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Klares Bekenntnis zur Chancengleichheit im Landesdienst

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein gesellschaftspolitisches Erfordernis. Zunehmend wird erkannt,
dass Gleichstellung auch eine unternehmerische Notwendigkeit darstellt, da auf die vielfaltigen Fahigkeiten von
Frauen — wie Mannern — nicht verzichtet werden kann. Eine tatsachliche Gleichbehandlung von Frauen und Man-

nern im Berufsleben zu erreichen ist dem Land Oberosterreich ein wichtiges Anliegen.

So geht das Land Oberésterreich als moderne Landesverwaltung auch in diesem Bereich mit gutem Beispiel vo-

ran und hat bereits zahlreiche Initiativen zur laufenden Verbesserung der Chancengleichheit von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern gesetzt. Erstes Ergebnis des 2008 beschlossenen Frauenférderprogramms ,Balance - Wege zur
Gleichstellung* ist der steigende Gesamt-Frauen-Anteil im Landesdienst auf bereits 65,2% und der steigende An-

teil der Frauen in Flhrungspositionen.

Gleichstellung durch Chancengleichheit

Der oberosterreichische Landesdienst geht nun einen Schritt weiter und stellt als MaRstab flir eine geschlechter-
gerechte Gesellschaft die Chancengerechtigkeit in den Mittelpunkt. Dabei geht es um die Verwirklichung der per-
sonlichen Lebenskonzepte sowohl fir Frauen als auch flir Manner. Chancengleichheit im Berufsleben tatsachlich
zu verwirklichen ist ein ethisch-moralisches Gebot. Das Land OO bekennt sich daher zu einer aktiven Gleichstel-
lungspolitik, um Chancengleichheit zu fordern und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und Manner

zu gewahrleisten.

Die 0. Landesregierung hat daher auf Vorschlag der Gleichstellungskommission ein Foérderprogramm beschlos-
sen. Dieses Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021 gibt klare Ziele vor und beschreibt Manahmen, die zur Forde-
rung der Gleichstellung umgesetzt bzw. verbessert werden sollen. Diese MalRnahmen sind auch Teil der Perso-

nalstrategie, die wir beim Land Oberdsterreich umsetzen.

Der Erfolg einer erfolgreichen Gleichstellung zwischen Frau und Mann hangt von uns allen ab. Daher unterstlitzen
Sie uns und gehen wir gemeinsam als Vorbilder dieses wichtige gesellschaftspolitische Anliegen an.

ot (1o, Flom /Z!w»&
Dr. Josef Puhringer LH-Stv. Franz Hiesl

Landeshauptmann Personalreferent



Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

Gleichstellung und Gleichstellungsprogramme werden mitunter gleichgesetzt mit ,Bevorzugung® oder reinen
,Frauenforderprogrammen®.

Tatsachlich haben sich Gleichstellung und damit verbundene Programme allerdings dahingehend entwickelt, dort
anzusetzen, wo es Ungleichgewicht oder Ungleichbehandlung gibt. Worauf wir dabei als Arbeitgeber aufbauen
konnen, ist die Weiterentwicklung der gesetzlichen Grundlagen zur Gleichstellung der letzten Jahre sowie auf all

jenen MaBnahmen, die wir in dieser Zeit auf diesem Gebiet bereits geleistet haben.

Als grolRer Arbeitgeber haben wir neben einer gesellschaftlichen Verantwortung eine hohe Verantwortung gegen-
uber unseren Mitarbeiter/-innen - sie sind uns wichtig, sie stehen fur unsere Leistungsfahigkeit. Deshalb ist es flr
uns wesentlich, jeder und jedem Mitarbeiter/-in die gleichen Chancen zuteilwerden zu lassen. Hier geht es um die
berufliche Entwicklung und die damit in Zusammenhang stehende Forderung.

