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GLOBAL 2000 ist die größte österreichische 
Umweltschutzorganisation. Wir setzen uns ein für eine intakte 
Natur und Umwelt und eine lebenswerte Zukunft für alle. 
Gemeinsam mit hunderttausenden Menschen an unserer Seite 
bewegen wir Gesellschaft, Politik und Wirtschaft.
Wir benennen Probleme, decken Missstände auf
und zeigen Lösungen für eine nachhaltige Zukunft auf.
Unsere Unterstützer:innen sichern dabei
mit ihren Spenden unsere unabhängige Arbeit. 
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 1 GRUNDSÄTZE
Gemäß ihrem Leitbi ld setzt GLOBAL 2000 den vorherrschenden 
pol it ischen und wirtschaft l ichen Entwicklungen Vis ionen einer besseren 
Welt entgegen und versucht dies auch im eigenen Organisations- und 
Büroal ltag vorzuleben.  Gerechtes,  ökologisches und sozia l  
verantwortungsvol les Handeln im eigenen Betr ieb heißt u.a. ,  dass 
GLOBAL 2000 s ich gegen Diskr iminierungen in a l len Bereichen des 
betr iebl ichen Handelns wendet. 

GLOBAL 2000 möchte insbesondere:

• ein  öffentl iches Bekenntnis zum Grundsatz der Nicht-
Diskr iminierung abgeben,

• einen wesentl ichen Schr itt  zu dessen praktischer betr iebl icher 
Umsetzung setzen,

• ein  strukturel les Gegengewicht zu potenzie l len 
Diskr iminierungsmechanismen im Betr ieb schaffen,

• die angenehme Gestaltung des zentralen Lebensraums Arbeitswelt  
ermögl ichen,

• Identif ikat ion,  Freude und Interesse an der Arbeit  fördern,

• ein  posit ives Betr iebskl ima und posit ive Außenkontakte schaffen,

• verschiedene Lebensentwürfe gle ichmäßig und gerecht 
ermögl ichen und fördern.

Das Bekenntnis zur betr iebl ichen Gle ichstel lung schl ießt im Rahmen der 
Organisation beschäftigte Arbeitskräfte sowie ehrenamtl iche 
Mitarbeiter: innen ebenso mit  ein  wie fre ie Dienstnehmer: innen und 
externe Dienstle ister: innen. 

E ine Diskr iminierung bedeutet die effektive Schlechterstel lung ohne 
sachl iche Rechtfert igung.  Dies g i lt  insbesondere für die 
ungerechtfert igte benachtei l igende Behandlung aufgrund des Alters,  
e iner  Behinderung,  der ethnischen Zugehör igkeit,  des Geschlechts,  der 
Rel ig ion und Weltanschauung sowie der sexuel len Or ientierung. 

Die Anweisung zur  Diskr imin ierung gi lt  ebenso als  Diskr imin ierung wie das 
Unter lassen von zumutbaren Maßnahmen gegen Diskr iminierung durch 
andere Personen. 

GLOBAL 2000 • DIVERSITY PLAN • SEITE 3



Übergr iffe jegl icher Form, d.h.  offensive Handlungen gegen eine Person 
( insbesondere Belästigungen,  Ver letzungen der Integr ität,  
E inschüchterungen,  Bedrohungen,  Anfeindungen,  Beschimpfungen,  
Angriffe,  Bele idigungen,  Entwürdigungen,  Erniedr igungen,  
Bevormundungen oder Abwertungen) gelten a ls  Diskr iminierung.

Ebenso gi lt  a ls  Diskr iminierung,  wenn Benachtei l igungen und Übergr iffe 
als  Reaktion auf eine Beschwerde oder E in le itung eines Verfahrens zur 
Durchsetzung des Rechts aus der Betr iebsvereinbarung oder bei  der 
Unterstützung einer anderen diskr iminierten Person erfolgen. 

Die Geschäftsführung und der Betr iebsrat s ind s ich e in ig,  dass in der 
Organisation keiner Person aus unsachl ichen Gründen Nachtei le  
entstehen dürfen und sehen die Umsetzung des Diskr imin ierungsverbots 
und der daraus entspr ingenden Maßnahmen als gemeinsame wichtige 
Aufgabe. 

