


VERTRAUENSPERSONEN

Vertrauenspersonen der Landesverwaltung

Im Bereich der Landesverwaltung gibt es 19 Vertrauenspersonen. Diese sind Erstanlauf-
stellen fur Fragen der Gleichbehandlung in den einzelnen Dienststellen. Weiters sind sie
Mitglieder der Auswahlkommissionen und sie sollten auch in allen personalrelevanten
Projekten in den Dienststellen beigezogen werden.

Eine aktuelle Aufstellung aller Vertrauenspersonen ist unter
www.tirol.gv.at/gleichbehandlung abrufbar.
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MASSNAHMEN ZUR VERWIRKLICHUNG VON
GLEICHBEHANDLUNG UND FRAUENFORDERUNG SOWIE
VORSCHLAGE ZUM ABBAU DER BENACHTEILIGUNG
VON FRAUEN

Das Frauenférderungsprogramm ist im August 2008 ausgelaufen und musste neu ver-
ordnet werden. Dies ist im Dezember 2010 erfolgt.

Im Folgenden werden die MaBnahmen des Frauenférderungsprogrammes im Einzelnen
durchleuchtet. Dabei werden sowohl die in den Jahren 2009 und 2010 umgesetzten
MaBnahmen beschrieben als auch auf die notwendigen weiteren MalRnahmen einge-
gangen.

In diesem Teil eingearbeitet sind auch die wesentlichen Ergebnisse der Anfrage zur
Umsetzung von Gleichbehandlung und Frauenférderung in den einzelnen Dienststel-
len der Landesverwaltung.

Gleichbehandlung und Frauenférderung sind Bereiche, fUr deren Umsetzung alle
Personen mit FUhrungsverantwortung im Landesbereich unmittelbar zustandig sind.
Daher erfolgte im Dezember 2010 eine Anfrage an alle Dienststellen, Abteilungen und
Sachgebiete der Landesverwaltung inklusive der Musikschulen. Insgesamt sind 103
Stellungnahmen eingelangt, das bedeutet eine nahezu lickenlose Rickmeldung.

Bedanken mochten wir uns bei den Dienststellen, Abteilungen und Sachgebieten fiir
die hohe und rasche Riicklaufquote und die gewissenhafte Beantwortung der Anfrage.



AUSSCHREIBUNGEN UND AUSWAHLVERFAHREN

Ausschreibungen und Auswahlverfahren sind wesentliche Weichenstellungen der Per-
sonalentwicklung und daher Kernbereiche der Frauenféorderung. Méglichst transparen-
te Auswahlverfahren, der Zugang von Informationen fur alle Bediensteten und die
Durchleuchtung von Auswabhlkriterien bilden eine wesentliche Basis flr die Erhéhung
der Chancengleichheit von Frauen und Mannern und der Chancengleichheit insgesamt.

Fuhrungskrafte inklusive Die Darstellung der Frauenguote bei Fiihrungsfunktionen
Stellvertretungen und konnte fur diesen Bericht zum zweiten Mal unter Einbezie-
Referatsleiterinnen in BH's hung der Referatsleitungen auf den Bezirkshauptmann-

200 (o schaften erfolgen (siehe statistischer Teil). Insgesamt ist der

Frauenanteil bei den Fihrungskraften noch weit unter den
angestrebten 40 %. In der Gruppe der Fihrungskrafte sinkt
der Frauenanteil noch mit dem Ansteigen der Hierarchie-
ebene, wobei insgesamt eine Steigerung des Frauenanteils
bei den FUhrungsfunktionen zu verzeichnen ist.
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Im gesamten FlUhrungsbereich der Landesverwaltung gibt
es nur 35 weibliche gegenlber 174 mannlichen Fihrungs-
personen (FUhrung umfasst hier alle bestellten Funktionen
plus die Referatsleitungen in den Bezirkshauptmannschaf-
ten, da diese Funktionen ausgewertet werden konnten).
Dies entspricht einem Frauenanteil von 17 % (2008: 13 %).
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Frauen  Manner

Grundsadtzlich besteht bei den Auswahlverfahren seit langem
Reformbedarf:

Tirol ist eines der wenigen Bundeslander, in denen es z. B. kein vorgeschriebenes Hea-
ring bei der Auswahl von FUhrungspositionen gibt. Der Einfluss der Auswahlkommissi-
onen beschrankt sich auf die Erstellung von ungereihten Dreiervorschléagen.

Durch qualifizierte, transparentere Auswahlverfahren und eine verstarkte vorausschau-
ende Personalentwicklung im FUhrungskraftebereich kénnte die FUhrungskrafteaus-
wahl wesentlich verbessert werden.
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Insgesamt brauchte es eine Anpassung der entsprechenden Erlasse und Richtlinien fr
die Stellenvergaben in Hinblick auf die Besoldungsreform.

Auch wenn es sich verbessert hat, werden in Summe relativ wenig Stellen ausgeschrie-
ben, eine durchgangige Statistik der ausgeschriebenen Stellen (mit Ausnahme der
FUhrungsfunktionen) gibt es nach wie vor nicht.

Positiv hervorzuheben ist, dass immer mehr Abteilungen freiwillig Hearings bei der
Auswahl! durchfliihren und damit durchwegs positive Erfahrungen gemacht haben.

Die Gleichbehandlungsbeauftragten und die Vertrauenspersonen nahmen 2009 an 46
Auswahlverfahren teil, 2010 an 45.

Ergebnis der Befragung in der Landesverwaltung:

Werden in lhrer Abteilung Frauen besonders zur Bewerbung ermutigt?

PO

2010 2008 2006

Nachdem im letzten Berichtszeitraum ein starker Rickgang zu verzeichnen war, ist es
im Zeitraum 2009 bis 2010 erfreulicherweise wieder zu einem deutlichen Anstieg ge-
kommen.



Wichtige MaBBnahmen fiir die Zukunft:

¢ Reform des Ausschreibungssystems mit Anpassung an die Besoldungsreform

« Ausschreibung aller A-Stellen (ist derzeit im Gegensatz zum B- und C- Bereich nur
bei Leitungsfunktionen vorgesehen). Verstarkte Ausschreibung insbesonders auch
von Teilzeitstellen

* Verpflichtende Hearings bei der Besetzung aller Fihrungsfunktionen
e Erstellung eines gereihten Dreiervorschlags bei der Besetzung von Flhrungsfunktionen

e Erstellung eines Protokolls der Sitzungen der Auswahlkommissionen (dies ware ins-
besonders auch bei Beschwerden nach dem Gleichbehandlungsgesetz wichtig)

e Gezielte Ansprache von Frauen zur Bewerbung um FUhrungsfunktionen
» Uberpriifung von FUhrungsfunktionen auf Teilzeitfahigkeit

« Untersuchung Uber Griinde, die zur Bewerbung/Nichtbewerbung fihren

BESETZUNG VON KOMMISSIONEN

Festgestellt wird, dass sich der Arbeitsaufwand durch die Mitarbeit in diversen Kom-
missionen in den vergangenen Jahren stark erhéht hat. In personalrelevanten Arbeits-
und Projektgruppen werden die wesentlichen Weichen flr (im Idealfall) diskriminie-
rungsfreie Strukturen gelegt. Daher wird von den Gleichbehandlungsbeauftragten hier
bewusst ein Schwerpunkt gesetzt.

SPRACHLICHE GLEICHBEHANDLUNG

In diesem Bereich hat sich bereits sehr viel getan. Eine Reihe von Abteilungen hat
bereits MaBnahmen zur Umsetzung gesetzt. 94 von 103 Abteilungen geben an, dass
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im gesamten Schriftverkehr (intern und extern) auf einen geschlechtergerechten
Sprachgebrauch geachtet wurde. Allerdings ist das Ziel, im gesamten Schriftverkehr
Personenbezeichnungen in weiblicher und mannlicher oder geschlechtsneutraler Form
zu verwenden, es sei denn, die Anrede ergeht an eine bestimmte Person, noch nicht
zur Ganze erreicht. Insbesonders interne Schriftstlicke, auch Einladungen etc. werden
zum Teil rein mannlich formuliert (z. B. Kollegen, Mitarbeiter, Teilnehmer, ...).

Anmerkungen aus den Abteilungen/Dienststellen:

Im Zuge von CAF wurde dazu eine eigene Arbeitsgruppe ,Formulare” eingerichtet!
Formulierungshilfen waren recht praktisch.

FORDERUNG DER VEREINBARKEIT VON BERUF UND FAMILIE

Da immer noch Frauen die Hauptlast der Familienarbeit tragen, findet sich hier ein
weiterer wesentlicher Schwerpunkt zur Erhdhung der Chancengleichheit. Hier ist im
Frauenférderungsprogramm auch die Unterstiitzung von Mannern bei der Ubernahme
von Familienarbeit vorgesehen.

Entwicklung in den Abteilungen:

Abteilungen mit Teilzeitbeschaftigten
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Abteilungen mit karenzierten Bediensteten
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Wie aus den Tabellen ersichtlich, steigt die Anzahl der Abteilungen in denen Manner
wie Frauen in Teilzeit beschaftigt oder in Karenz sind. Dies bedeutet flr alle Beteiligten
auch eine immer hdhere Herausforderung in der Koordination der Stellen und der Auf-
gabenbewaltigung, da nach bisherigem Trend auch noch mehr Wachstum in dieser
Hinsicht zu erwarten ist.

Fortlaufend weitergefUhrt wird das Audit Familie und Beruf in der Bezirkshauptmann-
schaft Schwaz.

Empfohlen wird von Seiten der Gleich-
Z behandlungsbeauftragten weiterhin,
- "‘ das Audit Familie und Beruf auch auf
1 andere Dienststellen auszudehnen.

DarUlber hinaus gibt es Projekte zur
Erhéhung der Kinderbetreuungs-
moglichkeiten, der Verbesserung des
Wiedereinstieges nach der Karenz 27
und der Verbesserung der Rahmenbe-

dingungen flr Teilzeitbeschaftigte.

=

Ein wichtiger Schritt ist dabei die
geplante Eréffnung des |, Treffpunkt
Lebensraum” fUr Kinder von einem
halben Jahr bis zu 10 Jahren im Sep-
tember 2011.

BH Karl Mark, Isolde Kafka, Irmgard Erler und
Bundesminister Reinhold Mitterlehner
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Ergebnis der Befragung in der Landesverwaltung:

Wesentlich fUr die Einbindung von Karenzierten sind die einzelnen Dienststellen und
Abteilungen.

53 von 103 der Abteilungen mit Personen in Karenz gaben dabei an, diese Bedienste-
ten wahrend der Karenzzeit GUber wesentliche Entwicklungen zu informieren.

Uber Fortbildungen informieren 40 von 103.
Die starkste Einbindung findet im Bereich von betriebsinternen Veranstaltungen statt.

Da Feiern etc. eine gute Gelegenheit sind, Kontakt zu halten, wird angeregt, diese Modg-
lichkeit besser zu nltzen. Eine Information Uber e-mail ist meist sehr unkompliziert und
ohne groBen Aufwand moglich.

Werden Bedienstete in Karenz zu Weihnachtsfeiern, Betriebsausfliigen etc. eingeladen?

Einladung zu betriebsinternen Veranstaltungen Anregungen und Anmerkungen aus den
Abteilungen/Dienststellen:

¢ Einschulung, Erstgesprache, Hinweis auf
Neuerungen

¢ Wiedereinsteigerinnen bekommen
LEinfGhrungsmappe”, ,,Checkliste” und
werden von einer Mitarbeiterin / einem
Mitarbeiter des Referates/Fachbereiches
betreut und optimal eingeschult mit Mus-
termappe usw. wie Neueinsteiger/innen.

« Zusammenstellung wichtiger Informatio-
nen und Neuerungen




Wichtige MaBBnahmen fiir die Zukunft:

* Eine eingehende Beschaftigung mit Teilzeitmodellen und den Rahmenbedingungen
in der Landesverwaltung. Arbeitsverhaltnisse in Teilzeit nehmen auch aufgrund der
vielfaltigen gesetzlichen Moglichkeiten immer mehr zu. Die rechtlichen und organi-
satorischen Rahmenbedingungen sind nicht immer flr alle Beteiligten (FUhrungs-
krafte, Betroffene) klar.

* Freischaltung aller wesentlichen Intranetinhalte (insbesonders Stellenausschreibun-
gen und Fortbildungsangebote) flr Karenzierte

* Verbessertes Informationsangebot flr Wiedereinsteigerinnen z. B. Mdglichkeit des
Besuches des Einflhrungskurses

¢ EinfUhrung neuer Modelle und Projekte wie z. B. Jobsharing, teilzeitbeschaftigte Be-
dienstete in Leitungsfunktionen oder Telearbeit (§ 5 Abs. 9) - dieser Abschnitt ist
noch kaum umgesetzt.

e Die Verbesserung der Akzeptanz von Vaterkarenz und eine Steigerung derselben.

INFORMATIONSARBEIT

Ein Gesetz bzw. eine Verordnung kann von den Betroffenen nur umgesetzt und ge-
nutzt werden, wenn sie darlber ausreichend informiert werden.

Die Informationen erfolgten auf mehreren Ebenen: Uber einschldgige Infofolder und
Artikel in Bedienstetenzeitungen bis hin zu Dienstprifungskursen und erweiterter Of-
fentlichkeitsarbeit.

Weitergeflihrt wurde 2009 und 2010 ein Halbtag zur Gender Mainstreaming Strategie
und zur Diskriminierungsfreiheit im Rahmen der Verwaltungsakademie.
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AUS- UND FORTBILDUNG

Positiv ist anzumerken, dass hier ein enger Austausch mit dem Sachgebiet Innenre-
vision und Personalentwicklung bzw. mit der Personalabteilung und dem Grillhof als
Trager der Verwaltungsakademie besteht.

Seit einiger Zeit wird vom Sachgebiet Innenrevision auch ein geschlechtsspezifisches
Bildungscontrolling durchgeflihrt, ein Auszug der Ergebnisse wird im Folgenden
dargestellt, welches eine sehr ausgewogene Teilnahme von weiblichen und méannlichen
Bediensteten zeigt.

Teilnehmerinnenstruktur 2010 nach Geschlecht:
Berlcksichtigt wurden jene 3.628 Mitarbeiterlnnen, die potenziell Teilnehmerln einer

internen Fortbildung sind, d. h. samtliche Mitarbeiterinnen zum Stichtag O1. O1. 2010
inkl. Karenzierte ohne Sonderbereiche.

860 Teilnahmen

von
547 71 52 19 3.628
Teilnehmerlnnen Teilnehmerinnen Teilnehmerinnen  Teilnehmerinnen Mitarbeiterlnnen
100% - L ...
90% | N ... ... BEEEEN  NEEN . B
N 54% NN 527 NN 5<% N S8%
70% | .S BEEEEN BN B
60% | N . BN BN B -
50% | BN .. ... BN N BN .. 50%
30 40% | BN 0000 BN B
30% | DN . BN . BN B
20% | DN . B BN B
ol <% I < N << [ 42% . B Manner
0% M Frauen
berufsbegl. Verwaltungs- Verwaltungs- Verwaltungs- Gesamt- Quelle:
_ Fortbildung akademie akademie | akademie llI personal- Sg. Innenrevision
inkl. FUhrungs- t (neu: (neu: VAK Fuhrungs- struktur
krafte-Trainings gesam VAK Basis) kompetenz)

und Reflexions-Reihe



Von den Gleichbehandlungsbeauftragten werden die Fortbildungsreihen fiir Frauen in
der Landesverwaltung und die Veranstaltungen rund um den Internationalen Frauen-
tag sowie einschlagige Fortbildungen flr Vertrauenspersonen organisiert.