Hier geht es fir uns auch darum, zu respektieren, dass jede/r sich im Laufe eines Arbeitslebens in unterschiedli-
chen Lebensphasen befinden kann. Dem wollen wir als Arbeitgeber gerecht werden. Mittels Schaffung bedarfsge-
rechter Angebote wie unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen und betrieblicher Gesundheitsforderung fr alle wird

es zunehmend maglich, die Bedirfnisse der Mitarbeiter/-innen in ihren einzelnen Lebensphasen aufzugreifen.

Durch die umgesetzten Malinahmen der letzten Jahre ist es gelungen, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
verbessern, die Gesundheit der Mitarbeiter/-innen zu fordern und damit die Attraktivitat als Arbeitgeber zu stei-

gern.

Unseren Fuhrungskraften fallt im Erkennen von Ungleichgewichten und Umsetzen von Gleichstellungsmalinah-

men eine besondere Verantwortung zu.

Mit der Implementierung und Weiterentwicklung der Manahmen dieses Gleichstellungsprogrammes wollen wir

unsere Zukunft als Arbeitgeber weiter pragen.

Gz frape W %Jk

Dr. Erich Watzl Dr.in Ingrid Federl, MSc
Landesamtsdirektor Vorstand Personal
00. Gesundheits- und Spitals-AG



Ein Thema, das alle betrifft

Gleichstellung, Gleichbehandlung — ein Thema das alle betrifft, eine Vielzahl von Handlungsfeldern umfasst und
vielfaltig diskutiert wird.

FUr mich geht es in der Gleichstellungspolitik darum, Frauen wie Mannern die Verwirklichung der persénlichen
Lebenskonzepte zu ermdglichen.

Der MaRstab fiir eine geschlechtergerechte Gesellschaft ist fur mich Chancengerechtigkeit: als Frau und
Mann die Chance zu haben, nach eigenen Fahigkeiten und Lebensmodellen - in klassischen Rollenbildern, aber
auch abseits von ihnen - zu leben und auch als Mutter oder Vater bzw. pflegende/r Angehdrige/r berufliche Ziele
realisieren zu konnen.

Gleichberechtigung von Frauen und Mannern in Partnerschaft und Beruf erfordert, dass Frauen und Ménner sich
gleichermalen Zeit fur familiare Verantwortung nehmen koénnen und als Mtter, Vater, oder betreuende Angehdri-
ge nicht dauerhafte berufliche Nachteile beflirchten mssen.

Chancengerechtigkeit in Beruf und Familie werden wir nur erreichen, wenn wir uns auch in frauenpolitischen Dis-
kussionen nicht auf das Erreichen von Zahlen und Anteilen beschranken, sondern generell (iber einen Umbau der
Strukturen und Karrieremuster sprechen.

Das Ihnen vorliegende ,Gleichstellungsprogramm 2015-2021“ hat nicht nur eine Bezeichnungsanderung erfah-
ren, sondern setzt, im Sinne der gesellschaftlichen Weiterentwicklung, gezielt den Fokus auf Frauen und Man-
ner.

Es soll in diesem Sinne mit drei Leitzielen ein Rahmen geschaffen werden, der es Frauen wie Mannern erleich-
tert, aus den unterschiedlichen Lebenssituationen heraus, berufliche Ziele in Einklang mit anderen Lebensinteres-
sen zu erreichen, um so eine gute Position flr ein zufriedenes Leben zu finden.

In diesem Sinne werde ich mich fiir eine umfassende Umsetzung engagieren.
Allen, die an der Erstellung dieses Programms mitgewirkt haben, danke ich sehr herzlich.
Fur die Datenerhebung und —auswertung gilt dieser Dank insbesondere der Abteilung Statistik, den Personaldirek-

tionen der Landesverwaltung und gespag sowie fiir die grafische Aufbereitung den Sekretariaten, dem Referat
LIS@ und der Abteilung Presse.

v [ D) ),/
(Kaisline e — Ll ol

Mag.2 Christine Lipa-Reichetseder

Gleichstellungsbeauftragte
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EINLEITUNG

Die vorliegende Broschire ,,Balance — Wege zur Gleichstellung“ beinhaltet:

GLEICHSTELLUNGSPROGRAMM 2015 - 2021

Das Uber Vorschlag der Gleichstellungskommission von der 09. Landesregierung zu erlassende Pro-
gramm gilt fir alle Landesbediensteten.