Diskr iminierungen im oben genanten S inne s ind demnach verboten.  
Insbesondere ist  darauf zu achten,  dass

• niemand in seinen Mögl ichkeiten,  s ich zu äußern oder mit seinen 
Kol leg: innen und Vorgesetzten zu sprechen,  e ingeschränkt wird,

• niemand in seinen Mögl ichkeiten,  sozia le Bez iehungen 
aufrechtzuerhalten,  beschnitten wird,

• niemand in seinem sozia len Ansehen beschädigt wird,

• niemand durch Worte,  Gesten oder Handlungen sexuel l  oder in  
anderer Form belästigt wird,

• niemand durch die ihm/ ihr  zugewiesenen Arbeitsaufgaben 
diskr iminiert oder gedemütigt wird,

• niemand physischer oder psychischer Gewalt oder 
gesundheitsschädigenden Arbeitsbedingungen ausgesetzt wird.

In a l len Maßnahmen der Organisationsentwicklung ( insbesondere 
Supervis ionen,  Interv is ionen und Mediat ionen) sol l  den 
Schwerpunktthemen Diskr iminierung und Gle ichstel lung entsprechender 
Raum gegeben werden.  Gleichstel lung sol l  a ls  Querschnittszie lsetzung zu 
einem wesentl ichen Bestandtei l  der  Betr iebskultur werden.  
Verbesserungsvorschläge für  e ine antid iskr iminator ische Praxis  s ind 
auch ohne Anlassfal l  jederzeit  e inzubr ingen.

• GLOBAL 2000 setzt s ich Gle ichstel lungszie le,  um das faktische 
Verhältnis  von diskr imin ierten und n icht d iskr imin ierten Gruppen 
auf al len Hierarchieebenen des Betr iebs (Neuaufnahmen und 
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Aufstieg)  zu steuern.  Gleichstel lungszie le bei  GLOBAL 2000 
or ientieren s ich an der durch die Daten der Statist ik Austr ia 
belegten Repräsentat ion diskr iminierter  und nicht d iskr imin ierter  
Gruppen in der österreichischen Gesel lschaft.

• Die Geschäftsführung ist mit dem Leitungsteam von GLOBAL 2000 
dafür verantwort l ich,  in  jähr l ichen Analysen die realen Verhältnisse 
bei  GLOBAL 2000 festzustel len und daran anknüpfend 
Gle ichstel lungsziele umzusetzen.  Die Geschäftsführung ber ichtet 
an den Betr iebsrat über Fortschr itte und Maßnahmen.

 2 DATEN
 2.1 Mitarbeiter:innen
Die Datenerhebung wurde im Jahr 24/25 umgestel lt  auf 
Selbstzuschreibungen der Mitarbeitenden.  Da der Rücklauf der Angaben 
freiwi l l ig  war,  s ind aktuel l  von 16 Personen keine Angaben vorhanden.  In  
den nächsten Jahren ist mit  einer  vol lständigeren Datengrundlage zu 
rechnen.

Die Mitarbeiter: innendaten (1 .7.2025-30.6.2026) wurden nach folgenden 
Indikatoren ausgewertet:

• Mitarbeiter: innen insgesamt nach Geschlechtsidentität

• Mitarbeiter: innen in den unterschiedl ichen Bereichen nach 
Geschlechtsidentität

• Führungsposit ionen nach Geschlechtsident ität

• Mitarbeiter: innen nach Gehaltsstufen nach Geschlechtsidentität

• Anzahl  der Mitarbeiter: innen nach Geschlechtsident ität,  d ie 
E lternkarenz genommen haben

• Anzahl  der Mitarbeiter: innen mit befr isteten/unbefr isteten 
Verträgen nach Geschlechtsidentität