Es wurden dabei die Fortbildungsreihen 15 und 16 abgeschlossen und das Zertifikat im
Rahmen einer Feier Gbergeben.

Am 5. Marz 2009 stand die Fortbildungsveranstaltung unter dem Motto
,Frauenkarrieren - Mannerkarrieren; Karrierefrauen - Karrieremanner*.

Die 11. Fortbildung rund um den Internationalen Frauentag fand am 5. M&rz 2010 zum
Thema ,Teilzeit - Vollzeit - Lebenszeit - nichts ist so gerecht verteilt wie die Zeit” statt.

Lieber gleich
berecht’ 2
als spdlss

"*’Q‘ sleichbeha=""

Die Teilnehmerinnen der Frauenfortbildung Die Leiterin des Frauenreferates
Elisabeth Stégerer-Schwarz,

Landesamtsdirektor Josef Liener

und Isolde Kafka
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Folgende Bereiche miissen noch ausgebaut werden:

¢ Schulungen fur weibliche Nachwuchsfihrungskrafte

¢ Verbesserung der Information, insbesondere flr Karenzierte Gber Fortbildungsmaf-
nahmen wahrend der Karenzzeit (Intranetfreischaltung usw.)

e Ausbau der Behandlung von Themen der Gleichstellungspolitik und Frauenférde-
rung in internen FlUhrungskréafteschulungen (bei der Verwaltungsakademie Neu be-
reits in Planung) bzw. Fachtagungen fur Personalverantwortliche

e Fortbildungen zum Bereich Mobbing und sexuelle Belastigung u. a. im Rahmen der
berufsbegleitenden Fortbildung sowie Fair Play am Arbeitsplatz

FORDERUNG VON MENSCHEN MIT EINER BEHINDERUNG

Das Land Tirol als Dienstgeber hat auf eine Beseitigung der Benachteiligungen von
Menschen mit Behinderung hinzuwirken und mit besonderen FérderungsmafBnahmen
eine Erhéhung der Anzahl der Mitarbeiterinnen mit Behinderung anzustreben.

Dabei sieht sich die Servicestelle Gleichbehandlung als Impulsgeberin und Verbin-
dungsstelle zwischen den einzelnen Bereichen.

Das Land Tirol beschéftigt seit vielen Jahren Menschen mit Behinderung in praktisch
allen Bereichen der Landesverwaltung. Mit Stichtag 31. Dezember 2010 waren insge-
samt 158 MitarbeiterInnen mit einer durch Bescheid festgestellten Behinderung im
Landesdienst beschaftigt, 88 Manner und 70 Frauen. 123 Menschen mit Behinderung
arbeiten in Vollzeit, 35 in Teilzeit. 116 Mitarbeiterinnen haben ein Behinderungsausmalf
von 50 oder mehr Prozent.



Beschéaftigte mit Behinderung nach Verwendungsgruppen
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Die Einsatzbereiche und Verwendungs-
gruppen der Mitarbeiterlnnen mit
Behinderung sind dabei sehr vielfaltig,
sie arbeiten in allen Verwendungs-
gruppen:

Um mehr Uber die Situation der in

der Landesverwaltung beschaftigten
Behinderten zu erfahren, wurde vom
Land Tirol im Frihjahr 2007 eine
Befragung der Mitarbeiterlnnen mit
Behinderung durchgeflihrt. Die Ergeb-
nisse dieser Befragung finden Sie im
letzten Gleichbehandlungsbericht.

Um dem dabei haufig geduBerten
Wunsch nach mehr Information nach-
zukommen, wurde gemeinsam mit der

Lieber gleich .
berechtigt
7 als spiter!

“ | Gleichbeha g In Tir
E B

VeranstalterInnen und Referentlnnen der Fortbildung
,Offene ZuGange - Menschen mit Behinderung“
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Abteilung Organisation und Personal und dem Sachgebiet Innenrevision im September
2009 eine Veranstaltung zum Thema , Offene ZuGange - Menschen mit Behinderung”
im Landesdienst abgehalten.

Far den Zeitraum 2009/2010 wurden die Fuhrungskrafte des Landes wieder zum The-
ma Integration von Mitarbeiterinnen mit Behinderung befragt. Dabei zeigte sich, dass
in 30 von 103 Dienststellen Menschen mit Behinderung beschaftigt sind. Von diesen 30
Dienststellen sind 21 bereits barrierefrei gestaltet, 9 noch nicht. In sechs Dienststellen
steht die Anpassung der Arbeitsgerate noch aus, in den Ubrigen 24 ist diese bereits
erfolgt. Spezielle EinarbeitungsmalBnahmen flr die Mitarbeiterinnen mit Behinderung
gab es in 13 Dienststellen, spezielle Weiterbildungen in funf. Die Unterstltzung bei der
Einstellung von Menschen mit Behinderung beurteilten immerhin 14 Dienststellen mit
Gut bis Sehr gut. In 16 Dienststellen wird die Integration der Mitarbeiterlinnen mit Be-
hinderung mit Sehr gut beurteilt, in sechs Dienststellen mit Gut.

Derzeit erfullt das Land Tirol nur im Bereich der Landesverwaltung die vom Bund
vorgegebene Quote von einem Uber 50 Prozent Behinderten pro 25 Mitarbeiterinnen.
Wird diese Quote unterschritten, ist eine Ausgleichszahlung von 223 Euro pro Monat
und fehlendem/r MitarbeiterIn zu leisten.

Zusammengenommen mit den Landeslehrerinnen und der TILAK erfillt das Land Tirol
als Dienstgeber die Quote nicht. Ausgleichszahlungen in H6he von etwa 1 Million Euro
pro Jahr sind deshalb zu bezahlen. Ab 01.01.2011 werden die Zahlungen erhéht. Unter-
nehmen mit mehr als 400 Mitarbeiterlnnen haben dann statt 223 Euro pro Monat und
fehlendem/r Mitarbeiterln 336 Euro zu bezahlen.

Im Vergleich der Bundeslander ist Tirol bei der Quote &sterreichisches Schlusslicht.
Fast jede/r zweite beglinstigt behinderte Mitarbeiterin in der Landesverwaltung ist
auBerdem bereits Uber 50 Jahre alt. Um den natlrlichen Abgang an Mitarbeiterinnen
auszugleichen, mussten deshalb baldmdglichst neue Menschen mit Behinderung einge-
stellt werden, um die Quote in Zukunft nicht noch mehr zu unterschreiten.

Um den Anteil an Menschen mit Behinderung in der Tiroler Landesverwaltung zu erhé-
hen, scheinen vor allem zwei Mdglichkeiten Ziel fUhrend:

Einerseits konnten die bereits beim Land Tirol beschaftigten Mitarbeiterinnen auf-
gefordert werden, ihre bereits vorhandenen Behinderungen bekannt zu geben. Viele



Mitarbeiterlnnen wissen nicht, dass ihnen ab einem gewissen Grad der Behinderung
verschiedene dienstrechtliche Verglnstigungen gewahrt werden.

Andererseits wird es notwendig sein, im Bereich der Landesverwaltung zusatzliche
Stellen fir Menschen mit Behinderung zu schaffen. Stellen, die auf die speziellen Fa-
higkeiten aber auch Einschrédnkungen der einzelnen Menschen mit Behinderung abge-
stimmt sind.

Zu prufen ware auch die Moglichkeit eines Ausgleichs zwischen den verschiedenen
Bereichen des Dienstgebers Land Tirol. Um z. B. das Defizit im Schulbereich auszuglei-
chen, kénnten in anderen Bereichen vermehrt Menschen mit Behinderung eingestellt
werden. Zusatzliche Stellen kénnten so zum Teil finanziert werden.

Weitere MaBnahmen fiir die Zukunft:

e Wichtige Ziele sind nach wie vor die verstarkte Einstellung von Menschen mit Behin-
derung und die Verbesserung der Integration von bereits im Landesdienst beschaf-
tigten behinderten Personen.

e Schaffung von Stellen speziell fir Menschen mit Behinderung
* Verbesserte Information flr alle Betroffenen

¢ Verbesserung der Unterstlitzung von FUhrungskraften und Mitarbeiterinnen in Form
von Coaching- und Fortbildungsangeboten.

e Erleichterung des Zugangs zu Fortbildungen flr Bedienstete mit Behinderung

« Barrierefreier Intranetzugang/EZE-Zugang fUr Blinde
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STATISTIK - GLEICHSTELLUNG VON FRAUEN
UND MANNERN IN DER ALLGEMEINEN VERWALTUNG

Statistische Auswertung: Dr. Florian Wakolbinger April 2011

1. EINLEITUNG

Mit dem vorliegenden Bericht wird evaluiert, ob bzw. in welchen Teilbereichen und
Organisationseinheiten der allgemeinen Landesverwaltung sowie der Musikschulen die
Vorgaben des Landes-Gleichbehandlungsgesetzes (L-GBG) von 2005 erfullt sind. Ziel
dieses Gesetzes ist es, in den einzelnen Verwendungsgruppen bzw. Entlohnungsklas-
sen, in den (leitenden) Funktionen sowie in den einzelnen Organisationseinheiten des
Amtes der Landesregierung, der Bezirkshauptmannschaften und der sonstigen Dienst-
stellen und Anstalten des Landes Tirol einen Frauenanteil von 40 % zu erreichen.

Der vorliegende Bericht orientiert sich strukturell an den vorangegangenen Gleichbe-
handlungsberichten, beinhaltet erstmals aber auch eine Auswertung der Frauenanteile
fur die Bediensteten der Musikschulen. Zudem werden zum zweiten Mal nach 2009 die
Frauenanteile in FUhrungspositionen und den einzelnen Entlohnungsklassen evaluiert.
Die zweite Evaluierung dieser Art erlaubt nun auch erstmals eine Untersuchung der
Veranderung seit der letzten Evaluierung.

Diesbezlglich ist bemerkenswert, dass bei der Erhebung 2011 erstmals (drei) Frauen
in der héchsten Fihrungsebene (Bezirkshauptfrauen/mé&nner, Gruppenvorstadndinnen,
Landesamtsdirektor und dessen Stellvertreter) zu finden sind. Die Zielvorgabe des L-
GBG wird jedoch nur zu etwas mehr als einem Drittel erreicht, und auch in der zweiten
FUhrungsebene ist der Frauenanteil zu gering. Flr die weiteren Funktionsgruppen

gilt, dass der Frauenanteil in Gruppen, die héhere Léhne aufweisen, geringer ist als in
Gruppen, die schlechter bezahlte Jobs umfassen. Teilzeitbeschaftigte sind fast aus-
schlieBlich weiblich, dies gilt insbesondere flr Personen, die ein Beschaftigungsausmali
von weniger als 50 % haben. Auch Elternkarenz und Elternteilzeit sind ,weiblich” und
bei Mannern praktisch nicht existent. Positiv ist allerdings, dass der Frauenanteil in der
héchsten FUhrungsebene und in den hierarchisch hdheren Verwendungsgruppen im
Zeitraum seit der letzten Evaluierung gréBer geworden ist. Flr die Verwendungsgrup-
pe B/b wird im Gesamtdurchschnitt erstmals die Zielvorgabe von 40 % erreicht.



Die dem Bericht zugrunde liegenden Daten stammen aus den Jahren 2003, 2005,
2007, 2009 und 2011. Sie umfassen jeweils, je nach Personalstand, etwa 3700 Ange-
stellte des Amtes der Landesregierung, der Landtagsdirektion und der Bezirkshaupt-
mannschaften. Fir 2011 werden, wie bereits erwahnt, auch die Musikschulen mit einem
Personalstand von 676 Personen evaluiert. Die Angestellten sind einer Verwendungs-
gruppe (A/a, B/b, C/c, D/d, e bzw. p1-p5 in der Landesverwaltung bzw. I1, 12a1, 12a2,
121, 12b2, 13 bzw. ¢ bei den Musikschulen) zugeordnet, wobei pragmatisierte Angestell-
te oder solche, die einen Sondervertrag haben, durch einen GroRbuchstaben gekenn-
zeichnet sind. FUr die Jahre 2009 und 2011 sind zusatzlich dazu Funktionsgruppen und
deren Zuordnung zum neuen Gehaltsschema ausgewiesen.

FUr die Analyse der einzelnen Teilbereiche wurde die Gruppierung der Abteilungen des
Amtes der Tiroler Landesregierung aus dem Februar 2007 herangezogen. Die detail-
lierte Untersuchung erfolgt daher fUr die Gruppen , Agrar”, ,,Bau und Technik®, ,Bildung
Kultur und Sport“, ,,Forst”, ,Gesundheit und Soziales”, ,,Prasidium®, ,Umwelt und Verkehr*
sowie ,Wirtschaft, Gemeinde und Finanzen”. Die Angestellten der Landesregierung,
der Landtagsdirektion sowie der Sondereinrichtungen (Unabhangiger Verwaltungs-
senat, Personalvertretung, Kinder- und Jugendanwaltschaft etc.) wurden zur Gruppe
,Landesregierung, Landtagsdirektion und Sonstige“ zusammengefasst. FUr die Daten
aus 2011 wurde zudem in den bereits erwdhnten Funktionsgruppen und dem neuen
Gehaltsschema ausgewertet.

Da fUr Personen, die in Karenz oder freigestellt sind, auch deren Vertretungen in der
Auflistung enthalten sind, wurden die vertretenen Personen flr die folgenden Aus-
wertungen nicht berlcksichtigt. Andernfalls waren einzelne Stellen doppelt gezahlt
worden (die/der Karenzierte und ihre/seine Vertretung), wodurch eine Verzerrung des
Ergebnisses entstanden ware.

Der Bericht gliedert sich wie folgt: Abschnitt 2 gibt einen Uberblick Gber die Frauenan-

teile in den jeweiligen Organisationseinheiten und Verwendungsgruppen. Abschnitt 3 37
geht auf die Veranderungen dieser Frauenanteile seit 2003 ein. In Abschnitt 4 werden

die Frauenanteile bei Pragmatisierungen und Sondervertragen, in Abschnitt 5 die Frau-

enanteile in den Flhrungsebenen und in Abschnitt 6 die Verteilung der Frauenanteile

in den jeweiligen Entlohnungsklassen eroértert. Abschnitt 7 widmet sich der Analyse

der Frauenanteile bei Teilzeitbeschaftigung. In Abschnitt 8 findet sich ein kurzer Uber-

blick Uber das Ausmaf von Elternkarenz und Elternteilzeit bei Frauen und Mannern.

Abschnitt 9 widmet sich der Situation in den Musikschulen, und Abschnitt 10 fasst die

wesentlichen Ergebnisse zusammen und prasentiert einige Schlussfolgerungen.
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2. FRAUENANTEILE IN VERWENDUNGSGRUPPEN

Der aktuelle Frauenanteil bei den Beschaftigten der gesamten Tiroler Landesverwal-
tung betragt in Summe etwas weniger als 47 % und Ubertrifft somit das vom L-GBG
vorgegebene Ziel von 40 % deutlich. Ein Blick auf die in Tabelle 1 separat ausgewiese-
nen Anteile fUr die einzelnen Verwendungsgruppen zeigt jedoch, dass der angestrebte
Anteil von 40 % in der hierarchisch hdéchsten Verwendungsgruppe (A/a) ebenso deut-
lich verfehlt wird. Fir die Verwendungsgruppe B/b kann erstmals konstatiert werden,
dass das Ziel von 40 % Frauenanteil erreicht wurde.