Es gilt somit auch fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den rechtlich verselbstandigten Anstalten, Betrieben
und sonstigen Einrichtungen des Landes Oberdsterreich.

Das Programm ist fur einen Zeitraum von sechs Jahren angelegt und wird nach drei Jahren evaluiert, um Er-
folge feststellen und Anpassungen vornehmen zu konnen.

GLEICHSTELLUNGSBERICHT 2011 - 2014

Dieser, von der Gleichstellungsbeauftragten zu erstellende und dem 06. Landtag im Wege der 06. Lan-

desregierung vorzulegende Bericht, beinhaltet

« gesetzlichen Grundlagen,

« Uberblick iiber die Institutionen und

« personalstatistisch aufbereitete Daten, die auch die Grundlage fir das Gleichstellungsprogramm 2015-
2021 bilden.

Die Datenauswertungen beziehen sich jeweils auf den Stichtag 1.1.2014 (bei Vergleichs-/Verlaufsdar-
stellungen auf den 1.1.2008 / 1.1.2011/ 1.1.2014).

Um in der Zielerreichung auf die inhaltlichen, thematischen und strukturellen Besonderheiten bzw. Unter-
schiede der Organisationsbereiche Bedacht nehmen zu kénnen, erfolgt im Bericht eine bereichsspezifische
Darstellung nach

Landesverwaltung

00. Gesundheits- und Spitals-AG (gespag)

Landesmusikschulen (LMS)

Landwirtschaftliche Berufs- und Fachschulen (LWBFS)
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Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

1. AUF DEM WEG ZUR GLEICHSTELLUNG

Das Land Oberosterreich bekennt sich zu einer aktiven Gleichstellungspolitik, um Chancengleichheit zu
fordern und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und Manner zu gewahrleisten.

Eine ausgewogene Gleichstellungspolitik braucht den Fokus auf Frauen und Manner.
Die Bestrebungen zur Forderung der Gleichstellung kénnen nur mit Einbindung und unter Mitwirkung beider Ge-
schlechter erfolgreich sein.

Beide Geschlechter sind Akteurin bzw. Akteur in Gleichstellungsprozessen: als Frau, als Mann, als Mensch mit
individuellen Pragungen in unterschiedlichen Rollen und Lebenssituationen.

Wichtig ist daher, das Denken in Geschlechterkollektiven aufzubrechen und den Fokus auf Chancengerechtigkeit
zu legen.

GLEICHE CHANCEN FUR ALLE

Die Chancengleichheit ist ausgehend von der hochsten Fiihrungsebene fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter im 00. Landesdienst zu verwirklichen.
Das Gleichstellungsprogramm hat somit auf die Personalentwicklung einen wichtigen Einfluss.

Um diese Ziele zu erreichen braucht es Akieure und Akteurinnen:

POLITISCH/UNTERNEHMERISCH VERANTWORTLICHE, denen die tatsachliche Erreichung
einer nachhaltigen Gleichstellung ein Anliegen ist.

Die Unternehmensstruktur muss so weiterentwickelt werden, dass sich alle Beteiligten einbringen und bestmdgliche
Leistungen erbringen konnen.

Es geht darum, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das fir beide Geschlechter attraktiv ist, um die Vorteile der sich
erganzenden Perspektiven von Frauen und Mannern zu nutzen, was sich auch positiv auf die Unternehmenser-
gebnisse auswirkt.

Personalpolitik muss allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die gleichen Chancen bieten.
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Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

FUHRUNGEVERANTWORTLICHE, die Menschen wertschatzen, Leistung fordern und Familien-
bewusstsein im Fuhrungsverstandnis leben.