• Mitarbeiter: innen in Vol lze it  nach Geschlechtsidentität

• Anzahl  der Mitarbeiter: innen nach Geschlechtsident ität,  d ie 
B i ldungskarenz/  B i ldungstei lze it  genommen haben
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Das Team von GLOBAL 2000 besteht laut aktuel l  vorhandener Daten aus 
75 Angestel lten,  davon gibt es zu 16 Personen aktuel l  keine Angaben.  Von 
den 59 Personen mit  vorhandenen Daten identifiz ierten s ich 63% als 
weib l ich,  35% als männl ich und 2% als n icht-binär (d ies bedeutet trotz 
zahlre ichen Wechseln keine Veränderung der Verhältnisse zum Vor jahr) .  
Diese Verhältnisse spiegeln s ich auch in  der Auswertung der weiteren 
Indikatoren wider.  Al le in bei  Mitarbeiter: innen in Vol lze it  ist  der Antei l  an 
Menschen,  d ie s ich männl ich identifiz ieren mit  39 % höhere a ls bei  
denen,  d ie s ich a ls  weib l ich identifiz ieren (35%) (26% keine Angabe 
vorhanden).

Zusätzl ich wird nach (fami l iärer)  Migrationsgeschichte und/oder 
Identif ikat ion als  BIPOC (Schwarze,  Indigene und People of Color)  
gefragt,  um in Zukunft auch einen Bl ick auf e inen mögl ichen Migrat ion 
Gap zu werfen.  Von den 59 Personen mit vorhandenen Daten 
identifiz ierten s ich 17% als Mensch mit  (fami l iärer)  Migrationsgeschichte 
und/oder a ls  B IPOC (Schwarze,  Indigene und People of Color)  (+1% zum 
Vor jahr) .  8% möchten zu d iesem Thema keine Angabe machen.

 2.2 Verein
Der Vorstand bei  GLOBAL 2000 besteht aus b is  zu sechs Personen,  d ie 
von der Mitgl iederversammlung (Forum) für  e ine v ier jähr ige Per iode 
gewählt werden.  Im Vorstand wird Geschlechterpar ität angestrebt.  
Diese sol l  durch die Implementierung einer mindestens 40%-Quote 
real is iert werden.  Besteht der Vorstand aus nur  drei  Mitgl iedern,  ist  
ausnahmsweise auch eine 30%-Quote mögl ich.  Seit  Juni  2026 besteht 
der Vorstand aus drei  Personen,  d ie s ich als  männl ich ident if iz ieren und 
zwei  Personen,  d ie s ich a ls weibl ich identifiz ieren.

 2.3 Aktive
GLOBAL 2000 arbeitet auf verschiedenen Ebenen mit Aktiven zusammen. 
Das Team*Aktiv ist e ine Gruppe von Freiwi l l igen,  d ie s ich regelmäßig 
tr ifft  und Kampagnen aktiv mitgestaltet.  GLOBAL 2000 
Umweltkommunikator: innen halten Workshops in  Schulen zum Thema 
Umweltschutz ab und im Umweltkulturpraktikum bekommen junge 
Menschen einen E inbl ick in  d ie Arbeit  e iner  Umwelt-NGO. In  den letzten 
16 Jahren waren ca.  1680 Menschen für  uns akt iv,  d ie Mehrheit  davon 
weib l ich gelesen (mehrheit l ich per Fremdzuschreibung:  1 128 weib l ich,  372 
männl ich,  180 ohne E intrag).  Seit  November 2024 werden die Aktiven 
nach ihrer  Geschlechtsidentität gefragt,  vorher hat eine zugeschr iebene 
E intei lung stattgefunden.  Die Datenerhebung sol l  überarbeitet werden.
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 3 PERSONELLE 
MA NAHMENẞ
 3.1 Ausschreibung und 
Auswahlverfahren
In  a l len Körperschaften von GLOBAL 2000 wird Geschlechterpar ität und 
Divers itätsmanagement angestrebt.

Stel lenausschreibungen,  E instel lungstests und persönl iche 
Vorstel lungsgespräche s ind nach n icht-diskr iminierenden Pr inz ipien zu 
gestalten.  So dürfen etwa nur solche Fragen für  d ie Bewertung 
ausschlaggebend sein,  d ie s ich auf beruf l iche Anforderungen beziehen.

