P
S ARACELSUS

MEDIZINISCHE PRIVATUNIVERSITAT

1 — WORK-LIFE-BALANCE UND ORGANISATIONSKULTUR

Gleichberechtigung wird durch MaBBnahmen im Bereich Work-Life-Balance mafBgeblich geprégt. Aufgabe ist es, berufliche und persénliche
Entwicklung unter bestmdaglicher Beriicksichtigung persénlicher Lebensbedingungen zu unterstitzen, hier sind insbesondere Betreuungspflichten
zu beachten. Eine Gestaltung und Steuerung ist durch Rahmenbedingungen im Personalbereich méglich, z. B. in Form von flexibler Arbeitszeit-
gestaltung, Méglichkeit der Kinderbetreuung, Konzepte zum Wiedereinstieg nach einer Karrierepause und alternativen Job-Modellen. Auch
Schulungen und Angebote zur Verbesserung des generellen Wohlbefindens spielen hier eine zentrale Rolle.

Eine respekivolle und offene Organisationskultur zeichnet sich durch einen sensitiven Umgang gegeniber aller Genderidentitéten aus. Neben
der Férderung einer grundsétzlichen Willkommenskultur auf Basis der Werte der PMU und der Vorbildfunktion von Fihrungskraften kann der
Kulturbereich durch MaBnahmen wie die Bildung einer gender-sensitiven Sprache bis hin zu Awareness-Schulungen Gber alle Bereiche des
Gender Equality-Plans hinweg gestaltet werden.

Ziele

MaBnahmen

MafBBnahmenumsetzung bis

Q1/
2022

Q2/
2022

Q3/
2022

Q4/
2022

Q1/
2023

Q2/
2023

Q3/
2023

Q4/
2023

2024

1.1 Der Gender-Equa-
lity-Plan ist  PMU-weit
ausgerollt

Versffentlichung des GEP auf der PMU-Website

Universitétsweite Vorstellung des GEP

Universitatsweite Vorstellung der jghrlichen GE-Ent-

wicklung (inkl. Gremien)

1.2  Eine universitats-
weite Sensibilisierung fur
das Gender-Thema fin-
det statt

Verankerung der Gender-Information in Onboar-

ding-Prozess der PMU

Konzepterarbeitung zu einer verpflichtenden Gender-

Awareness-Schulung fur alle Mitarbeitenden

Umsetzung von Awareness-Schulung




Ziele MaBnahmen MaBnahmenumsetzung bis
Ql/ | Q2/ | Q3/ | Q4/ | Q1/ | Q2/ | Q3/ | Q4/ | 2024
2022 | 2022 | 2022 | 2022 | 2023 | 2023 | 2023 | 2023
Integration des Gender-Awareness Konzepts fir Stu- X
dierende in die Inhalte der Studieneingangsphase
Umsetzung in der Studieneingangsphase X
Autbau einer eigenen Sektion in der Bibliothek zu X
gender-sensitiven und gender-spezifischen Themen
1.3 MaBnahmen gegen | Analyse von Gehalts-Gaps X
Gehalts-Gaps in  glei- | Langfristiger MaBnahmenplan zur Gap-Auflésung X
ch'e'n POSI"rlonen (JOb"FO' Implementierung von Kontrollmechanismen  zur zu- X
milies) sind abgeleitet, kinftigen Vermeidung von Gehalts-Gaps
die ersten MaBBnahmen
werden umgesetzt
1.4  Gegensteverung | Gender-Proofing von bestehenden relevanten Ge- X
von Diskriminierung | schéftsordnungen, Leitféden, Richtlinien
Ic'iu‘rchf‘Rzgtelv:e;ke & Po- Anderungen sind in Auftrag gegeben X
cies findet sta Prozesserstellung fir Gender-Proofing neuer Regel- X
werke & Policies
1.5 Gestaltung von be- | Angebot von Schulungen/Kurse im Bereich effiziente X
ruflicher und personli- | Arbeitsorganisation, Self-Awareness, Stressreduk-
cher Entwicklung im | tion, Gesundheit
Kontext von work-life- | Entwicklung eines Job-Sharing-Modells auf allen X
balance-Kriterien ist | Professional-Levels
méglich Durchfihrung eines ersten Job-Sharing-Pilots X
Entwicklung eines Dual-Career-Modells auf allen X
Professional-Levels
Uberprifung der Infrastruktur auf Familienfreund- X
lichkeit
Einfohrung familienfreundlicher Meeting-Schedules X




Ziele MaBnahmen MaBnahmenumsetzung bis

Ql/ | Q2/ | Q3/ | Q4/ | Q1/ | Q2/ | Q3/ | Q4/ | 2024
2022 | 2022 | 2022 | 2022 | 2023 | 2023 | 2023 | 2023

1.6 Das Stipendienwe- | Entwicklung eines Modells fir zurickzahlbare Sti- x
sen ist ausdifferenziert pendien nach dem Solidaritétsprinzip
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