Die Umsetzung der MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung ist Fithrungsaufgabe der Fiihrungskrafte des
Landes Oberosterreich.

In einem Leitfaden fur Fuhrungskrafte werden die Aufgaben zur Erreichung einer tatsachlichen Gleichstellung ver-
deutlicht (https://portal.ooe.gv.at/intranet/Mediendateien/Abt Gem/Leitfaden.pdf).

Wesentliche Ansatzpunkte fiir die konkrete Umsetzung sind die Mitarbeiter/innen- bzw. Zielvereinbarungsge-
sprache.

Ausgehend von den Zielvereinbarungsgesprachen, die

 in der Landesverwaltung die Landesamtsdirektorin/der Landesamtsdirektor mit den Direktorinnen und
Direktoren bzw. Bezirkshauptleuten,

« im Bereich der gespag die Vorstandin/der Vorstand mit den Kollegialen Fiihrungen,

» im Bereich der Landesmusikschulen die/der Direktor/in des Landesmusikschulwerkes bzw.

» im Bereich der LWBFS die/der Landesschulinspektor/in mit den Direktor/innen

fuhrt, sind auf allen weiteren Hierarchieebenen Ziele zur Forderung der Gleichstellung in den jeweiligen Organi-
sationseinheiten zu vereinbaren.

Wesentlich dabei ist es, tberholte Einstellungen und Prozesse im jeweiligen Fiihrungs-/Verantwortungsbereich zu
uberdenken.

Im Folgejahr ist uber Umsetzungsergebnisse zu berichten. Abweichungen bzw. die Nichtumsetzung geplanter
MafRnahmen sind zu begrinden.

WITARBEITERINNEN UND MITAREEITER die auch selbst bereit sind, traditionelle Strukturen und
Spielregeln zu hinterfragen und ihren Beitrag zu einer Veranderung zu leisten.

INSTITUTIONEN wie GLEICHSTELLUNGSKOMMISSION und GLEICHSTELLUNGSBEAUF-
TRAGTEIR sind erforderlich solange die Gleichstellung noch nicht selbstverstandlich ist, um be-
stehende Ungleichheiten bewusst zu machen und Konzepte und MalRnahmen zu entwickeln sowie
deren Umsetzung einzumahnen.

12
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Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

Der Zustandigkeitsbereich der Gleichstellungskommission und der/des Gleichstellungsbeauftragten erstreckt sich
auf alle Bediensteten, die in einem o&ffentlich-rechtlichen oder privat-rechtlichen Dienstverhaltnis oder in einem
Lehrverhéltnis zum Land Oberdsterreich stehen, sowie auf Personen, die sich um Aufnahme in ein solches
Dienstverhaltnis oder Lehrverhaltnis zum Land Oberosterreich bewerben.

Vom Zustandigkeitsbereich umfasst sind somit Landesbedienstete in der Landesverwaltung sowie in den rechtlich
verselbstandigten Anstalten und Betrieben des Landes (kuinftig somit auch des Kepler Universitatsklinikums).

Bereich Ménner Frauen insgesamt | Frauenanteil
Landesverwaltung* 4.262 4.431 8.693 51,0%
gespag 2.367 8.589 10.956 78,4%
Benus-ndFachsohlr %0 486 gy
Landesmusikschulen** 764 855 1.619 52,8%
insgesamt 7.653 14.341 21.994 65,2%

Ohne gestelltes Personal, Beratungs- Schulérzte, gespag Schiiler/innen

Tabelle 1: Manner und Frauen in den Bereichen

* Allgemeine Verwaltung inklusive Bezirkshauptmannschaften, Pflege- und Betreuungseinrichtungen, Kultureinrichtungen,
Heime, Verwaltungspersonal in Berufsschulen, etc.