• Bei  annähernd gle icher Qual if ikation (best immbar durch die 
Spanne der durchschnitt l ichen Lernfähigkeit  in  den ersten 
Monaten auf dem neuen Posten) s ind Personen aus im Betr ieb 
(bzw. in  d ieser Posit ion)  noch nicht gut vertretenen,  
systematisch diskr imin ierten Gruppen zu bevorzugen.  GLOBAL 
2000 möchte insbesondere Menschen mit Behinderung,  Menschen 
mit Migrationsgeschichte,  sowie Menschen nach Alter und 
Geschlecht in  ihrer  Organisation entsprechend der Gesel lschaft 
abbi lden.

• Darauf aufbauend sol len generel l  und auf a l len Hierarchieebenen 
Bereiche und Teams bei  GLOBAL 2000 mögl ichst so 
zusammengesetzt werden,  dass s ie d ie Vie lfalt  der Gesel lschaft 
repräsentieren.

• Die Geschäftsführung sowie Bereichs- und Teamleitungen haben 
2024 an e iner Schulung der Gle ichbehandlungsanwaltschaft zum 
Thema Gleichbehandlung im Bewerbungsprozess tei lgenommen.

• Um die Bewerbungsverfahren diskr iminierungsärmer zu gestalten 
wird e in Lebenslauf ohne Foto ver langt.  Außerdem kann bei  
Fragen eine Mitarbeiter: in  über zwei  S inne (Mai l  und Telefon) 
erre icht werden.
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• Die Ausschreibungstexte wurden überarbeitet,  statt best immte 
Ausbi ldungen und Abschlüsse zu fordern,  werden die benötigten 
Talente und Fähigkeiten benannt.

• Bei  Ausschreibungen wird darauf h ingewiesen,  dass GLOBAL 2000 
sich über Bewerbungen der Menschen ungeachtet ihrer  
ethnischen,  nationalen oder sozia len Herkunft,  des Geschlechts, 
e iner  Behinderung,  des Alters oder ihrer  sexuel len Or ientierung 
und Identität freut.  Außerdem wird auf die Z ie le zu 
Chancengle ichheit,  Vie lfalt  und Inklus ion auf der Webseite 
verwiesen.  Gelangen S ie h ier  zum Beitrag Chancengle ichheit,  
Vie lfa lt  und Ink lus ion bei  GLOBAL 2000 auf der Website  .

• Das E instel lungsformular wurde überarbeitet,  so dass die 
Angabe zur  Geschlechtsidentität fre iwi l l ig  ist.  Außerdem kann 
aus mindestens 6 Optionen gewählt werden.  Des Weiteren kann 
angegeben werden mit welchem Namen und welchen Pronomen 
Menschen angesprochen werden möchten.  Als weitere 
Divers itätsdimension wird d ie Identif ikation a ls  Mensch mit 
(fami l iärer)  Migrat ionsgeschichte oder als  BIPOC (Schwarze,  
Indigene und People of Color)  abgefragt,  um diese ebenfal ls  wie 
die Geschlechtsidentität mit  Parametern wie Gehaltsstufen und 
Funktionsebenen für  zukünft ige Divers itätsförderung auswerten 
zu können.

• Abschluss- und Zwischenzeugnisse für Mitarbeiter: innen werden 
geschlechtsneutral  erstel lt .

 3.2 Evaluierung
Die schr ift l iche Evalu ierung über d ie Umsetzung und Wirkung der 
getätigten und geplanten Maßnahmen des GEP findet e inmal  jähr l ich,  
spätestens zum 1 .  August,  durch e ine:n EDI-Beauftragte:n statt.

Die Z ie le und Maßnahmen bezügl ich Diversität werden im Abstimmung mit 
Geschäftsführung,  Leitungsteam, Betr iebsrat,  Personalverwaltung und 
weiteren Mitarbeiter: innen entwickelt .
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 4 ORGANISATORISC
HE MA NAHMENẞ
 4.1 Gender / Diversity 
Mainstreaming
In  a l len Körperschaften von GLOBAL 2000 wird Geschlechterpar ität und 
Divers itätsmanagement angestrebt.  Dazu gehören u.a.  das Forum 
(Generalversammlung),  der Vorstand,  d ie Geschäftsführung,  das 
Schiedsgericht sowie die Rechnungsprüfer: innen. 

