 

Abb. 3). 8 der 13 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des BAW Research sind teilzeitbeschäftigt, das entspricht 62% der 

Beschäftigten. Der Frauenanteil bei Teilzeitarbeit beläuft sich auf 38 %. Unter den 4 Mitarbeitern mit einer 

Vollzeitanstellung befindet sich eine Frau. 

 

Abbildung 3 Anzahl der Beschäftigten nach Beschäftigungsausmaß (Stand 31.8.2025) 

 

Karenz 
 

Im Beobachtungszeitraum hat ein Mitarbeiter Elternkarenz in Anspruch genommen. Das Angebot der 

Bildungs- oder Pflegekarenz wurde von keinem Beschäftigten von BAW Research genutzt. 

31%

69%

Frauen

Männer

Abbildung 2: Anzahl der Beschäftigten nach Geschlecht (Stand 31.8.2025) 
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Bewerberdaten und Mitarbeiterfluktuation 

Aufgrund des erst sehr kurzen Bestehens von BAW Research (seit Dezember 2024) wird hier auf eine 

ausführliche Darstellung der Bewerberdaten und der Mitarbeiterfluktuation verzichtet. 

In der Gründungsphase von BAW Research wurden in den ersten 9 Monaten 13 Personen eingestellt, davon 

10 als wissenschaftliches Personal und 3 in der Administration und Organisation. Im Bestandszeitraum wurden 

keine Personenabgänge verzeichnet. 

Ziele und Prioritäten 

Mit diesem Gleichstellungsplan will unsere Forschungseinrichtung die Strukturen innerhalb der Organisation 

kontinuierlich verbessern, es soll sichergestellt werden, dass alle sozialen und kulturellen Geschlechterrollen 

auf allen Ebenen möglichst gleichermaßen vertreten sind. Alle Beschäftigten sollen zu Themen der Diversität, 

Inklination und Chancengleichheit aufgeklärt und informiert werden, die Teilnahme an Trainings und 

Workshops zu den Themen Geschlechterrollen, Diversität und Inklination steht allen MA (Mitarbeiterinnen und 

Mitarbeiter) offen. So soll eine unterstützende Organisationskultur geschaffen werden, in der alle ihr volles 

Potenzial entfalten können. Darüber hinaus sollen künftig geschlechtsspezifische Aspekte in den 

Forschungsfragen stärker berücksichtigt werden, um so „gender-blind spots" zu vermeiden und die Qualität der 

Forschung zu verbessern. 

Die in diesem Plan definierten Entwicklungsbereiche beziehen sich auf folgende Maßnahmenbereiche:

Maßnahmenbereich 1: Organisationskultur und Work-Life-Balance 

Maßnahmenbereich 2: Ausgewogenheit der Geschlechter in jeglichen Positionen, insbesondere in 

Positionen mit Führungs- und Entscheidungskompetenz, bei Einstellung und 

Karriereentwicklung 

Maßnahmenbereich 3: Entgegenwirken der „gender-blind spots“ in der Forschung 

Maßnahmenbereich 4: Verminderung von geschlechtsspezifischer Gewalt, einschließlich sexueller 

Belästigung 

Die Umsetzung dieser Maßnahmenbereiche wird im Anhang ausführlich dargestellt. 

Der Plan hat eine Gültigkeitsdauer von 10 Jahren. Eine Zwischenbilanz erfolgt alle 2 Jahre, wobei anhand der 

ausgewählten Indikatoren ein aktueller Stand des Entwicklungsprozesses evaluiert wird. Bei Bedarf werden die 

gesetzten Maßnahmen angepasst. 

Der Gleichstellungsplan wird von der Geschäftsführung unterzeichnet und wird auf der Website des BAW 

Research / eingegliedert in die Website des BAW veröffentlicht. 

Datum Dipl.-Ing. Dr. Peter Strauss, Geschäftsführer 
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Anhang 

Umsetzung der Maßnahmenbereiche zur Entwicklung, Implementierung und Evaluierung des Gender Equality Plans am BAW Research 
 

 

Maßnahmenbereich 1: Organisation und Work-Life-Balance 

Zielsetzung Implementierung Evaluierung/Indikator 

Gleichstellung der Geschlechter als wesentlicher 

Bestandteil der Organisationskultur 

Verwendung von gendergerechter Sprache in der 

externen und internen Kommunikation. 

Ernennung einer/s Gleichstellungsbeauftragten. 

Genderkompetenz/Genderbewusstsein für 

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter etablieren 

Workshops, Seminare zum Thema Gender 

Allen MA steht die Teilnahme an einschlägigen Workshops 

und Trainings offen, zur Teilnahme wird von der 

Führungsebene ermutigt. 