In den hierarchisch niedrigeren Verwendungsgruppen C/c und D/d wird das Ziel, wie
auch schon in den Vorjahren, deutlich Ubertroffen. Es besteht hier also keinerlei Hand-
lungsbedarf hinsichtlich des Frauenanteils. Vielmehr waren hier, bei einer umfassenden
Interpretation des Gleichbehandlungsgesetzes, bereits MaBnahmen, um den geringen
Méanneranteil von 26 % bzw. 15 % zu erhdéhen, wlinschenswert.

Der niedrige Frauenanteil in der Verwendungsgruppe ,p1 - p5“ (etwas weniger als
15 %) ist auf 469 ausschlieBlich mannliche Angestellte dieser Kategorie in der Gruppe
,Bau und Technik®, einer wohl traditionell mannlichen Domane, zurlckzuflhren.

Verwendung Manner

Summe A/a - D/d/e

Eine kritische Evaluation des Gleichbehandlungsgesetzes hinsichtlich des Frauenanteils
muss sich also auf die hierarchisch héchste Verwendungsgruppe A/a konzentrieren.
Eine Aufgliederung der gesamten Landesverwaltung in Bezirkshauptmannschaften
und Landesverwaltung, ausgenommen Bezirkshauptmannschaften, zeigt in diesem Zu-




sammenhang, dass die Bezirkshauptmannschaften der Zielsetzung des L-GBG bei der
Verwendungsgruppe A/a etwas ndher kommen. Dies war auch schon bei der letzten
Evaluierung im Jahr 2009 der Fall.

Anteil Frauen

Summe A/a - D/d/e 594 315 909 65 %

FUr die Landesverwaltung, ausgenommen die Bezirkshauptmannschaften, ergeben sich
daher folgende Zahlen. Es zeigt sich, dass hier der angestrebte Frauenanteil von 40 %
auch in der Verwendungsgruppe B/b, wenn auch nur sehr knapp, verfehlt wird.

Summe A/a - D/d/e

39



40

Ein erster Uberblick legt demgemaB nahe, dass der gréBRte Handlungsbedarf in der
Verwendungsgruppe A/a und hier vor allem auBerhalb der Bezirkshauptmannschaften
besteht. Eine weitere Differenzierung in die einzelnen Gruppen der Landesverwaltung
zeigt, dass die gemessenen Frauenanteile zwischen diesen Gruppen stark variieren.

Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
Agrar :
A/a 2 29 3 6%
SO N TN A BN BN S L
C/e 21 : 29 : 50 42 %




Landesregierung, Landtagsdirektion und Sonstige
Ala 12 36 48 25%

41

Summe 79 99 : 178 : 44 %
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Wirtschaft, Gemeinde und Finanzen
Ala 22 H H
................ B/b 12
c/c ..................................... 38 .........................................
S/ - T
Summe 81

Die fett gedruckten Zahlenwerte zeigen jene Untergruppen, in denen der angestrebte
Frauenanteil verfehlt wird. Fir die Verwendungsgruppe A/a zeigt sich, dass der gemes-
sene Frauenanteil in nur zwei von neun Gruppen Uber 40 % liegt. Dies ist angesichts
des geringen Frauenanteils im Gesamtdurchschnitt fur diese Verwendungsgruppe (vgl.
Tabelle 1) nicht Gberraschend. Im Sinne des L-GBG unerfreulich ist allerdings, dass auch
fur die Verwendungsgruppe B/b das vorgegebene Ziel nur in drei von neun Gruppen
erreicht wird, obwohl im Gesamtdurchschnitt fUr diese Verwendungsgruppe erstmals
die Vorgabe von 40 % erreicht wurde.

Die Daten bilden zum Teil géngige Klischeevorstellungen ab. Traditionell mannliche
Domanen wie , Agrar®, ,,Bau und Technik” sowie ,Forst” weisen in den beiden hdchsten
Verwendungsgruppen deutlich unterdurchschnittliche Frauenanteile auf, wahrend im
Bereich ,,Gesundheit und Soziales“ auch in den Verwendungsgruppen A/a und B/b der
Frauenanteil deutlich Gber 40 % liegt.

FUr die Bezirkshauptmannschaften ergibt sich das in Tabelle 5 dargestellte Bild. Die
Verwendungsgruppe pl - p5 ist in dieser Darstellung nicht inkludiert, da dort eine Be-
rechnung des Frauenanteiles aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht sinnvoll ist.

apbelle allénd elie ad ADSO d e gae =] allp

Verwendung Frauen : Manner : Summe : Anteil Frauen

BH Imst

18 %




BH Innsbruck
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Verwendung : Frauen : Manner : Summe : Anteil Frauen

BH Reutte

56 %

Vor allem in der Verwendungsgruppe A/a gibt es in den einzelnen Bezirkshauptmann-
schaften nur wenige Angestellte, was eine Interpretation des Frauenanteils problema-
tisch macht. Dennoch ist es erfreulich, dass in dieser Verwendungsgruppe das Ziel des
Frauenanteils von 40 % von bereits vier und somit der Halfte der Bezirkshauptmann-
schaften erreicht wird, wéhren dies im Jahr 2007 nur bei einer und im Jahr 2009 bei
drei der Bezirkshauptmannschaften der Fall war. In der Verwendungsgruppe B/b wird
das Ziel, wie auch in den Jahren zuvor, ebenfalls in der Halfte der Bezirkshauptmann-
schaften erreicht.

Tabelle 6 zeigt nun auf einen Blick die Bereiche (Gruppen der Landesverwaltung bzw.
der Bezirkshauptmannschaften untergliedert nach Verwendungsgruppen) in denen

der angestrebte Frauenanteil von 40 % verfehlt wird. Flr Tabelle 6 wurden jedoch nur
Bereiche berlcksichtigt, in denen mehr als zehn Personen beschaftigt sind, da nur dort
die Frauenanteile sinnvoll zu interpretieren sind. Wie bereits weiter oben erwahnt zeigt
sich, dass in den traditionellen ,Mannerdomanen” wie ,,Agrar”, ,,Bau und Technik” sowie
,Forst” die gemessenen Frauenanteile die Zielsetzung am deutlichsten unterschreiten.
Allerdings wird auch in anderen Gruppen bei den hierarchisch héchsten Verwendungs-
gruppen A/a und B/b das Ziel von 40 % zum Teil nur zu etwas mehr als der Halfte
erreicht.



Tabelle 6: Bereiche mit zu geringem Frauenanteil

Gruppe Verwendung Frauen Summe Anteil Frauen
Amt der Tiroler Landesregierung
................ BavundTechnk | plopSs i O .09 i 0%
Prasidium pl - p5 0 : 21 : 0%
T
Agrar Ala : 2 : 3 : 6%
................ e B i
......................... e
ST N T AT TS N LT
Forst B/b : 2 : 18 : %
..................... O S S
............ e B B

Landesreg./Landtagsdir,/Sonst. B/b 5 13 38 %
Bezirkshauptmannschaften
BH Landeck Ala 2 12 17 %
T T
BH Innsbruck Ala 5 16 31%
N Y /S A S SN WL
BH Lienz B/b 12 35 34 %
.................... BHSchwaz B/b144035%
....................... BH|mst B/b133537%
...................... BH|_|enz A/a5 1338%
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3. VERANDERUNG DER FRAUENANTEILE SEIT 2003

Die Untersuchung des Ist-Zustandes zu einem bestimmten Zeitpunkt ist notwendig,
um Problemfelder aufzuzeigen, in denen MaBBnahmen ergriffen werden sollten. Ob
allerdings in der Vergangenheit gesetzte MaBnahmen wirksam waren, kann nur eine
mehrere Zeitpunkte umfassende Analyse bewerten. Flr die folgenden Ausfihrungen
stehen Daten aus einem Zeitraum von mittlerweile bereits acht Jahren mit nunmehr
finf Erhebungszeitpunkten zur Verfligung. Dieses Datenmaterial reicht aus, um Trends
und Tendenzen zu erkennen. Fir eine rigorose Analyse der Auswirkungen des Gleich-
behandlungsgesetzes waren allerdings Daten sowohl aus der Zeit vor, als auch mehrere
Jahre nach der Einfihrung des Gesetzes notwendig. In einigen Jahren wird das Bild
(mit Hilfe von neuen Daten) sicherlich noch um einiges klarer werden.

Die Zahlen in Tabelle 7 geben einen Uberblick Uber die Frauenanteile in den einzelnen
Verwendungsgruppen in der gesamten Landesverwaltung. Das Diagramm visualisiert
diese Informationen.

Wie schon in Abschnitt 2 dokumentiert, liegt der Frauenanteil in der hierarchisch
héchsten Verwendungsgruppe A/a zwar noch immer deutlich unter den angestrebten
40 %, er ist in den letzten acht Jahren insgesamt und auch seit der letzten Evalua-

tion im Jahr 2009 aber gestiegen. Bemerkenswert ist, dass der Frauenanteil in der
Verwendungsgruppe A/a im gesamten Beobachtungszeitraum sowohl absolut (in
Prozentpunkten) als auch relativ starker gestiegen ist als in den anderen Verwendungs-
gruppen. Im Zeitraum seit der letzten Evaluierung im Jahr 2009 ist der Frauenanteil
sowohl in der Verwendungsgruppe A/a als auch in der Verwendungsgruppe B/b um



zwei Prozentpunkte gestiegen, wodurch in der Verwendungsgruppe B/b im Gesamt-
durchschnitt die Zielvorgabe erstmals erreicht wurde.

Die unten stehende Tabelle 8 zeigt eine Liste der Bereiche, in denen der Frauenanteil
seit der ersten Evaluierung im Jahr 2003 am starksten anstieg. Da der Frauenanteil
in den Verwendungsgruppen C/c und D/d durchwegs dem Gleichbehandlungsgesetz
entspricht, betrachtet Tabelle 8 nur die Verwendungsgruppen A/a und B/b.

Tabelle 8: Steigerung des Frauenanteiles,
Amt der Tiroler Landesregierung und Bezirkshauptmannschaften

2003 i 2011 i 2003 i 2011 i 2003-2011

Frauen Frauen i Anteil Frauen : Anteil Frauen : Stelgerung
: : E : Anteil Frauen

Amt der Tiroler Landesregierung Verwendungsgruppe A/a

Bildung/Kultur/Sport 7 l Eo19% i 3% P 15%
W|rtschaft/Geme|nde/Fmanzen 14 ........... PP R AN R e B
............. . esundhe|t/Soz|a|es 162333%43%11%
................. i mwelt/Verkehr 61212%22%10%
Agrar ...................................... S ............. AR R S S
Amt der Tiroler Landesregierung Verwendungsgruppe B/b

Landesreg./Landtagsdir./Sonst. 0 5 0% 38 % 8%
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BH Innsbruck 30 5 i 7% i 3% i 15%
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Bezirkshauptmannschaften Verwendungsgruppe B/b
BH Lienz 7 12 23% 4% i 1%
1) I A I OO - O <L ST
BH Schwaz 10 14 29 % : 35% 6 %
.................... BHLandeCk 1ow7 38%45%6%

Wie ersichtlich ist, konnte in einzelnen Bereichen der Frauenanteil seit 2003 um bis zu
38 Prozentpunkte erhdht werden. Kritisch anzumerken ist in diesem Zusammenhang
jedoch, dass derart deutliche Steigerungen héaufig dort zu finden sind, wo aufgrund
einer relativ kleinen Anzahl an Beschaftigten eine zusatzlich beschaftigte Frau den
Frauenanteil deutlicher erhéht als in Bereichen mit hoher Beschaftigtenzahl und somit
eine Erhdhung des Anteils weniger schwierig ist.

AbschlieBend ist zudem zu erwahnen, dass vor allem in den Bereichen, die nicht in
Tabelle 8 aufscheinen, der gréBte Verbesserungsbedarf besteht. Es sind dies die Be-
reiche, die, wohl weil sie traditionelle ,Mannerdoméanen® sind (siehe die entsprechende
Liste), die Zielvorgabe des Frauenanteils von 40 % deutlich unterschreiten und in der
Vergangenheit den Frauenanteil nicht wesentlich erhdéhen konnten.

4. FRAUENANTEILE BEI PRAGMATISIERTEN

Eine Auswertung des Frauenanteiles bei pragmatisierten Angestellten der Landesver-
waltung zeigt zunachst ein hinsichtlich der Zielsetzung des L-GBG nach wie vor zu
niedriges Niveau, jedoch auch eine erfreuliche Tendenz.

In Tabelle 9 sind die absoluten Zahlen an pragmatisierten und nicht pragmatisierten
Angestellten sowie die jeweiligen Frauenanteile fUr die gesamte Tiroler Landesver-
waltung ausgewiesen. Wie ersichtlich liegt in den beiden hierarchisch héchsten Ver-
wendungsgruppen A/a und B/b der Frauenanteil bei pragmatisierten Angestellten bei
jeweils 23 %, womit die Zielsetzung des L-GBG deutlich verfehlt wird.



O o A e O o

alle U - alle - -
s]e o o a0 ADSO d 0 prad

Verwendung Frauen Manner Gesamt Anteil Frauen

Pragmatisierte

A/a 51 76 127 40 %

Ein Blick auf die in Tabelle 10 ausgewiesene Entwicklung des Frauenanteils bei prag-
matisierten Angestellten zeigt jedoch, dass der Frauenanteil bei pragmatisierten Ange-
stellten im Zeitraum von 2003 bis 2011 bei allen ausgewiesenen Verwendungsgruppen
im jeweiligen Gesamtdurchschnitt erhoht werden konnte. Insbesondere seit der letzten
Evaluierung im Jahr 2009 ist der Frauenanteil um funf (Verwendungsgruppe A/a),
sechs (B/b) bzw. sieben (C/c) Prozentpunkte gestiegen.
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5. FRAUENANTEILE IN LEITENDEN FUNKTIONEN

Seit dem Jahr 2009 wird die Zuordnung der im Amt der Tiroler Landesregierung und
den Bezirkshauptmannschaften beschaftigten Personen in einen Einreihungsplan fur
das geanderte Gehaltsssystem dokumentiert. Dies erlaubt eine Auswertung der Frauen-
anteile in FUhrungspositionen. Im Rahmen dieses Einteilungsplans werden flur die FUh-
rungspositionen unter anderem die Kategorie ,,Landesamtsdirektor”, ,Landesamtsdi-
rektorstellvertreter” und ,,FU-I“ (Bezirkshauptfrauen/manner, Gruppenvorstandinnen...)
unterschieden.

Zusatzlich gibt es die Fihrungsebenen ,FU-II-4“ (Abteilungsvorstandinnen), ,FU-11-2¢
(Bezirkshauptfrau/mann-Stv., Sachgebietsleiterinnen und Leiterlnnen von Sonderein-
richtungen) und FU-II-1 (Referatsleiterinnen bei Bezirkshauptmannschaften). Tabelle

11 stellt die Frauenanteile in den zuvor genannten FUhrungsebenen sowie flr die
Stellvertreterlnnen der Abteilungsleiterlnnen dar und zeigt in der letzten Spalte auch
die Veranderung des Frauenanteils (in Prozentpunkten) seit der letzten Evaluierung im
Jahr 2009.