Im Vorstand sol l  Geschlechterpar ität durch die Implementierung einer 
mindestens 40%-Quote real is iert werden.  Besteht der Vorstand aus nur  
drei  Mitgl iedern ist ausnahmsweise auch eine 30%-Quote mögl ich.  Für  
den Wahlmodus gelten entsprechende Regeln,  um dies s icherzustel len.

Auf Ebene der Führungskräfte wird entsprechend der 
Betr iebsvereinbarung auf Geschlechterpar ität geachtet.  Die Führung von 
Bereichen erfolgt tei lweise mit Doppelspitzen,  d ies ermögl icht auch die 
Stel lenbesetzung in  Tei lze it .

2022 wurde GLOBAL 2000 für  sein Engagement im Bereich Divers ität mit 
dem Femtech Award des BMK ausgezeichnet.

 4.2 Geschlechtsidentität: 
Namens- und 
Personenstandsänderung
GLOBAL 2000 ist  es wicht ig d ie Ident ität von trans,  inter und nicht-
binären Personen zu respektieren.  Generel l  wird zu Beginn der Dienstzeit  
die gewünschte Ansprache abgefragt,  um Personen vor e inem 
unfreiwi l l igen Outing und Deadnaming zu schützen.  Wenn Mitarbeitende 
während ihres Dienstverhältnisses bei  GLOBAL 2000 ihren Namen 
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und/oder verwendeten Pronomen ändern möchten,  können s ie s ich 
jederzeit  an die Personalverwaltung oder d ie EDI-Beauftragte wenden.  
Dies ist  auch vor/  unabhängig von e iner rechtl ichen Namens- und 
Personenstandsänderung mögl ich.  Die Personen stehen bei  Bedarf  auch 
für  Fragen und Unterstützung bzgl .  e iner  Transit ion während des 
Dienstverhältnissen zur  Verfügung.

 4.3 Bauliche Maßnahmen
Der Umbau der Büroräuml ichkeiten wurden genutzt,  um die Büros 
mögl ichst barr ierefrei  zu gestalten.  Außerdem wurden die Toi letten 
geschlechtsneutral  beschr iftet.  Informationen zur (baul ichen) 
Barr ierefreiheit  s ind auf der Website e insehbar.  Gelangen S ie h ier  zur 
Website der B lumenfabrik.   Diese Informationen sol len auch bei  
E in ladungen zu Events kommuniz iert werden.

 4.4 Maßnahmen gegen 
Diskriminierung und sexuelle 
Belästigung
Diskr iminierung und sexuel le Belästigung haben v ie le Formen:  von 
verbalen oder physischen Übergr iffen b is h in  zu Gewalt,  Ausbeutung 
oder Missbrauch.  Generel l  g i lt,  dass Diskr iminierung und sexuel le  
Belästigung vor a l lem das ist,  was von der betroffenen Person als  
solches empfunden wird und unerwünscht ist. 

Im Arbeitskontext kann dies sowohl  durch den:die Arbeitgeber: in ,  
Kol leg: innen,  aber auch durch Dr itte (z.B.  externe Stakeholder: innen,  
Kontakte) stattfinden und l iegt auch vor,  wenn der Arbeitgeber es 
schuldhaft unter lässt,  e ine angemessene Abhi lfe zu schaffen.

Bei  GLOBAL gibt es seit  2025 e inen k lar  geregelten Ablauf für 
Fal lmeldungen.  Es g ibt interne Vertrauenspersonen,  an die s ich 
betroffene Personen wenden können.  Sowie Ansprechpersonen,  d ie eine 
Fal luntersuchung umsetzen.  Außerdem finden s ich Informationen zu 
externen Beratungsstel len zu Diskr iminierung und sexuel ler  Beläst igung 
im internen dokuwiki .

GLOBAL 2000 s ieht diskr imin ierendes Verhalten als  ernste Ver letzung des 
Betr iebsfr iedens und der Betr iebskultur.  Mitarbeiter: innen,  d ie trotz 
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Ermahnung solche Verhaltensweisen setzen,  müssen mit 
dienstrecht l ichen Konsequenzen rechnen.

Mitarbeiter: innen,  die externe Audits durchführen,  ref lekt ieren ihre 
Dienstreisen in internen Evalu ierungsgesprächen.