Workshops für MA mit Führungsverantwortung, 1 

Workshop pro Jahr. 

Regelmäßige Erhebung der geschlechterdifferenzierten 

Personalstruktur 

Auswertung und Analyse der Personalstruktur. Einholung 

von Feedback zum Thema Unternehmenskultur und 

Geschlechtergerechtigkeit in der Organisation. 

Alle 2 Jahre werden die Daten neu erhoben, analysiert und 

ausgewertet. Ergebnisse dienen zur Überarbeitung des 

Gleichstellungsplans. 

Work-Life Balance Flexible Arbeitszeitgestaltung möglich, Teilzeit möglich. In regelmäßigen oder anlassbezogenen Gesprächen mit 

MA wird auf die Flexibilität der Arbeitszeitmodelle und die 

Vereinbarkeit mit familiären Verpflichtungen besprochen 

und evaluiert.  

Unterstützung von MA mit Betreuungspflichten  Jour fixe und interne Besprechungen werden mit dem 

Team abgesprochen, Bedürfnisse von Personen mit 

Betreuungspflichten sind zu berücksichtigt. 

Informationen über Grundsätze in der 

Organisationsstruktur werden allen Beschäftigten bekannt 

gemacht, über Veröffentlichung des GEP. 

 

Unterstützung bei Unterbrechung und Wiedereinstieg 

Bereits vor einer Unterbrechung (Bildungskarenz, 

Mutterschutz, Elternzeit…) wird ein Wiedereinstieg mit 

der Führungskraft besprochen und geplant. Erstellung 

Leitfaden. 

Leitfaden geführte Mitarbeitergespräche. 

Geschlechterspezifische Erfassung von MA die nach einer 

Unterbrechung wiedereinsteigen. 

Im Rahmen des Monitorings des GEP erhoben. 
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Maßnahmenbereich 2: Ausgewogenheit und Gleichstellung der Geschlechter in jeglichen Positionen, insbesondere in Positionen mit Führungs- und 

Entscheidungskompetenz, bei Einstellung und Karriereentwicklung 

Zielsetzung Implementierung Evaluierung/Indikator 

Ausgewogenheit der Geschlechter in jeglichen Positionen 

der Forschungseinrichtung  

Eine geschlechtergerechte und ausgewogene Besetzung 

wird angestrebt. Entsprechende Maßnahmen zur 

Erreichung dieses Zieles werden nach Möglichkeit mit 

Hilfe externer Expertise erarbeitet. 

Evaluierung alle 2 Jahre im GEP. 

Ausgewogenheit der Geschlechter in Positionen mit 

Führungsverantwortung 

Bestreben eines ausgeglichenen Geschlechterverhältnis in 

Positionen mit Führungsverantwortung. 

Evaluierung alle 2 Jahre im GEP. 

Ausgewogenheit bei Einstellung  Besondere Aufmerksamkeit bei der Erstellung von 

Stellenausschreibung in Hinblick auf gendergerechte 

Sprache und Formulierungen die einen möglichst 

vielfältigen Personenkreis ansprechen.  

Stellenausschreibungen müssen attraktiv für alle sozialen 

und kulturellen Geschlechter sein, diskriminierende 

Kriterien sind auszuschließen. Monitoring 2jährlich. 

Größtmögliche Transparenz bei Gehaltsfindung KV Forschung bildet die Grundlage. Entwicklungsgespräche, Monitoring 2jährlich. 

 

 

 

Maßnahmenbereich 3: Entgegenwirkung „gender blind spots“ in der Forschung 

Zielsetzung Implementierung Evaluierung/Indikator 

Bewusstsein stärken für Genderaspekte in der Forschung Achtsamkeit auf „gender blind spots“ legen. Leitfaden 

recherchieren, evtl. eigenen Leitfaden zusammenstellen.  

Leitfaden für Genderaspekte in der Forschung für alle MA 

zugänglich, Evaluierung alle 2 Jahre im GEP. 

 

 

 

Maßnahmenbereich 4: Entgegenwirkung von geschlechtsspefizischer Gewalt und Diskriminierung, einschließlich sexueller Belästigung  

Zielsetzung Implementierung Evaluierung/Indikator 

Aufklärung und Vorsorge Alle MA können an Trainings und Workshops zum Thema 

Diskriminierung, Gewalt und sexuelle Belästigung am 

Arbeitsplatz teilnehmen. 

1 Workshop/Jahr. 

Gleichstellungsbeauftragte/r MA sollen sich ohne Angst vor negativen Konsequenzen 

vor Diskriminierung jedweder Art wehren können. 

Etablierung einer/s Gleichstellungsbeauftragte/n. 

 