Tabelle 11: Frauenanteile in den Fiihrungsebenen

E E E : Veranderung
Funktion Frauen Manner Summe i Anteil Frauen : gegenuber
: : : 2009

FU LAD, FU LADSty, FU I-1

Erfreulicherweise konnte seit 2009 der Frauenanteil in der hdchsten FUhrungsebene
um 14 Prozentpunkte gesteigert werden. Die (nicht ausgewiesene) relative Steigerung
ist noch deutlicher und hat den rechnerischen Wert ,,unendlich®, was allerdings daran
liegt, dass im Jahr 2009 noch keine Frau in einer derartigen FUhrungsposition beschéaf-
tigt war. Trotz der deutlichen Steigerung wird die Zielvorgabe des L-GBG hier nur zu
etwas mehr als einem Drittel erreicht.



In der Ebene ,,FU-II-1“ konnte der Frauenanteil seit 2009 von 31 % auf 39 % gesteigert
werden und verfehlt die Zielvorgabe daher nur noch sehr knapp. In den Ebenen ,,FU-
[I-4“ sowie ,,FU-11-2“ sowie bei Stellvertreterlnnen von Abteilungsleiterinnen wird die
Zielvorgabe jedoch deutlich verfehlt, und auch die Veranderung seit 2009 fallt gerin-
ger aus. In der Ebene ,,FU-1I-4“ ist der Frauenanteil sogar etwas gefallen. In Summe ist
der Frauenanteil in den FUhrungsebenen seit 2009 um 4 Prozentpunkte gestiegen.

Bewerbungen fiir neu zu besetzende Fiihrungspositionen

Wie bereits im zuletzt erschienenen Gleichbehandlungsbericht aus dem Jahr 2009
wird auch im vorliegenden Bericht analysiert, ob im Bewerbungsprozess fUr Fihrungs-
positionen die beiden Geschlechter ungleich behandelt werden. Dies ist deshalb erfor-
derlich, da der zwar noch niedrige, in den letzten Jahren aber gestiegene Frauenanteil
bei Flhrungsposititionen verschiedene Ursachen haben kann. Eine erste mogliche
Ursache ware, dass Frauen sich zwar fUr FUhrungspositionen interessieren, im Bewer-
bungsprozess aber Manner bevorzugt werden. Eine zweite mégliche Ursache ware,
dass sich einfach weniger Frauen fUr Flhrungspositionen interessieren als Manner. Eine
dritte mogliche Ursache ware aber auch, dass Frauen sich zwar far FUhrungspositionen
interessieren, sich aber dennoch nicht bewerben. Beispielsweise kdnnte dies der Fall
sein, wenn sie sich nicht als aussichtsreiche Kandidatinnen wahrnehmen. Insbesondere
bei intern ausgeschriebenen Stellen spricht einiges daflr, dass vielen Bewerberlnnen
die weiteren Mitbewerberinnen bekannt sind.

Die Analyse der Bewerbungen fUr Fihrungspositionen aus den Jahren 2009 und
2010 deutet darauf hin, dass haufig entweder die zweite mdgliche Ursache (Frauen
interessieren sich nicht so stark fUr FUhrungspositionen) oder die dritte mdgliche Ur-
sache (Frauen interessieren sich zwar, bewerben sich aber nicht) oder die zweite und
dritte mogliche Ursache zutreffen. In welchem Ausmaf die zweite und dritte Ursache
das Ergebnis bestimmen, lasst sich anhand der zur Verflgung stehenden Daten nicht
feststellen. Um die genaue Ursache zu identifizeren, mUsste zusatzlich eine qualitative
Befragung der an den Bewerbungsprozessen fUr FUhrungspositionen teilnehmenden
Personen durchgeflhrt werden.
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Wie aus Tabelle 12 hervorgeht, wurden in den beiden Jahren 2009 und 2010 insgesamt
33 FUhrungspositionen neu besetzt. Dabei zeigt sich jedoch, dass es bei zwei Drittel
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dieser Stellen ausschlieBlich mannliche Bewerber gab, wahrend es bei nur zwei Stellen
ausschlieBlich weibliche Bewerberinnen. Dies, und der geringe Anteil an weiblichen
Bewerberinnen auf alle ausgeschriebenen Flihrungspositionen (27%) deuten wie be-
reits angesprochen darauf hin, dass sich Frauen entweder nicht flr FUhrungspositionen
interessieren oder sich interessieren, aber ihre Bewerbung als nicht aussichtsreich
wahrnehmen.

Bei etwas weniger als einem Drittel (10) der ausgeschriebenen Flhrungspositionen
gab es sowohl Bewerber als auch Bewerberinnen, wobei sich auch bei diesen Positio-
nen mehr Manner als Frauen beworben haben. Der Frauenanteil bei den Bewerberlnnen
betragt hier 43%. Genau die Halfte dieser FUhrungspositionen wurde nach dem Bewer-
bungsprozess mit einer Frau, die andere Hélfte mit einem Mann besetzt. Dies deutet
darauf hin, das dann, wenn Frauen am Bewerbungsprozess teilnehmen, sie keine gerin-
geren Erfolgschancen haben wie Manner. Wie bereits angesprochen muss jedoch auch
dieses Ergebnis mit dem Vorbehalt, dass eine bereits vor dem Bewerbungsprozess wie
auch immer stattfindende Selektion der Bewerber nicht ausgeschlossen werden kann,
interpretiert werden.

abelle =1= erp ge OgSpPo one 009 O 010

Anzahl bzw. Antell
neu besetzte FUhrungsposition 33
ausschneenchmannncheBewerber 21 ...............
ausschlilich weibiche Beverberimnen e
mannncheundWe\bmcheBewerbermnen ............................................................................................................... 10 ...............
davonBesetzungm|tmann||¢hemBewerber ........................................................................................................ 5 ...............
avon Besetzung mit weibicher Bewerbern e B
Anteil an weiblichen Bewerberinnen bei Positionen mit ménnlichen und weiblichen Bewerberlnnen | 3%
Anteil an weiblichen Bewerberinnen bei allen ausgeschriebenen Fihrungspositionen | 27%




6. FRAUENANTEILE IN ENTLOHNUNGSKLASSEN

Seit 2009 erlauben die Daten auch eine Evaluierung der Frauenanteile in verschie-
denen Entlohnungsklassen. Dies geschieht Uber die Zuordnung der Beschaftigten zu
Funktionsgruppen, wobei sich die Funktionsgruppen ihrerseits in Fihrungsfunktionen
(die schon genannten FU-LAD, FU-LADStv, FU-I-1 sowie FU-II-1-4), administrative
Funktionen (in hinsichtlich der Entlohnung absteigender Reihenfolge ADEX, ADFB,
ADSSB, ADSB und ADRSB), technische/naturwissenschaftliche Funktionen (TNEX,
TNFB, TNSSB und TNSB), handwerkliche Funktionen (HWFach und HWAss) und soziale
Funktionen (AREX, SOEX, SOFD und SOSSB) gliedern.

Tabelle 13 zeigt nun den Frauenanteil in diesen Funktionsgruppen, wobei die Funk-
tionsgruppen hinsichtlich der Entlohnungsklassen, die sie umfassen, in absteigender
Reihenfolge aufgelistet sind. In weiter oben stehenden Gruppen ist die Entlohnung im
Durchschnitt demgemal hdher, zusammengefasste Gruppen (z. B. ADEX und TNEX)
gehdren zu den gleichen Entlohnungsklassen, die durchschnittliche Entlohnung in
diesen Funktionsgruppen sollte daher in etwa gleich sein. Da die einzelnen Gruppen
jedoch mehrere Entlohnungsklassen umfassen, hdngt die durchschnittliche Entlohnung
auch von der Verteilung der Mitarbeiterlnnen einer Gruppe Uber die Entlohnungsklassen
ab. Im Extremfall kdnnten beispielsweise alle Mitarbeiterinnen der Gruppe ADEX der
héchsten flr diese Gruppe vorgesehenen Entlohnungsklasse angehédren, wahrend alle
Mitarbeiterlnnen der Gruppe TNEX der niedrigsten angehdren. In einem derartigen Fall
ware die durchschnittliche Entlohnung in den beiden Gruppen nicht gleich.

Tabelle 13: Frauenanteile in den Funktionsgruppen

i i i ¢ Veranderung
Funktion Frauen Manner Summe i Anteil Frauen : gegeniber
: : : : 2009
FU LAD, FU LADStv. 14 %
S L 3%
AREX 1%
o ADEXINEX oo ase D a6 i 6% i 1%
SOEX 0%
............. ADFB/TNFB ]%
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In den am hoéchsten entlohnten FUhrungsfunktionen ist der Frauenanteil wie bereits
ausgeflhrt zu gering, wahrend er bei den sich in mittleren bis hohen Entlohnungsklas-
sen befindenden Funktionsgruppen AREX (Arztliche Experten) und SOEX (Soziale
Experten) mit 39 % bzw. 62 % deutlich hdher ist und somit die Zielvorgabe des L-GBG
nur knapp verfehlt bzw. deutlich Ubertrifft. Erfreulich ist immerhin, dass in den Fuh-
rungsebenen der Frauenanteil seit 2009 wie bereits erwahnt gestiegen ist. Abseits der
FUhrungsebene hat sich der Frauenanteil seit der letzten Evaluierung nur geringfligig
verandert, in der Ebene , TNSB“ ist er jedoch um acht Prozentpunkte gesunken.

Tendenziell ist zu bemerken, dass in Funktionsgruppen, die zu den niedrigeren Entloh-
nungsklassen zahlen, der Frauenanteil héher ist als in Funktionsgruppen mit hdherer
Entlohnung. Dies wird insbesondere dann deutlich, wenn die Frauenanteile getrennt
fur adminstrative, technisch/naturwissenschaftliche, handwerkliche sowie soziale Funk-
tionen ausgewiesen werden. In der nachfolgenden Tabelle 14 tritt die Verzerrung der
Reihung, die dadurch entsteht, dass Frauen generell in sozialen Funktionen haufiger
anzutreffen sind als etwa in technisch/naturwissenschaftlichen, nicht auf.

Funktion Frauen Mé&nner Summe Anteil Frauen

Administrative Funktionen




TNEX 15 130 145 10 %
SN W A S S N S S N < A
TNSSB 88 96 8%
TNSB B 12 ..................... 2 040% ................
............. 5 Umme 395215507%
Handwerkliche Funktionen
HWFach 1 458 469 2%
............. H\/\/Ass 848016451%
............. gumme 9553863315%
Soziale Funktionen
AREX 1 17 ; 28 ; 39 %
.............. SOEX ]382162%
.............. soFD 1012112283%
50555 ................................. 122 ...................... 51 .................... ]73 ................. 7]% .................
............. summe 2479734472%

Ein in dieser Darstellung zusatzlich feststellbarer, wenig befriedigender Umstand ist,
dass Frauen in technisch/naturwissenschaftlichen Funktionen insgesamt deutlich
unterreprasentiert sind. Wie bereits mehrfach angesprochen, kann dies jedoch auch
daher rUhren, dass sich Frauen weniger flr diese Funktionen interessieren. Es ware
jedoch sicherlich positiv, in Zukunft die Beschéaftigung von Frauen in den technisch/
naturwissenschaftlichen Funktionen zu férdern.
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7. FRAUENANTEILE BEI TEILZEITJOBS

Ende 2010 standen in der gesamten Landesverwaltung 2.736 Vollzeitbeschaftigten 799
Arbeitskrafte gegenuber, die ein Beschaftigungsausmafi von weniger als 100 % haben.
Etwas weniger als die Halfte Letzterer, 328 Personen, haben eine halbe Anstellung,
weitere 128 eine 75 %-Stelle. Von den restlichen 343 Personen haben 92 ein Beschafti-
gungsausmalfi von weniger als 50 %.

Von den 799 Teilzeitbeschaftigten sind 731 (91 %) weiblich und 68 mannlich. Frauen
sind in dieser Grupype also klar Uberreprasentiert. Die unten stehende Tabelle 15 zeigt
nun die Anzahl an Beschéaftigten in den jeweiligen Verwendungsgruppen, die ein
Beschaftigungsausmal von weniger als 100 % haben und die Anzahl an Frauen, die in
der jeweiligen Verwendungsgruppe ein Beschaftigungsausmal von weniger als 100 %
haben. Wie aus der dritten Spalte, dem Anteil an Frauen an den insgesamt pro Verwen-
dungsgruppe mit unter 100 % Beschaftigten hervorgeht, ist die weitaus Uberwiegende
Mehrheit dieser Personen weiblich. In keiner einzigen Verwendungsgruppe ist der Frau-
enanteil bei Teilzeitbeschaftigten kleiner als 50 %, zumeist ist er jedoch deutlich héher.

Verwendung Anzahl <100 % Frauen <100 % Anteil Frauen




In den vorhergehenden Abschnitten wurde dokumentiert, dass der Frauenanteil in hé-
heren Hierarchieebenen und Entlohnungsklassen im Sinne des L-GBG zu niedrig ist. In
diesem Abschnitt wurde dokumentiert, dass der Frauenanteil bei Teilzeitbeschaftigung
bemerkenswert hoch ist. Es kdnnte daher, bezugnehmend auf die Zielsetzung des
L-GBG, sehr wirksam sein, in hdheren Hierarchieebenen und Entlohnungsklassen mehr
Teilzeitjobs bzw. die Mdglichkeit zu schaffen, bestehende Vollzeitstellen auf Teilzeitjobs
aufzuteilen.

8. TEMPORARE ABWESENHEIT, KARENZ

Ein weiterer sicherlich wesentlicher Indikator fUr Gleichbehandlung ist das Ausmaf, mit
dem Manner bei der Geburt eines Kindes den Karenzurlaub in Anspruch nehmen und
damit die Berufstatigkeit unterbrechen. Da die Entscheidung, wer von den Eltern die
Karenz in Anspruch nimmt, mit hoher Wahrscheinlichkeit von sehr vielen Faktoren be-
einflusst wird, kdnnen quantitative Zielvorgaben nur sehr schwer bzw. GUberhaupt nicht
definiert werden.

Zudem ist die Aussagekraft des vorliegenden Datenmaterials in diesem Zusammen-
hang sehr begrenzt. Es ist flr die einzelnen Personen verzeichnet, ob sie zum Auswer-
tungszeitpunkt die Elternkarenz in Anspruch nehmen. Nicht ersichtlich ist aber, wie
viele Personen zwar Anspruch auf Karenz hatten, weil sie ein Kind bekommen haben,
diese Karenz aber nicht in Anspruch nehmen.

Streng genommen kann also Uber die Verteilung der Elternkarenz zwischen mannlichen
und weiblichen Angestellten der allgemeinen Landesverwaltung nichts ausgesagt wer-
den. Die Zahlen deuten aber darauf hin, dass es hier ein groes Ungleichgewicht gibt.
Im Jahr 2003 waren 111, im Jahr 2005 105, im Jahr 2007 98 Frauen, im Jahr 2009 117
Frauen und im Jahr 2011 118 Frauen in Elternkarenz. Von den mannlichen Angestellten
nahm in den Jahren 2003 und 2005 jeweils einer, im Jahr 2007 keiner, im Jahr 2009 57
zwei und im Jahr 2011 wiederum keiner die Elternkarenz in Anspruch. Anzumerken ist,

dass diese Zahlen an einem Stichtag erhoben wurden und der Jahresdurchschnitt von

diesen Werten abweichen kann. Dennoch ist nicht zu Ubersehen, dass Elternkarenz bei

mannlichen Bediensteten nach wie vor praktisch nicht existiert.