Für die Arbeit  mit Schüler : innen im Umweltbi ldungsbereich gibt es e in 
Kinderschutzkonzept.  Lesen S ie h ier  das GLOBAL 2000 
Kinderschutzkonzept   (PDF nicht barr ierefrei) .

Vorbeugende Maßnahmen 
Sexismuserfahrungen
Externe Termine,  bei  denen Mitarbeiter: innen aus dem Kampagnenbereich 
Sexismus und unangenehmen Situationen ausgesetzt sein könnten,  
werden in der wöchentl ichen Bereichssitzung vorbesprochen und 
entsprechende vorbeugende Maßnahmen.  z .B.  Begleitung durch 
Kol leg: innen,  Verz icht auf d ie Tei lnahme, Ex itszenar ios etc.  abgestimmt.

 4.5 Neurodiversität
2026 wurde ein Projekt zum Umgang mit  Neurodivers ität am Arbeitsplatz 
durchgeführt.  Z ie l  war es,  Verständnis,  Inklus ion und Empowerment für  
neurodiverse Mitarbeitende zu fördern und eine offene 
Unternehmenskultur  zu stärken.  Dabei  wurden al le Mitarbeitende zum 
Thema geschult,  d ie Führungskräfte weitergebi ldet und 
Austauschtreffen ermögl icht.  Mitarbeitende wurden ermutigt über ihren 
indiv iduel len Bedürfnisse zu sprechen,  um Anpassungen im Arbeitsal ltag 
zu ermögl ichen.  Außerdem wurde das Thema entsigmatis iert und hat 
einen offeneren Umgang mit Diagnosen und Vorurtei len in  der 
Organisation ermögl icht.
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 4.6 Integration von Diversity 
in Öffentlichkeitsarbeit, 
Bildungsarbeit, Projekte und 
Forschung
Presse- und Öffentlichkeitsarbeit
Wir achten darauf,  dass bei  a l len Veröffentl ichungen (on- und off l ine) 
Diskr iminierung,  Stereotypis ierung und Rol lenkl ischees vermieden 
werden.  Generel l  bemühen wir  uns,  in  unserer Sprach- und B i lderwelt d ie 
Vie lfa lt  der Gesel lschaft abzubi lden.  2024 wurde die B i ldsprache in 
einem Workshop selbstkr it isch ref lektiert.

2026 wurde die Barr ierefreiheit  der Öffentl ichkeitsarbeit  verbessert.  
PDFs auf der Website s ind nun weitestgehend barr ierefrei  zugängl ich  
(nach Standards PDF/UA und WCAG Level  AA) und können mit 
Screenreadern gelesen werden.  Außerdem wurde das Corporate Design 
angepasst und bei  Logo,  Farben und neuen Schr iften auf guten Kontrast 
(Anforderungen der WCAG 2.1  AA) und einfache Lesbarkeit  geachtet.

Gendergerechte Sprache
Wir sehen die Verwendung gendergerechter Sprache als  e inen 
wesentl icher Bestandtei l  der  Geschlechtergleichstel lung.  Wir  gendern 
intern und extern durch Nutzung von weibl icher und männl icher Form 
und/oder Gender-Doppelpunkt,  wei l  d ieser auch von Vor lese-Programmen 
gut erfasst und ohne Störung des Sprachflusses vorgelesen werden 
können (Barr ierefreiheit) .  Intern wird im Sprachgebrauch auch das 
Entgendern nach Phettberg aktiv benutzt.  Wo mögl ich,  bemühen wir  uns 
um neutrale Formul ierungen.

In den Emai l  S ignaturen können Mitarbeiter: innen ihre gewünschten 
Pronomen angeben.

Beschlüsse zu Podien
GLOBAL 2000 möchte Vorbi ld sein im Kampf für 
Geschlechtergerechtigkeit .  Wir  nehmen nicht an al l-man-panels  tei l .  
Außerdem achten wir  darauf,  dass auf unseren e igenen und 
mitorganis ierten Veranstaltungen mindestens 50% Frauen als  
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Expert: innen auftreten.  Ebenso arbeiten wir  daran,  n icht nur  re in 
weib l iche Podien bei  “weib l ich konnotierten” Themen wie B i ldung zu 
besetzen.  Wir  bemühen uns,  Menschen unterschiedl ichen Alters und 
Herkunft bei  Veranstaltungen dabei  zu haben sowie unseren 
Außenauftr itt  mögl ichst barr ierefrei  zu gestalten.