Auch stehen Ende 2010 bei den Beschaftigten der allgemeinen Landesverwaltung 130
Frauen, die ihr Beschaftigungsausmaf aufgrund von Kinderbetreuung auf unter 100 %
reduzieren, lediglich 10 Manner gegenUlber, die das machen.
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Wie bereits angesprochen kann streng genommen das Ausmafi von Karenzurlaub und
Teilzeit wegen Kinderbetreuung bei Frauen und Mannern nicht verglichen werden, da
nicht klar ist, wie viele Frauen und Manner dafir in Frage kommen (zu betreuende
Kinder haben). Angesichts des doch deutlichen Ungleichgewichtes in den absoluten
Zahlen kann jedoch sicherlich empfohlen werden, Karenzurlaube und Teilzeitarbeit von
Mannern zu ermoglichen und zu foérdern.

9. MUSIKSCHULEN

Frauenanteile

Erstmals werden im vorliegenden Bericht die Frauenanteile an den Tiroler Musikschulen
bzw. dem Konservatorium evaluiert. Dabei werden die Beschaftigten in sieben Verwen-
dungsgruppen je nach Ausbildung unterteilt, wobei ,11“ die gehaltsmaBig héchste Ver-
wendungsgruppe ist. Wie aus der unten stehenden Tabelle 16 hervorgeht, erreicht der
Frauenanteil bei den an Musikschulen beschaftigten Personen (41 %) die Zielsetzung
des L-GBG. Wie auch bei der Landesverwaltung und - in etwas geringerem Ausmaf -
auch bei den Bezirkshauptmannschaften, muss jedoch auch hier festgestellt werden,
dass der Frauenanteil in gehaltsmaiig hoheren Verwendungsgruppen die Zielvorgabe
deutlich verfehlt. Tabelle 16 zeigt, dass der Frauenanteil stets steigt, wenn die nachst-
niedrigere Gehaltsebene betrachtet wird.

Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen




Teilzeitbeschaftigung

Aufgrund der Tatsache, dass Musikschullehrerlnnen oft an mehreren verschiedenen
Schulen beschéaftigt sind, ist die Verteilung ihres Beschaftigungsausmafies breiter
gestreut als die vergleichbare Verteilung bei Bediensteten der Landesverwaltung.
BeschaftigungsausmafBe von mehr als 100 % sind anzutreffen, und generell nimmt das
Beschaftigungsausmal von Musikschullehrerinnen deutlich mehr verschiedene Werte
an als das der Bediensteten der Landesverwaltung. Dort dominieren die Werte 50 %,
75 % und 100 %. Fur die nachfolgende Tabelle 17 wurde daher eine Kategorisierung

in Beschaftigungsausmale , kleiner als 40 %", ,zwischen inklusive 40 % und inklusive
80 %“ und ,groBer als 80 %“ vorgenommen.

Analog zu den Ergebnissen flr die gesamte Landesverwaltung zeigt sich auch hier,
dass bei Teilzeitbeschaftigungen der Frauenanteil gréBer als 50 % ist, wahrend bei
Vollzeitbeschaftigungen (hier ab 80 %) die Zielvorgabe des L-GBG von 40 % deutlich
verfehlt wird.

Tabelle 17: Teilzeitbeschdftigung in Musikschulen

BeschafrtT:%Léngsaus— Frauen Manner Summe Anteil Frauen
<49 % 80 76 156 51%
40 % - 80 % m 78 189 59 %
>80 % 87 244 331 26 %

Flihrungspositionen
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Zum Erhebungsstichtag 31. Dezember 2010 waren an den Tiroler Musikschulen und
dem Konservatorium 25 Musikschulleiter und 2 Musikschulleiterinnen beschaftigt. Der
Frauenanteil bei den FUhrungspositionen betragt demgemafi 7 % und verfehlt somit
die Zielsetzung des L-GBG deutlich. Da die Beschaftigung an Musikschulen flr den
vorliegenden Bericht erstmals evaluiert wurde, kann Uber die Veranderung des Frauen-
anteiles keine Aussage getroffen werden.
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RESUMEE

Die vorliegende Auswertung der Personaldaten der Landesverwaltung inklusive Be-
zirkshauptmannschaften zeigt, dass die Zielsetzung des Gleichbehandlungsgesetzes,
einen Frauenanteil von 40 % in samtlichen Entlohnungsgruppen und Teilbereichen der
Landesverwaltung zu erreichen, verfehlt wird. Frauen sind in den Verwendungsgruppen
A/a und B/b, vor allem aber in A/a und hier vor allem bei pragmatisierten Angestellten
unterreprasentiert, wahrend sie in C/c und D/d/e deutlich Uberreprasentiert sind. In
den beiden letztgenannten Verwendungsgruppen waren daher eventuell bereits MaR3-
nahmen winschenswert, die den Manneranteil erhéhen.

Ein Vergleich der Frauenanteile in Funktionsgruppen bzw. Entlohnungsklassen zeigt,
dass der Frauenanteil in héheren Entlohnungsklassen bzw. bei den Fihrungspositionen
geringer ist als in niedrigeren. Dies trifft auch auf die Musikschulen zu. Gleichzeitig wird
jedoch gezeigt, dass der Frauenanteil in der héchsten Fihrungsebene | seit der letzten
Evaluierung 2009 gestiegen ist und sich dort erstmals nicht ausschlie3lich Manner be-
finden. Ebenso gestiegen ist der Frauenanteil bei pragmatisierten Angestellten sowie
in der hierarchisch hdchsten Verwendungsgruppe A/a. Er verfehlt die Zielvorgabe des
L-GBG aber noch immer deutlich. Erstmals erreicht wird diese Zielvorgabe jedoch im
Gesamtdurchschnitt fir die Verwendungsgruppe B/b.

In den zweiten FUhrungsebenen, die wiederum in drei Kategorien (4, 2 und 1) unterglie-
dert sind, wird die Zielsetzung des L-GBG deutlich verfehlt. Auch an den Musikschulen
ist der Frauenanteil in hierarchisch héheren Ebenen zu niedrig.

Weitere in den Daten deutlich sichtbare Aspekte sind, dass Frauen bei Teilzeitjobs stark
Uberreprasentiert sind. Zudem ist zum Erhebungsstichtag flr die Evaluation 2010 kein
einziger Mann verzeichnet, der Elternkarenz in Anspruch genommen hat, und nur zehn
Manner haben von einer ,Elternteilzeit” Gebrauch gemacht. Eine wichtige MaRnahme
zur Erreichung der Zielvorgabe des L-GBG kdnnte daher sein, auch in Fihrungspo-
sitionen Teilzeitjobs zu schaffen bzw. bestehende Vollzeitjobs aufzuteilen. In diesen
Bereichen sind bisher nur sehr wenige Teilzeitstellen zu finden. Zudem ist es sicherlich
notwendig, Elternkarenz und Elternteilzeit bei Mannern zu férdern.



FORDERUNGEN FUR EIN CHANCENGERECHTERES UND
DISKRIMINIERUNGSFREIES ARBEITSUMFELD

GemaR § 45 Abs 6 L-GIBG 2005 hat der Bericht der Gleichbehandlungsbeauftragten u. a.
Vorschlage zum Abbau der Benachteiligung von Frauen und zu sonstigen Fragen der
Gleichbehandlung zu enthalten.

Auch in diesem Bericht muss festgestellt werden, dass das Ziel einer durchgangigen
Frauenquote von 40 % nicht erreicht wurde. Dies gilt insbesonders flr die Fihrungs-
ebene. So gibt es z. B. in der Landesverwaltung 174 Manner in FUhrungsfunktion, aber
nur 36 Frauen (Details siehe statistischer Teil).

MaBnahmen fir mehr Chancengerechtigkeit enthalt jeder Unterabschnitt, im Folgen-
den werden die aus Sicht der Gleichbehandlungsbeauftragten vordringlichsten Forde-
rungen dargestellt.

e Reform des Ausschreibungssystems und der Besetzung von Leitungsfunktionen
(Hearings, Erstellung eines gereihten Dreiervorschlags, Protokolle etc.)

e Gezielte Ansprache von Frauen zur Bewerbung um Flhrungsfunktionen

e Projekt zu Teilzeitarbeit in der Landesverwaltung (Erstellung einer rechtlichen Infor-
mation zu Teilzeitarbeit, Untersuchung von Ist-Situation und Ausblick etc.)

« Uberprifung aller Leitungsfunktionen auf Teilzeitfahigkeit
e Erhéhung von Véaterkarenz

e Freischaltung der wesentlichen Intranetinhalte fUr Karenzierte
(v. a. Stellenausschreibungen, Fortbildungsangebote)

« Fortlaufende Uberprifung der gesetzlichen Bestimmungen und der Alltagspraxis
auf Diskriminierungsfreiheit (z. B. dienstrechtliche Diskriminierungen aufgrund des
Alters)

* Umsetzung der Gutachten der Gleichbehandlungskommission Uber die Abgeltung
von Mehrarbeit fur Teilzeitbeschéaftigte (als erster Schritt mindestens die Ubernahme
der Bundesregelung).
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Schaffung der Moglichkeit der Beférderung von Beamtinnen wahrend der Karenz-
zeit (wurde z. B. in Niederdsterreich bereits umgesetzt)

Ein klares Bekenntnis und Leitbild fir ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld , Fair
Play am Arbeitsplatz”

Verpflichtende Fortbildungen flr Fihrungskrafte zum Thema Chancengerechtigkeit,
Gleichbehandlung und Diskriminierung

Konkrete weitere Umsetzungsschritte fUr die verstarkte Einstellung von Menschen
mit Behinderung, z. B. durch Schaffung zusatzlicher Stellen

Zuteilung einer juristischen Stelle zur Servicestelle Gleichbehandlung und Antidiskri-
minierung

Reform der Gleichbehandlungskommission: Vorsitzfihrung durch eine/n Richterin/
Richter und ev. Zusammenfassung der Gleichbehandlungskommissionen zur Kom-
petenz- und Wissensbindelung

Die Nationalratsprasidentin Barbara Prammer zu Besuch in Tirol
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WESENTLICHES ZUERST

Die Jahre 2009 und 2010 waren gepragt von einer steigenden Arbeitsintensitat der
Gleichbehandlungsbeauftragten. Durch die Mehrinanspruchnahme, sowohl von Dienst-
geberinnenseite im Vorfeld der Entscheidungen, als auch von Betroffenen, wurde das
Fachwissen der Gleichbehandlungsbeauftragten in Diskriminierungsfragen immer hau-
figer gefordert. Die strukturelle Verankerung auf Ebene Personalmanagement und im
Organigramm der TILAK hat viel Kraft und Engagement gefordert, fUhrte jedoch zum
Erfolg.

Etwas weniger erfreulich ist, dass sich trotz dieser Angliederung

an die Geschaftsleitung und intensiver Bemihungen budgetma- TILAK
Big nichts verbessert hat. So kann mit dem derzeitigen Budget

wiederum nur der vorliegende Bericht und eine Fortbildungsver- Mag® Anna C. Strobl
anstaltung zum Internationalen Frauentag finanziert werden. Maria Sonnweber

Dr. Herbert Thoni

Das BUro fur Gleichbehandlung und Chancengerechtigkeit
stand auBBerdem vor groRen Herausforderungen von Seiten der
Stellvertretungen. Wie schon aus dem Bericht der Jahre 2007
und 2008 hervorgeht, musste damals Dr. Salvatore Giacomuzzi
seine Funktion zurlicklegen. Es ist bestimmten Berufsgruppen,
die eine vielseitige und zeitaufwandige Tatigkeit an Patientlnnen
verrichten, aufgrund ihrer Unabkdmmlichkeit nicht moglich, die
Stellvertretung im notwendigen MafRe auszulben.

Diese Tatsache stellte die Gleichbehandlungsbeauftragten wie-
derum auf eine harte Probe hinsichtlich der personellen Kapazi-
taten. Die Patientlnnenversorgung hatte flr die derzeitigen Stellvertretungen jedenfalls
notwendigerweise Vorrang, was hinsichtlich der Ressourcen bedeutete, dass die fur
die Aufgabenbewaltigung notwendige Zeit nicht so aufgeteilt werden konnte, wie es
erforderlich gewesen ware.
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Erfreulicherweise zeichnete sich bereits Ende des Jahres 2010 eine L&sung ab. Die
Halbtagssekretariatsstelle wurde im Jahre 2011 mit der ersten Stellvertretung besetzt.
Damit sind die Zeitressourcen fur die Abteilung qualitativ gestiegen, wogegen die
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Stellvertretung ihre Stunden reduzieren musste. Langfristig gesehen braucht es unbe-
dingt eine Aufstockung um 25 %.

AuBerdem wurden in den Jahren 2009 und 2010 wiederum einige Ubersiedlungen
fallig, da bauliche MaRnahmen notwendig waren. Diese strukturelle Arbeit hat das Blro
far Gleichbehandlung wiederum viel Zeit gekostet.

Weiterhin ist Gleichbehandlung und Chancengerechtigkeit im Hause ein wichtiges The-
ma. Einerseits durch die stetige Informations- und Medienarbeit der Gleichbehandlung
intern, andererseits durch die mediale Beeinflussung generell. Den Massenmedien wird
die Aufgabe zugeordnet, zur Information und Meinungsbildung der Bevélkerung bei-
zutragen, sowie Kontrolle und Kritik auszullben. So kritisch dieser Aspekt generell zwar
zu beleuchten ist - in der Bewusstseinsbildung der Gesellschaft macht sich dies fir die
Gleichbehandlungsbeauftragten jedoch vermehrt bemerkbar. Und zwar in der Form,
dass auf Diskriminierungen mittlerweile wesentlich sensibler reagiert wird als noch vor
einigen Jahren. Die jahrelangen BemUhungen haben somit gefruchtet, die ersten er-
kennbaren Spuren in Richtung Gleichbehandlung sind nicht nur durch den Schnee der
Tiroler Berge, sondern auch erfreulicherweise durch die Denkweisen der Gesellschafts-
meinung gespurt.

SEAELUG)
rice Tivo]

\&c[/\en

beit"

Wir bedanken uns bei
allen, die unsere Arbeit
unterstiitzt haben und
unterstiitzen und in ihren
Bereichen das Gleichbe-
handlungsgesetz und das
Frauenférderprogramm
in der taglichen Arbeit
umsetzen.
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ENTGEGENNAHME VON ANFRAGEN, WUNSCHEN
UND BESCHWERDEN

Die Bandbreite der Aufgaben in der Gleichbehandlung reichen von telefonischen
Anfragen oder per Mail bis zu zeitintensiven Beratungsstunden, Interventionen und
Gesprachen mit der Dienstgeberin bzw. Vorgesetzten. Ein nicht geringer Teil der
Arbeit sind schwer abgrenzbare Konflikt- bzw. Mobbingfalle, welche dufBerst sensibel
behandelt werden mussen. Dieser Bereich ist sehr persénlich und die Betroffenen ma-
chen den Schritt in Richtung Hilfe erst sehr spat. Des Ofteren ist die Situation bereits
eskaliert und es ist mittels Recherchen, Diskussionen und Uberprifungen abzuklaren
und herauszufinden, welche Schritte notwendig sind um eine Verbesserung und Veran-
derung zu bewirken. Es ist leider festzustellen, dass Kompetenzunklarheiten, Fihrungs-
losigkeit und organisatorische Mangel Konflikte bzw. Diskriminierungen férdern.

Die Grinde fur den spaten Impuls der Betroffenen mdgen vielfaltig sein. Die Angst
vor Konsequenzen und den vermeintlichen Sanktionen, wenn Frau/Mann fir ihre/seine
Rechte eintritt, spielen dabei wohl nach wie vor die Hauptrolle. Auch die Uberschnei-
dung mit anderen Bereichen und die Suche nach der richtigen Stelle um ihre/seine
Anliegen gut beraten und vertreten zu wissen, scheint immer noch ein administrativer
Dschungel fir manche zu sein.

Die Kontaktaufnahme hat sich zum letzten Bericht nicht signifikant erhéht und liegt
knapp unter 200 pro Jahr. Damit zeigt sich, dass bei guter praventiver Arbeit, Sensibi-
lisierung und Aufklarung die Anzahl der Beschwerdefalle nicht ansteigt, sondern sogar
leicht sinken kann. Anschaulich kann das flr die Falle von Bewerbungen aufgezeigt
werden: In jenen Fallen, in denen die Gleichbehandlungsbeauftragten von der Aus-
schreibung bis zur Auswahl in den Entscheidungsprozess eingebunden wurden, liegen
keine Beschwerden vor.

Im Laufe der letzten Jahre hat sich die Arbeit der Gleichbehandlungsbeauftragten
gewandelt, immer mehr strukturelle und praventive und beratende Arbeit bei ungefahr
gleichbleibenden Beschwerdeféllen.

Zusatzlich hat sich im Berichtszeitraum die Abteilung mcb etabliert und diese wird
auch in Anspruch genommen. mcb bietet Coaching, Individualtraining und Beratung
fur alle Mitarbeiterlnnen der TILAK an. Die Arbeit dieser Abteilung wird fur die Gleich-
behandlung immer mehr splrbar. Diese neue Anlaufstelle fiir Mobbing und/oder Kon-
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flikte wird von Kolleglnnen in Anspruch genommen, die friher zur Gleichbehandlung
gekommen sind. Somit kdnnen sich die Gleichbehandlungsbeauftragten wieder auf ihre
Kernkompetenz und den Gesetzesauftrag konzentrieren. ZukUnftig werden regelmai-
ge Austausch- und Vernetzungstreffen mit den Kolleglnnen stattfinden, um rasch und
wirksam zu helfen.

In den letzten Jahren steigt die Zahl der Manner, die Beratung oder Unterstltzung der
Gleichbehandlungsbeauftragten in Anspruch nehmen, kontinuierlich an. Diese Zahlen
spiegeln das Geschlechterverhaltnis des Unternehmens wider. Dies zeigt aber auch
deutlich, dass Gleichbehandlung nicht mehr automatisch mit Frauenthemen verbunden
wird; hier hat in den letzten Jahren eine Bewusstseinsdnderung stattgefunden.

) . Ménner
. Frauen

2009 2010

Uberprift man die Arbeit aus dem Blickwinkel der Diskriminierungstatbestande und
Beratungsstunden so zeigt sich, dass die Frage des Alters von 11 % auf 37 % gestiegen
ist. Das hangt damit zusammen, dass im Jahre 2010 ein sehr zeitintensiver Fall anhan-
gig wurde und erst im Jahre 2011 positiv abgeschlossen werden konnte.

1%

1%

2009 2010

M Alter

. Behinderung

. Geschlecht

. sexuelle Orientierung
. Mobbing

. Beratung

18%




Des Weiteren ist deutlich die Prasenz einer Personaldirektion splrbar. Somit gibt es
nach jahrelangem Vakuum endlich wieder eine Ansprechperson in Personalfragen,
nicht nur fUr die Gleichbehandlung, auch flr alle Kolleglnnen.

Zum Thema Diskrimininierungstatbestand wegen einer Behinderung ist anzumer-
ken, dass haufig einfach ein Konflikt nicht bewaltigt wurde und - wenn ein/eine
Behinderte/r involviert ist, - dies auf die Behinderung geschoben wird.

Ein GroRteil der Kontakte beschrankt sich auf ein- oder zweimal. D. h. Kolleglnnen fragen
um Rat und Unterstltzung und versuchen ihre Fragestellung selbst ohne Intervention
der Gleichbehandlung zu |6sen. Diesen Weg einer konstruktiven Losungsfindung, erst-
mals ohne Gleichbehandlungsbeauftragten, wird sehr unterstttzt. Erst bei Nichtlésung
treten die Gleichbehandlungsbeauftragten in Erscheinung.

AUSSCHREIBUNGEN UND AUSWAHLVERFAHREN

Bei Ausschreibungen und Auswahlverfahren werden die Gleichbehandlungsbeauf-
tragten mit einbezogen. Flr oberste FUhrungsfunktionen gibt es klare Regelungen fur
Ausschreibungsverfahren. Auch Auswahlverfahren werden transparent durchgefthrt.
Am Beispiel Auswahlverfahren tragt die jahrelange Arbeit der Gleichbehandlungs-
beauftragten Frlchte. Es gibt keine Diskussionen mehr Uber geschlechtergerechte
Formulierungen und Beiziehung der Gleichbehandlungsbeauftragten. Auch hier zeigt
sich wieder ganz deutlich, dass die friihzeitige Einbindung der Gleichbehandlungsbe-
auftragten in transparente Entscheidungen Beschwerden verhindert. Praventive Arbeit
macht sich bezahlt - in jeder Hinsicht.

Immer wieder liegen auch bei deutlich dominierenden weiblichen Berufsgruppen weni-
ger Bewerbungen von Frauen als von Mannern vor. Daher stellt sich die Frage, warum
so wenige Bewerbungen von Frauen flr hdhere Funktionen vorliegen. Die Grinde
daflr sollen in einer wissenschaftlichen Erhebung flr den nadchsten Berichtszeitraum
eruiert werden.
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BESETZUNG VON KOMMISSIONEN

Durch die jahrelange Arbeit werden die Gleichbehandlungsbeauftragten schon im
Vorfeld in Arbeitsgruppen und Kommissionen eingebunden. Dieser Teil der Arbeit ist
ein sehr wichtiger, denn praventive MaBnahmen und Bewusstseinsbildung - wo sind
strukturelle Diskriminierungen versteckt - wirken langfristig. Derzeit fehlt es noch an
Wissen, welche Arbeitsgruppen es gibt. Zum Teil bekommen die Gleichbehandlungs-
beauftragten des Ofteren nur zuféllig Kenntnis davon. Vorschlage zur besseren Vernet-
zung und Kommunikation liegen vor und sollen umgesetzt werden.

SPRACHLICHE GLEICHBEHANDLUNG

Einen groBen Stellenwert hatte im Berichtszeitraum auch die sprachliche Gleichbe-
handlung. Das Gesetz fordert, im gesamten Schriftverkehr und in den Ausschreibungen
Personenbezeichnungen in weiblicher und mannlicher oder in geschlechtsneutraler
Form zu verwenden. Hier hat sich bereits in den letzten Arbeitsperioden einiges

getan. Noch immer treten jedoch viele Fragen und Fehler auf, die es auszugleichen

gilt. Von Seiten der Gleichbehandlung bedeutet dies, aktiv zu werden, aufmerksam zu
machen und beratend zur Seite zu stehen. Die Entwicklungsarbeit zu einer korrekten
Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben wird also auch in Zukunft noch einiges an Zeit
beanspruchen.



FORDERUNG DER BESSEREN VEREINBARKEIT
VON BERUF UND FAMILIE

Die Hauptlast der Familienarbeit und deren Koordination tragen noch immer haupt-
sachlich Frauen. In der TILAK gibt es sehr viele verschiedene Karenz- und Teilzeitmo-
delle, die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen wie z. B. flachendeckende ganzta-
gige Kinderbetreuungseinrichtungen werden aber nur langsam verbessert. Deshalb
arbeiten Frauen in Teilzeit, um Familie und Beruf vereinbaren zu kénnen.

Wie bereits in den letzten Berichten festgestellt, braucht es gerade fur Arztinnen -
aber auch fir Arzte - neue kreative Arbeitszeitmodelle, um familienfreundlichere Ar-
beitsbedingungen zu schaffen. Die Strukturen an die Menschen, sowohl Patientlnnen
als auch Mitarbeiterinnen, anzupassen und nicht umgekehrt, wird eine spannende Her-
ausforderung in Zukunft sein. Inwieweit sich neue gesetzliche Bestimmungen wie z. B.
der Papamonat auf das Unternehmen auswirken, darf abgewartet werden. Das Thema
Vaterkarenz wird zuklnftig ein wichtiges sein. Diesbezlglich bedarf es eines deutlichen
Commitment der FUhrungsetage, dass Familienarbeit als Kompetenz anerkannt wird.

INFORMATIONSARBEIT

Kenntnis des Gleichbehandlungsgesetzes ist Voraussetzung flr dessen Einhaltung und
Umsetzung. In den letzten Jahren wurde es zur Selbstverstandlichkeit, dass die Gleich-
behandlungsbeauftragten an EinfiUhrungstagen flr neue Mitarbeiterlnnen sich und die
einschlagigen Gesetze vorstellen kédnnen. Dies ist ein wichtiger Punkt, damit das Miss-
verstandnis - die Gleichbehandlungsbeauftragten haben das Gesetz umzusetzen -

in einer direkten Diskussion ausgeraumt werden kann. Die Umsetzung ist eindeutig
Aufgabe der FUhrungskrafte, die Gleichbehandlungsbeauftragten sehen sich als Part-
nerinnen und Unterstltzung. Um aber Informationen an die Frau und an den Mann zu
bringen, braucht es auch Ressourcen. So sind wieder neue Informationsunterlagen und
eine zeitgemafRe Aktualisierung der Homepage notwendig.
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AUS- UND FORTBILDUNG

Maria Sonnweber

Jahrlich veranstalten die Gleichbehandlungsbeauftragten
zum Internationalen Frauentag eine Fortbildung flr alle
Mitarbeiterlnnen. Obwohl immer noch mehr Frauen daran
teilnehmen, freut es uns, dass zusehends immer mehr Manner
zur Veranstaltung und zu den interessanten Diskussionen
kommen.

2009 war der Inhalt ein Training der besonderen Art. Unter dem
Titel ,Ganz oben, ganz oben, wo fast nur Manner toben“ wur-
den potentielle Chefinnen zum ,Hdéhentraining” geladen.

Das Verhéltnis von Frauen zu Ménnern spiegelt sich nicht in
allen Hierarchieebenen wieder. Wohin verschwinden unsere
qualifizierten Frauen auf dem Weg nach oben? Verstehen
Frauen Karriere anders als Mdnner? Man(n) behauptet immer,
dass ganz oben die Luft sehr dinn ist. Spitzensportler trai-
nieren in luftigen Héhen, um sich flr den Wettbewerb und
den Sieg vorzubereiten. Bedarf eine Karriere auch einer so
professionellen Planung, vergleichbar wie im Sport? Nach ei-
nem spannenden Impulsreferat wurde in Workshops versucht,
Antworten darauf zu finden.

Die Fortbildung im Jahre 2010 wurde unter das Motto , Quo-

te” und den damit zusammenhangenden Fragen gestellt.

Gleichbehandlungsgesetze, Frauenférderpldne, Gleichstellungsakte, Frauenquoten,
Quotenfrauen, gender mainstreaming, Frauen in die Technik, girl’s day, ... nicht nur
Manner kénnen das manchmal nicht mehr héren. Haben uns diese Instrumente zum
Ziel oder wenigstens ndher dem Ziel gebracht? Die Bilanz féllt nlichtern aus. Wére eine
Lésung die Mdénnerquote? 40 % der Ressourcen und der Arbeit den Mdnnern, 40 % von
all dem den Frauen und die restlichen 20 % teilen wir auf die Transgender auf. Gibt es
andere Wege zu mehr Gleichstellung und welche sind es?

Auch flr diesen Bereich sind die budgetaren Ressourcen nicht ausreichend.



VERTRAUENSPERSONEN

Die TILAK hat in jedem ihrer Hauser eine Vertrauensperson. Zur deren Unterstltzung
und Fortbildung finden vierteljahrliche Treffen statt. Neben dem Erfahrungsaustausch
steht immer ein Schwerpunktthema als Fortbildung auf der Tagesordnung. Um nam-

hafte Referentinnen zu einschldgigen Themen engagieren zu kdnnen, bedarf es einer
Aufstockung des Budgets.

Im Herbst 2010 stellte sich zusatzlich die Frage der Offentlichkeitsarbeit, als sich der
Zusammenschluss der beiden Krankenhauser in Hall festigte. In einem Workshop wur-
de diese Frage diskutiert und die weitere konkrete Vorgehensweise erarbeitet.

FORDERUNG VON MENSCHEN MIT BEHINDERUNG

Im Jahre 2010 wurde der Gleichbehandlungsbeauftragten und dem Leiter der Perso-
nalabteilung | die Leitung fur das Projekt ,,Menschen mit Behinderung”“ vom Personal-
direktor Ubertragen. Als Projektdauer wurden drei Jahre festgelegt, dann soll es soweit
implementiert und als Teil des Unternehmens etabliert sein.

Als Titel wurde

> aufwind

Fiir Menschen mit Behinderung
Eine Initiative der TILAK

gewahlt und unter folgendem Motto gestellt:

Wir wollen Strukturen schaffen, damit Menschen mit Behinderung
gut und ohne Einschrdnkungen arbeiten und sich entwickeln kénnen.
Wir wollen die uns aufgetragene Beschéftigungspflicht erflllen

und als Dienstgeberin Vorbild sein.
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Die Initiative hat es sich zur Aufgabe gemacht, alle wesentlichen Aspekte des The-
menkreises Behinderung in seiner ganzen Komplexitat zu erfassen. Die Arbeit in den
Anfangsmonaten des letzten Jahres bestand der Entwicklung und dem Aufbau des
Projektes. So wurden Themenkreise gebildet und in vielen Stunden unter Fihrung der
Projektleitung Schritte zur Umsetzung erarbeitet. So wurden in den vier Arbeitsgrup-
pen Arbeitsplatzanalyse, Qualifizierung und Sensibilisierung, Recruiting und Identifi-
kation sowie interne und externe Kommunikation intensiv nach Lésungen gesucht. Ein
Ziel ist es, ein Arbeitsklima zu schaffen, in der Menschen mit Behinderung, auch mit
Minderleistung, einen Platz in der TILAK haben, eine Chance bekommen, ihre Aufgaben
zu erflllen um ihren Beitrag nach Kénnen zu leisten und ein selbstverstandlicher Teil
unseres Unternehmens zu sein. Es werden Weiterentwicklungsméglichkeiten und Pers-
pektiven fir Menschen mit Behinderung erarbeitet.