Gle ichzeit ig werden Mitarbeiter innen motiv iert s ich auf Plattformen wie 
Frauendömäne oder Speakerinnen.org als  Expert: innen zu registr ieren.  
(Gelangen S ie h ier  zur Website Frauendomäne  ;  Gelangen S ie h ier  zur 
Webseite Speakerinnen.org  ) .

 4.7 Equal Pay – 
Einkommensbericht
Die Bezahlung der Mitarbeiter: innen erfolgt nach einem internen 
Gehaltsschema, bei  dem die Mitarbeiter: innen unabhängig vom 
Geschlecht nach ihren Qual if ikat ionen (Ausbi ldungen,  Fortbi ldungen),  
Vorverdienstjahren,  Posit ion und weiteren Kategor ien e ingeordnet 
werden.

Um mehr Geschlechtergerecht igkeit  zu erreichen,  wurde 2019 d ie 
Al iquotierung im Gehaltsschema bzgl .  Dienstjahren berein igt und nach 
verrechnet.  Dadurch entstehen Mitarbeiter: innen in  Tei lzeitposit ionen in 
diesem Bereich keine Nachtei le mehr.

 4.8 Förderung der 
Vereinbarkeit von Beruf und 
Fürsorge
Die Vereinbarkeit  von Lohn- und Sorgearbeit  ist  für  GLOBAL 2000 ein 
wichtiges Anl iegen,  das durch folgende Maßnahmen unterstützt wird:

35-Stunden Woche
Die Sol l-Arbeitszeit  für  Vol lze itkräfte beträgt im GLOBAL 2000-
Arbeitszeitmodel l  35 Stunden pro Woche;  das s ind s ieben Stunden pro 
Tag,  basierend auf einer  5-Tage-Woche. 
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Gleitzeit 
Das System der f lex ib len Arbeitszeit  ermögl icht Mitarbeiter: innen mit  
Sorgearbeitsverpf l ichtungen – sofern sowohl  im eigenen Team als auch 
in  der Zusammenarbeit  mit anderen Teams ein re ibungsloser 
Arbeitsablauf gewähr le istet ist – Arbeitsbeginn und Arbeitsende 
innerhalb des Gle itzeitrahmens indiv iduel l  festzulegen.  Der 
Gle itzeitrahmen umfasst Montag bis  Fre itag 06.00 Uhr b is  20.00 Uhr. 

Tele-Arbeitl
Das Arbeiten als  Telearbeit  ist  abhängig von der Posit ion in  der 
Organisation meist mögl ich.  E ine neue Vereinbarung zur  Telearbeit  wurde 
2025 erstel lt .  Aktuel l  s ind 8 Sol l-Arbeitstage pro Monat Standard.  Bei  
Bedarf  s ind E inzelvereinbarungen,  d ie über diesen Wert h inausgehen,  
mögl ich.  Es werden Arbeitsmittel  für  Telearbeit  zur  Verfügung gestel lt .  
Zudem ersetzt GLOBAL 2000 weitere notwendige Aufwendungen (§ 2h 
Abs 3 AVRAG) mittels  pauschalem Kostenersatz. 

Kinderzulage
Die Kinderzu lage beträgt 140 Euro und wird für  jedes unterhaltspfl icht ige 
Kind,  für  das Fami l ienbeih i l fe bezogen wird,  gewährt.  Bei  e iner 
Anstel lung mit mehr oder weniger Wochenstunden wird d ie Kinderzulage 
al iquot zu e iner  35 Stunden-Woche berechnet. 