Statistische Auswertung: Dr. Stefan Haigner April 2011

PRALIMINARIEN

Grundlage der im vorliegenden Bericht prasentierten statistischen Auswertungen bil-
den die von der Gleichbehandlungsbeauftragten der TILAK GmbH, Mag.? Anna Strobl
bzw. vom Leiter Personalcontrolling, Dr. Andreas Mair, zur Verfligung gestellten Daten
(Zeitraum: Janner bis Dezember 2010, nach Kostenstellen). Um eine mdglichst hohe
Vergleichbarkeit zwischen den einzelnen Berichtsperioden zu gewahrleisten, orien-
tieren sich die Darstellungen zur Stellung der Frauen in der TILAK GmbH und in ihren
Teilorganisationen hinsichtlich Aufbau und Fokus weitgehend an vorangegangenen
Berichten. Das heif3t, es wird zum einen der Ist-Zustand flr die Berichtsperiode 2010
dargestellt. Zum anderen wird in kompakter Form der Stand in den Berichtsperioden
2006 und 2008 wiedergegeben, um die zeitliche Entwicklung zur Stellung der Frauen
in der TILAK GmbH verfolgen zu kénnen. In seltenen Fallen findet dartber hinaus auch
der Stand in der Berichtsperiode 2002 Erwahnung.

Den AusfUhrungen vorangestellt sei die Anmerkung, dass die zur Verfligung gestellten
Daten nur bedingt dazu geeignet sind, Aufschluss Uber die tatsachliche Gleich- bzw.
Ungleichbehandlung von Frauen zu geben. Dies deshalb, da sich hinter einer etwaigen
,Gleichstellung nach Képfen® - welche durch das Landes-Gleichbehandlungsgesetz
Uber die 40%-Marke operationalisiert wird - zum Beispiel Unterschiede in den Einkom-
men oder der Ausgestaltung von Sondervertragen verbergen kénnen, die systematisch
mit dem Geschlecht zusammen hangen. Das hei3t, es kann auch in jenen Fallen, in
denen die zur Verflgung gestellten Daten keine Diskriminierung von Frauen nach dem
Landes-Gleichbehandlungsgesetz feststellen lassen, eine eben solche nicht ausge-
schlossen werden. Ebenso kann aber auch das Gegenteil der Fall sein.
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Die Auswertungen sind wie folgt aufgebaut: Zunachst wird insbesondere der Frage
der hierarchischen Diskriminierung nachgegangen. Es wird der Anteil an Frauen in den
einzelnen Teilorganisationen der TILAK GmbH dargestellt, die Besetzung der Spitzen-
funktionen naher beleuchtet sowie die Fallzahlen an Oberarztinnen und Oberarzte in
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den Bereichsverwaltungen | bis IV, vormals Departments | bis |V, genauer untersucht.
AbschlieBend rundet eine nach Geschlecht getrennte Darstellung der Beschaftigungs-
verhaltnisse die AusflUhrungen ab. Ein Resimee schlie3t diesen Bericht.

Nach diesen einfiUhrenden Bemerkungen sei der Darstellung des Ist-Zustandes ein
Organigramm der TILAK GmbH sowie seiner Teilorganisationen samt Beschaftigten
vorangestellt, um einen ersten qualitativen Eindruck zu gewinnen.

Wie dem Organigramm - vgl. Tabelle 1 - zu entnehmen ist, waren 2010 insgesamt
6.762 Personen bei der TILAK GmbH beschaftigt. Davon wiederum beschéftigte das
A. O. LKH Innsbruck 5.336 oder knapp 79 % aller in der TILAK GmbH beschéaftigten
Personen, wobei 4.471 Beschaftigte oder 66 % alleine in den Bereichsverwaltungen |
bis IV angestellt waren. Qualitativ kam es somit im Vergleich zur vorangegangenen
Berichtsperiode zu keinen nennenswerten Veranderungen. Tabelle 1 sind die Zahlen fur
die TILAK GmbH und ihrer Teilorganisationen im Detail zu entnehmen.



Tabelle 1: Organigramm und Anzahl Beschaftigte nach Kostenstellen
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Um die relative Bedeutung der einzelnen Teilorganisationen zu verdeutlichen werden
die Teilorganisationen der TILAK GmbH in verdichteter Form in Abbildung 1 dargestellt.

Abb. 1: TILAK GmbH und ihre Teilorganisationen

TILAK Holding 174 LPK Hall 133

PKH Hall 405

LKH Natters 268

LKH Hochzirl 360

/ AZW Innsbruck 86

HIERARCHISCHE DISKRIMINIERUNG

Wie aus Abb. 1 ersichtlich
wird, stellt - gemessen an
der Beschaftigtenzahl - das
A. O. LKH Innsbruck mit
5.336 Beschaftigten die
weitaus groBte Teilorganisa-
tion der TILAK GmbH dar.
Mit groBem Abstand folgen
das PKH Hall (405), das LKH
Hochzirl (360) und das LKH
Natters (268). Das AZW
Innsbruck rangiert in dieser
Darstellung mit 86 Beschaft-
igten an letzter Stelle.

FRAUENANTEIL GESAMT UND IN LEITENDEN FUNKTIONEN -
GLIEDERUNG NACH EINRICHTUNGEN DER TILAK GMBH

In einem ersten Schritt werden die hinsichtlich der Beschéftigtenzahlen gréBten Teilor-
ganisationen der TILAK GmbH in tabellarischer Form dargestellt. Dabei werden sowohl
die Gesamtzahl an Beschéaftigten als auch die Beschaftigten in leitenden Funktionen
getrennt nach M&nnern und Frauen ausgewiesen. Um rasch einen Uberblick gewinnen
zu kdnnen, in welchen Teilorganisationen der Anteil an Frauen unter jener im Landes-



Gleichbehandlungsgesetz angestrebten 40 %-Marke liegt, wird in der letzte Spalte
zusatzlich der Anteil an Frauen in Prozent angegeben.

Erwahnt sei an dieser Stelle, dass der Begriff der ,leitenden Funktion” - nach Absprache
und gemeinsam mit der Gleichbehandlungsbeauftragten der TILAK GmbH - relativ eng
gefasst wurde. Zweifelsfélle, in denen nicht mit Sicherheit davon ausgegangen werden
kann, dass eine Funktionsbezeichnung nicht unbedingt auch eine leitende Funktion
beinhaltet, wurden nicht der Kategorie ,leitende Funktion” zugeordnet. Eine vollstan-
dige Liste all jener Funktionen, die als leitend eingestuft wurden, unterbleibt zugunsten
einer kompakten Darstellung an dieser Stelle, wird aber gerne auf Anfrage von der
Gleichbehandlungsbeauftragten der TILAK GmbH zur Verflgung gestellt.

Tabelle 2: Teilorganisationen der TILAK im Uberblick

TILAK GmbH e b e e eesevesdesee evssessdessene [T SOOI
leitend 45 % 43 % 282 203 485 42 %
e Summe 70 % 70 % 1.610 : 3.726 5.336 70 %
. leitend 53 % 50 % 173 161 334 48 %
Summe 44 % 43 % 469 349 818 43 %

LKI Verwaltung ..... B U R I S SRS IR SRR
leitend 27 % 24 % 58 14 72 19 %
; Summe 75 % 75% 1123 3.348 4.471 75 %

LKI Univ. KI/Inst ..... B L S e L A S I
leitend 59 % 58 % 116 148 264 56 %
} Summe 69 % 69 % 519 1127 1.646 68 %

Bereichsverw. |} B R sttt SR (R Its SR el RILRUNNEUILNR
leitend 47 % 47 % 52 43 95 45 %
Summe 80 % 80 % 213 880 1.093 81 %

Bereichsverw. || - B R ettt SR SRR Rl SRRt 79

leitend 75 % 69 % 19 40 59 68 %
} Summe 75 % 75 % 197 582 779 75 %

Bereichsverw. Il }+ B R it ST (R RICI SRR LIRS
leitend 65 % 60 % 17 27 44 61 %
: Summe 80 % 79 % 194 759 953 80 %

Bereichsverw. IV} B A A S Tt SRS SN SRR
leitend 68 % 68 % 68 % 68 % 68 % 68 %
) Summe 70 % % 108 252 360 70 %

LKH Hochzirl =~ e b b e e
leitend 31 % 30 % 20 8 28 29 %




80

Summe 74 % 1% 68 200 268 75 %
LKH Natters

leitend 42 % 42 % 15 9 24 38 %

Summe 47 % 48 % 2036 199 405 49 %
PKH Hall :

leitend 21% 23 % 27 16 43 37 %

Summe 68 % 68 % 46 87 133 65 %
LPK Hall :

leitend 38 % 44 % 7 3 10 30 %

Summe 75 % 69 % 24 62 86 72 %
AZW

leitend 67 % 50 % 6 5 1 45 %

Summe 32% 39 % 100 74 174 43 %
TILAK Holding :

leitend 0% 3% 34 2 36 6%

Wie aus Tabelle 2 ersichtlich wird, betrug in der Berichtsperiode 2010 der Anteil an
Frauen gemessen an den gesamt bei der TILAK GmbH beschaftigten Personen knapp
68 %. Damit blieb der Frauenanteil gegenlber den Berichtsperioden 2006 bzw. 2008
unverandert. Der Anteil an Frauen in leitender Funktion betrug 2010 42 % und ent-
sprach damit - nachdem dieser Anteil im Jahr 2006 kurzzeitig auf 45 % gestiegen war
- anndhernd dem Wert aus der Berichtsperiode 2008. Auf Ebene der TILAK GmbH
kann somit festgehalten werden, dass sowohl der Anteil an Frauen insgesamt als auch
der Anteil an Frauen in leitender Funktion Uber 40 % liegt.

Wie aber auch schon in vergangenen Berichtsperioden liegen einzelne Einrichtungen
der TILAK GmbH hinsichtlich des Anteils an Frauen in leitenden Funktionen deutlich
unter jener im L-GBG angestrebten 40%-Marke.

Dazu zahlen die LKI Verwaltung (19 %), das LKH Hochzirl (29 %), das LKH Natters
(38 %), das PKH Hall (37 %), das LPK Hall (30 %) sowie die TILAK Holding (6 %). Sie
alle weisen einen Frauenanteil in leitenden Funktionen von weniger als 40 % auf und
verfehlen damit die durch das L-GBG angestrebte Marke von 40 % zum Teil deutlich.
Entgegen der vergangenen Berichtsperiode verfehlte 2010 das LPK Hall die im Jahr
2008 erreichte 40%-Marke neuerlich. Jedoch gilt fur das LPK Hall, was bereits in der
vergangenen Berichtsperiode und auch in dieser Berichtsperiode wieder auf das LKH
Natters zutraf: Ware nur eine einzige Frau zusatzlich in leitender Position angestellt,
so wlrde sowohl das LPK Hall als auch das LKH Natters einen Frauenanteil von 40 %
erreichen.



Tabelle 3: Teilorganisationen mit weniger als 40 % Frauen in leitenden Funktionen

LKI Verwaltung

leitend 27 % 24 % 58 14 72 19 %
Summe 70 % 1% 108 252 360 70 %
[ 0Tl 41 e e S S S S S
leitend 3% 30 % 20 8 28 29 %
Summe 74 % 76 % 68 200 268 75 %
LIH NGEEEIS s s e
leitend 42 % 42 % 15 9 24 38%
Summe 47 % 48 % 206 199 405 49 %
PKH Hall R e S S Sl
leitend 21% 23 % 27 16 43 37 %
Summe 68 % 68 % 46 87 133 65 %
LPK Hall R R S e R
leitend 38% 44 % 7 3 10 30 %
Summe 32 % 39 % 100 74 174 43 %
TILAK Holding el S s S el Mttt Mt Ml Sttt
leitend 0% 3% 34 2 36 6%

Explizit hingewiesen sei an dieser Stelle, dass mit den vorliegenden Daten den Ursa-
chen fur das Unterschreiten der 40%-Marke nicht nachgegangen werden kann. Hierzu
waren weitergehende Informationen, wie beispielsweise Uber die héchste abgeschlos-
sene Ausbildung, Dienstalter, Details zur Karriereentwicklung bzw. -planung etc. von

Noten.
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Abbildung 2 stellt die Entwicklung des Anteils an Frauen in leitender Funktion flr die
Berichtsperioden 2006, 2008 und 2010 grafisch dar, wobei die einzelnen Teilorgani-
sationen der TILAK GmbH nach ihrem Anteil an Frauen in leitender Funktion (in der
aktuellen Berichtsperiode) aufsteigend gereiht wurden.

Abb.2: Anteil Frauen in leitenden Funktionen in den Teilorganisationen

80
70
60
50
40
30
20

10

Werden schrittweise - beginnend mit der TILAK Holding als jener Einrichtung mit dem
geringsten Anteil an Frauen in leitender Funktion - die jeweiligen Summen der Frauen
in leitender Funktion an der jeweiligen Gesamtzahl an Mannern und Frauen in leitender
Funktionen relativiert, so ergibt sich folgendes Bild: Werden alle Teilorganisationen

bis auf die Bereichsverwaltung Il (héchster Anteil an Frauen in leitenden Funktion)
betrachtet, so zeigt sich, dass in diesen zehn Teilorganisationen 426 von 485 und damit
gut 88 % der leitenden Funktionen entfallen. Von diesen 426 leitenden Funktionen sind
aber lediglich 163 und damit weniger als 40 % durch Frauen besetzt. Erst durch die



Berlcksichtigung der Bereichsverwaltung Il - welche einen Anteil an Frauen in leiten-
der Funktion von knapp 70 % aufweist - klettert der Frauenanteil in leitender Funktion
letztendlich auf knapp Uber 40 %.

SPITZENFUNKTIONEN

Einen genaueren Eindruck Uber den Anteil an Frauen in leitender Funktion erlaubt Ta-
belle 4. lIhr ist zum einen der Anteil an Frauen flr die Berichtsperioden 2006, 2008 und
2010 zu entnehmen. Zum anderen sind flr die aktuelle Berichtsperiode auch die zum
Teil duBerst geringen absoluten Fallzahl ersichtlich, welche bei der Interpretation der
Verdnderungen im Zeitablauf entsprechend gewlrdigt werden sollten.

Tabelle 4: TILAK GmbH - Spitzenfunktionen

2006 2008 2010
 Anteil Frauen - Antell Frauen - Manner - Frauen - Summe  Anteil Frauen
Abteilungsleiter/-in Summe | 13% . M% . 25 3. 28 1%
Abteilungsvorstand leitend 0% 0% 5 0 5 0%
feriztte'iﬂ‘ii/}rsf\i/fektor/ n Summe 55 % 33% 6 3 9 33%
Bereichsleiter/-in leitend ©  19% ¢ 13% . 13: 2: 15: 13%
Gruppenleiter/-in Summe | 29% . 33% . 10 4 14 29%
Pflegedirektor/-in / Stv. leitend :  75% . 75% . 4 5 - 56%
Verwaltungsdirektor/-in / Stv. | Summe 0% 0% : . 0 3 0%
Vorstam oot Gy |'etend - 0% 0% 3. 0. 3 0%

Wie aus Tabelle 4 zu entnehmen ist, liegt der Anteil an Frauen mit Ausnahme der Kate-
gorie Pflegedirektor/-in / Stellvertreter meist deutlich unter 40 %. Insbesondere sei auf
die Funktionen Vorstandsdirektor/ -in und Vorstandsmanager/ -in Gyndkologie, Verwal-
tungsdirektor/ -in / Stv. und Abteilungsvorstand hingewiesen. Seit dem Jahr 2000
(nicht dargestellt) hatte keine Frau eine dieser Spitzenfunktionen inne.
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BEREICHSVERWALTUNG | BIS IV:
OBERARZTINNEN UND OBERARZTE

Wie in den Vorgéngerberichten wird auch dieses Jahr wieder flr die Bereichsverwal-
tung | bis IV der Bereich der Oberarztinnen und Oberarzte genauer untersucht. Dies
deshalb, da in diesen vier Teilorganisationen 4.471 oder 66 % aller bei der TILAK GmbH
Beschaftigten zu finden sind und diese vier Teilorganisationen 54 % aller leitenden
Funktionen auf sich vereinen. Auf Grund der vergleichsweise hohen Anzahl an Beob-
achtungen sind diese vier Teilorganisationen daher besonders geeignet, die Stellung
der Frauen exemplarisch darzustellen.