Familienzeit/ Babymonat/ unbezahlter Urlaub
Der Babymonat b ietet Dienstnehmer: innen die Mögl ichkeit  e ines 
unbezahlten Ur laubs,  um s ich in  den ersten Wochen gemeinsam mit  dem 
betreuenden E lterntei l  Ze it  für  das Kind nehmen zu können.  Die Regelung 
des Babymonats gi lt  für  a l le  Formen der Lebensgemeinschaften sowie 
für  Adoptiveltern,  d ie e in Kind,  welches das zweite Lebensjahr noch 
nicht vol lendet hat,  adoptieren.

 4.9 Wiedereinstieg für 
karenzierte Bedienstete
Während der Karenz ist  eine ger ingfügige Beschäft igung mögl ich.  Auf 
freiwi l l iger  Basis wird karenzierten Bediensteten (e inschl ießl ich 
ger ingfügig Beschäftigten) bei  Bedarf d ie Tei lnahme an Besprechungen 
und Schulungen ermögl icht.
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Nach der Karenz ist  ein sanfter E inst ieg mögl ich.  Der Zeitpunkt des 
Wiedereinst iegs,  d ie Stunden sowie die Vertei lung der Arbeitszeit  
werden f lex ibel  mit  der personal-verantwort l ichen Person abgestimmt.  
Die meisten Karenzrückkehrer: innen haben in  den letzten Jahren die 
Stundenanzahl  übernommen, d ie s ie vor  ihrer  Karenz hatten.

 4.10 Teilzeitbeschäftigung 
und Führungsverantwortung
Die Ausübung einer Leitungsposit ion ist grundsätz l ich auch in Tei lze it  
mögl ich.  Seit  2026 ist  auch das Model  des Jobsharings in 
Leitungsposit ionen mögl ich,  um Lohn- und Carearbeit  besser verbinden 
zu können. 

 4.11 Ressourcen/ 
Arbeitsgruppe für 
Gleichbehandlungsfragen
Der Bedeutung des Themas wird durch die Geschäftsführung bei  GLOBAL 
2000 Rechnung getragen,  indem personel le  Ressourcen für  e ine:n EDI-
Beauftragte:n (Equity,  Divers ity  and Inc lus ion) zur  Verfügung gestel lt  
werden.

Diese:r  erstel lt  in  Abstimmung mit der Geschäftsführung,  dem 
Leitungsteam, der Personalverwaltung,  dem Betr iebsrat und weiteren 
Mitarbeiter: innen den Gender Equal ity  Plan und stel lt  d ie Umsetzung und 
jähr l iche Evalu ierung s icher.

 5 WEITERBILDUNG & 
AWARENESS RAISING
Folgende Weiterbi ldungen,  Infoveranstaltungen und Train ings wurden in  
den letzten Jahren durchgeführt:
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• Führungskräfte:  Diskr iminierungsfreie Bewerbungsprozesse

• Führungskräfte:  Umgang mit  Diskr imin ierung und sexuel ler  Gewalt 
am Arbeitsplatz

• Al le  Mitarbeitenden:  Umgang mit Diskr imin ierung und sexuel ler  
Gewalt bei  GLOBAL 2000

• Al le Mitarbeitenden:Chancengle ichheit,  Vie lfa lt  & Inklus ion bei  
GLOBAL 2000

• Führungskräfte:  Posit ive Leadership

• Al le  Mitarbeitenden:  Umgang mit Neurodivers ität am Arbeitsplatz

• Führungskräfte: Inc lus ive Leadership & Neurodivers ität in  Team 

Seit  Mitte 2025 haben al le  neuen Mitarbeiter: innen im On-boarding ein  
Treffen mit  der EDI  Beauftragten,  bei  der s ie u.a.  e inen Überbl ick über 
die verschiedenen Maßnahmen in  der Organisation sowie Informationen 
zur  Ansprechpersonen und Anlaufstel len bei  Diskr iminierung und 
sexuel ler  Beläst igung erhalten. 

 6 AKTUALISIERUNG
Dieser Gender Equal ity  Plan g i lt  ab dem 1 .8.2026 bis  zum 31 .7.2027.  Der 
Plan wurde in  Abstimmung mit unterschiedl ichen Kol leg: innen erstel lt .  
Wenn notwendig,  kann dieser Plan aktual is iert oder ergänzt werden. 

Alexandra Str ickner

René Fischer

Geschäftsführung GLOBAL 2000, Wien,  August 2026
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