Tabelle 5 fasst dazu zunachst die Anzahl an Oberarztinnen und Oberéarzten getrennt
nach ihrer Funktion Uber alle Bereichsverwaltungen zusammen. Aus Tabelle 5 geht her-
vor, dass sich der Frauenanteil bei Oberarztinnen, der im Jahr 2006 noch bei 42 % lag,
2008 auf diesem Niveau stabilisierte und 2010 bis auf 46 % anstieg.

Die auf Ebene der Oberarztinnen und Oberarzte - im Lichte des L-GBG - erfreuliche
Stabilisierung des Frauenanteils muss allerdings vor dem Hintergrund des Status quo
unter den stationsfihrenden bzw. geschaftsfGhrenden Oberarztinnen und Oberarzten
gesehen werden. Der Anteil an Frauen an stationsfihrenden bzw. geschaftsfihrenden
Oberarztinnen und Oberarzten lag auch im Jahr 2010 bei 15 % bzw. 27 % und damit
deutlich unter der 40%-Marke. In diesem Zusammenhang sei darauf hingewiesen, dass
die Interpretation der Anteile bei den stationsfihrenden bzw. geschaftsflhrenden
Oberarztinnen und Oberéarzten vor dem Hintergrund einer vergleichsweise geringen
Fallzahl zu sehen ist.

; 2006 2008 2010
Bereichsverwaltung | - IV
Anteil Frauen : Anteil Frauen : Manner : Frauen : Summe : Anteil Frauen

Geschaftsfuhrende/-r

. \ . .
Oberarzt/-arztin leitend 25% 25% 16 6 22 27 %

Stationsfuhrende/-r
Oberarzt/-arztin

Oberarzt/-arztin leitend 42 % 42 % 12 97 209 46 %
gesamt Summe 34 % 35% 167 10 277 40 %

Summe 12 % 12 % 39 7 46 15 %



Tabelle 6 sind die einzelnen Anteile flr die Bereichsverwaltung | bis IV flr die letzten
drei Berichtsperioden im Detail zu entnehmen.

Tabelle 6: Bereichsverwaltung | bis IV im Detail - Oberarztinnen und Oberarzte
2006 2008 2010

Bereichsverwaltung | Anteil Frauen Anteil Frauen Manner Frauen Summe Anteil Frauen

Geschaftsfuhrende/-r
Oberarzt/-arztin

leitend ©  29% . 29% . 81 3L nmi 2%

Stationsfuihrende/-r
Oberarzt/-arztin

Oberarzt/-arztin leitend :  35% :  39% . 55 : 40 : 95  42%
gesamt Summe | 26%  :  32% 8 i 46 128: 36%
Bereichsverwaltung : : : : : :

Summe i 9% 9% . 19 3 2F  14%

Geschéftsfuhrende/-r

e iy leitend 20 % 17 % 5 1 6 17 %

Stationsftihrende/-r

Oberarzt/-arztin summe - 20% 7% 3 T 4: 25%

Oberarzt/-&rztin leitend |  43% i 42% 25 200 46 1 46%
gesamt Summe | 40% i 37% . 33 23 56 4%
Bereichsverwaltung Il : : : : : :
GeschaftsfUhrende/-r leitend | 0% . 0% 19 o 1 0%
Oberarzt/-&rztin : : : : i :
Stationsfuhrende/-r Summe . 4% . 0% . 8. 0 8 0%
Oberarzt/-&rztin : : : : : :
Oberarzt/-arztin leitend ©  38% ©  39% 2 10 2 45%
gesamt Summe : 29% i 26% 20 10 3 2%
Bereichsverwaltung IV : ' : : : : 8
gzseigfgjf:gﬁgde/ ’ leitend | 33% | 33% 20 2 41 50%

Stationsfuhrende/-r
Oberarzt/-arztin

Oberarzt/-arztin leitend :  54% . 51% 20 26 46 57%
gesamt Summe i 44% i 43% 31 3 62: 50%

Summe | 7% . 23% 91 3l 12i  25%
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Abbildung 3 ist die prozentuale Verteilung der Frauen auf die drei Ebenen Oberarztin,
stationsfihrende Oberarztin und geschaftsfiUhrende Oberarztin Uber alle vier Bereichs-
verwaltungen zu entnehmen. Ein Vergleich von Abbildung 3 mit Abbildung 4 - welche
analog die Verteilung flr die Kategorie Manner wiedergibt - macht die strukturellen
Unterschiede deutlich: Wahrend ein gutes Drittel der mannlichen Oberarzte entweder
stationsfihrend bzw. geschéaftsfihrend tatig ist, so zeigt sich bei den weiblichen
Kolleginnen, dass nur etwas mehr als jede zehnte Oberérztin stationsfihrend bzw.
geschaftsfihrend tatig ist. Oder anders dargestellt: Von 68 stationsfiihrenden bzw.
geschaftsfihrenden Oberarztinnen und Oberarzten sind 14 % weiblich.

Abb.3: Bereichsverwaltung | bis IV - Oberarztinnen und Oberéarzte
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AbschlieBend sei noch ein Blick auf die Entwicklung der Frauenanteile seit dem Jahr
2006 geworfen. Dazu wird in Abbildung 4 der Anteil der Oberarztinnen und der Anteil
der stationsfihrenden bzw. geschaftsfihrenden Oberarztinnen fur die Jahre 2006,
2008 und 2010 dargestellt. Wie Abbildung 4 zu entnehmen ist, kam es im Vergleich zu
den letzten Berichtsperioden 2006 und 2008 lediglich zu sehr geringen Veranderungen.
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TEILZEITKRAFTE UND ALTERSKLASSEN

Von den insgesamt 6.762 bei der TILAK GmbH beschéftigten Personen sind 4.600
oder etwas mehr als zwei Drittel Frauen. Damit stellen die Frauen gemessen am ge-
samten Personalstand der TILAK GmbH eine deutliche Mehrheit dar. Werden die an der
TILAK GmbH beschaftigten Personen so wie in Abbildung 5 nach Altersklassen unter-
teilt, so wird ersichtlich, dass in allen Altersklassen mit Ausnahme der 60- bis 69-jahri-
gen bzw. der unter 20-jahrigen der Frauenanteil durchwegs Uber 60 % liegt und damit
die Verteilung auf Ebene der TILAK GmbH widerspiegelt.

Abb.5: Anteil Frauen an gesamt Beschaftigten

Durchschnitt
60 - 69

50 - 59

40 - 49

30 -39

20 - 29
0-19

O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%

Von den 4.600 bei der TILAK GmbH beschaftigten Frauen befinden sich wiederum
2.457 oder rund 53 % in Vollzeit- und dementsprechend 2.143 oder 47 % in Teilzeitbe-
schaftigung. Zum Vergleich: Von den 2.162 mannlichen Beschaftigten gehen 249 oder
knapp 12 % einer Teilzeitbeschaftigung nach.

Wird nun - getrennt nach Altersklassen - die Anzahl an Frauen, die einer Vollzeit-
bzw. Teilzeitbeschaftigung nachgehen, an der Summe aus Vollzeit- bzw. Teilzeitbe-
schéaftigten relativiert, so ergibt sich das in Abbildung 6 dargestellte Bild. Von den
insgesamt 2.392 an der TILAK GmbH in Teilzeitbeschaftigung befindlichen Personen
sind 2.143 oder knapp 90 % weiblich. Der relativ geringe Anteil an Frauen in Teilzeit-
beschaftigung in der Altersklasse der 60- bis 69-jahrigen fallt dabei nicht ins Gewicht,
da in diese Klasse lediglich 17 Teilzeitbeschaftigte oder etwas weniger als 1 % aller
Teilzeitbeschaftigten fallen.
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Wie aus Abbildung 6 darlber hinaus hervorgeht, ist der Anteil an Frauen in Teilzeitbe-
schaftigung gemessen an allen Teilzeitbeschaftigten meist deutlich Gber 80 % und liegt
bei den 30- bis 39-jahrigen nahe bei und bei den 40- bis 49-jahrigen sowie bei den 50-
bis 59-jahrigen jenseits der 90 %-Marke. Hinsichtlich der Kategorie der bis 19-jahrigen
gilt wiederum zu beachten, dass in diese Kategorie lediglich 50 Personen fallen und
davon wiederum lediglich 4 einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen.

Abb.6: Anteil Frauen getrennt nach Beschaftigungsverhaltnis
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AbschlieBend sei noch ein Blick auf die Entwicklung des Anteils an Frauen, der einer
Teilzeitbeschaftigung nachgeht, gemessen an den insgesamt an der TILAK GmbH be-
schaftigten Frauen geworfen. Dabei zeigt sich - vgl. Abbildung 7 -, dass sich der Anteil
an Frauen, welcher einer Teilzeitbeschéaftigung nachgeht, seit dem Jahr 2006 tenden-
ziell in den zahlenmaBig groBten Altersklassen erhéht hat. Befanden sich im Jahr 2006
noch durchschnittlich 43 % aller Frauen in einer Teilzeitbeschaftigung, so gingen im
Jahr 2010 bereits 47 % einer Teilzeitbeschaftigung nach. Wiederum gilt es zu beachten,
dass in der Kategorie der unter 20-jahrigen auf Grund der geringen Fallzahl bereits
durch vergleichsweise geringe absolute Veranderungen deutliche relative Veranderun-
gen enstehen, weshalb diese Kategorie hinsichtlich der prozentualen Veranderungen
nicht besonders aussagekraftig ist.



Abb.7: Anteil Frauen in Teilzeit an Frauen (gesamt)
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RESUMEE

Ziel der statistischen Auswertungen ist es die Frage zu beantworten, ob die TILAK
GmbH bzw. ihre Teilorganisationen den im Landesgleichbehandlungsgesetzes i.d.g.F.
geforderten Frauenanteil von 40 % erreichen. Dazu wurde zum einen der Anteil an
Frauen gesamt und der Anteil an Frauen in leitender Funktion fUr die Teilorganisati-
onen dargestellt und diskutiert. Zum anderen wurden die Spitzenfunktionen in der
TILAK GmbH sowie flUr die Funktion der Oberéarztinnen und Oberarzte der Bereichsver-
waltungen | bis IV im Detail untersucht. Abgerundet wurden die Darstellungen durch
eine gesonderte Darstellung nach Voll- und Teilzeitbeschaftigung. Die Anteile an Frau-
en wurden darUlber hinaus auch fur die Jahre 2006 und 2008 ausgewiesen, um einen
Eindruck der zeitlichen Entwicklung geben zu kénnen.

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass der Anteil an Frauen in der TILAK GmbH
sowohl insgesamt - hier liegt er bei gut 68 % - als auch auf Ebene der leitenden Funk-
tionen - hier liegt er bei 42 % - Uber der 40%-Marke liegt. Ein genauerer Blick zeigt
jedoch, dass einzelne Teilorganisationen der TILAK GmbH vor allem hinsichtlich des
Anteils an Frauen in leitender Funktion nach wie vor einen Frauenanteil von unter 40 %
aufweisen. Hierzu zahlt die LKI Verwaltung (19 %), das LKH Hochzirl (29 %), das das
LKH Natters (38 %), das PKH Hall (37 %), das LPK Hall (30 %) und die TILAK Holding (6 %).
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Verharrte der Frauenanteil bei den Oberarztinnen und Oberarzten 2008 mit 42 % auf
dem Niveau von 2002, so stieg dieser 2010 auf 46 %. Verfestigt hat sich allerdings auch
der im Jahr 2006 festgestellt Eindruck bei den stationsfihrenden und geschaftsfiihren-
den Oberarztinnen und Oberérzten. Hier liegt der Anteil an Frauen mit 15 % bzw. 27 %
unverandert unter der 40 %-Marke.

Werden die Geschlechter nach Art des Beschaftigungsverhaltnisses dargestellt so zeigt
sich, dass Teilzeitbeschéaftigung nach wie vor ein weibliches Phadnomen ist. 47 % aller
bei der TILAK GmbH angestellten Frauen gehen einer Teilzeitbeschaftigung nach und
stellen damit knapp 90 % aller Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse insgesamt dar. Wird
der geringe Anteil an Frauen in leitender Funktion vor dem Hintergrund dieses hohen
Anteils an Frauen in Teilzeitbeschéaftigung gesehen, so liegt der Schluss nahe, dass ein
Grund fur den geringen Anteil an Frauen in leitender Funktion an der fehlenden M6g-
lichkeit liegt, einer leitenden Funktion in Teilzeit nachzugehen.

Wie im letzten Bericht sei hier mit der Anmerkung geschlossen, dass, um Aussagen ge-
nerellerer Natur hinsichtlich der Gleichbehandlung von Frauen treffen zu kénnen, zum
einen detailliertere Daten von Néten wéaren. Zum anderen musste auch berlcksichtigt
werden, dass Gleichbehandlung nicht erst bei der Auswahl des geeigneten Kandidaten
bzw. der geeigneten Kandidatin stattfindet, sondern bereits bei der Unterstlitzung
durch etwaige Vorgesetzte im Vorfeld der Bewerbung. Auch hier kénnte ein Grund fur
den zum Teil geringen Frauenanteil zu finden sein.

Ein groBer Teil der Zeit wird in den nachsten zwei Jahren fUr das Projekt ,, aufwind”
aufgewendet werden muissen. Nach Ablauf des Projekts und der Pilotphase am Lan-
deskrankenhaus Innsbruck soll es in allen TILAK Hausern implementiert werden.

¢ Im Landeskrankenhaus Hall wird eine Sensibilisierungs- und Informationskampagne
gestartet

* Forcierung von Work-Life-Balance auch fir Manner und Véaterkarenz forcieren

* Erstellung neuer Informationsmaterialien



¢ Wissenschaftliche Erhebung der Grinde von Nicht-Bewerbungen von Frauen und
Umsetzung der daraus resultierenden MaBnahmen

* Entwicklung eines Karrierepfades flr potentielle weibliche FUhrungskrafte
e Forcierung von FUhrungsfunkionen in Teilzeit
* EinfUhrung des Gleichbehandlungsrechtes als Teil der FUhrungskrafteschulungen

e Ausbau einer regen Zusammenarbeit mit Betriebsrat, mcb und Betriebsarztlichen
Betreuung

e Erarbeitung eines neuen Ablagesystems und einer neuen Statistikaufzeichnung

FUR DIE UMSETZUNG OBIGER PUNKTE BEDARF ES

e einer deutlichen Budgetaufstockung
« Aufstockung der Arbeitszeit fur die erste Stellvertretung von 50 % auf 75 %
e Supervision und Fortbildungen fur Funktionarinnen nach dem L-GBG

* Ressourcenaufstockung der Vertrauenspersonen und Stellvertretungen durch ,Frei-
spielen von Aufgaben”

Jene MaBnahmen der Landesverwaltung, wie

e die Umsetzung der Gutachten der Gleichbehandlungskommission und

e die Reform der Kommission

wird auch seitens der Gleichbehandlungsbeauftragten der TILAK als notwendig erachtet.