** Landesmusikschule inkl. Anton Bruckner Universitat

Die strategischen Ausrichtungen, organisatorischen Voraussetzungen, Rahmenbedingungen und Anforderungen
bis zu den Entscheidungs- und Personalverantwortlichen unterscheiden sich in den jeweiligen Organisationsberei-
chen. Dies erfordert auch in der Praxis differenzierte Vorgangsweisen und fihrt zu unterschiedlichen Wirkungser-
reichungsgraden, worauf auch Bezug genommen wird.

Manner und Frauen in den Bereichen 2013

10.000
9.000
8.000
7.000
6.000 Manner
5.000 4262 4.431
4.000
3.000
2.000
1.000

8.589

M Frauen

Landesver- gespag Landw. Berufs- Landes-
waltung Fachschulen musikschulen

Bereich

Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand
Abb. 1: Mitarbeiter/innen nach Bereichen und Geschlecht @T
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Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

3. VON DEN ZIELEN ZU DEN MASSNAHMEN

Das Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021 ist auf Schwerpunkten bzw. Leitzielen aufgebaut, die in einzelne
Ziele und MaRBnahmen aufgeschllsselt sind.

Mit den MalRnahmen sollen die gesetzten Detailziele und damit auch die Leitziele moglichst rasch erreicht werden.

— Zie|l —— MaRnahmen
— MaRnahmen
— Zlel —— MaRnahmen
— MaRnahmen

Ziel —— MaRnahmen
MaRnahmen
Ziel —— MaBnahmen

!

l

Leitziel -

Die Grundlage fir das Gleichstellungsprogramm 2015 bis 2021 bildet eine umfassende Personaldaten- und -
strukturanalyse sowie eine im September 2014 durchgefiihrte Befragung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
im 06. Landesdienst.
Ziel dieser Befragung war eine
e Erhebung des Umsetzungsgrades bisheriger Gleichstellungsinitiativen (Evaluierung des Frauenforder-
IGleichstellungsprogramms) sowie eine
e Bedarfserhebung (Eruierung kinftiger Handlungsfelder).
=» zu den Ergebnissen sh. Intranet (https://portal.ooe.qgv.at/intranet/71327 _DEU_HTML.htm)
=» einzelne Ergebnisse sind bei einzelnen Ziel- bzw. Malnahmenformulierungen exemplarisch dargestellt

Drei wesentliche Leitziele sind die Basis flr alle anderen Ziele und MaRnahmen:

Leitziel 1 soll zur tatsachlichen Wahlfreiheit von Frauen und Mannern in der Wahl ihrer jeweiligen Lebens-
entwirfe beitragen.

Mit Leitziel 2 soll ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in allen organisatorischen und hierar-
chischen Bereichen erreicht werden.

Leitziel 3 thematisiert Punkte zur faireren Gestaltung der Chancen von Frauen und Mannern in den Berufsver-
laufen.

14
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Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

Um das jeweilige Leitziel zu erreichen, werden mit dem Gleichstellungsprogramm mehrere Detailziele gesetzt.

Daruber hinaus enthalt das Programm Ziele und MaBnahmen, die sich aus der generellen Strategie des Landes-
dienstes ableiten lassen und zum Teil am 2008 beschlossenen Frauenforderprogramm ,Balance - Wege zur
Gleichstellung“ andocken.

Da sich Ziele freilich nur durch ein ganzes Paket an MaBnahmen erreichen lassen, ist zum nachfolgenden Textteil
anzumerken, dass eine Malinahme immer nur dem Ziel mit der Giberwiegenden Bedeutung zugeordnet wurde.

Das heift, um Wiederholungen zu vermeiden, werden einzelne MalRnahmen, die zur Verwirklichung mehrerer Ziele
dienen, im Text im Wesentlichen nur einmal angefiihrt.

Zur Umsetzung der MaBnahmen wurden konkrete Ansatze festgelegt. Vielfach erfolgt die Umsetzung im Rahmen
der Mitarbeiter/innengesprache. Andere MalRnahmen sind wiederum von zentral verantwortlichen Bereichen sicher-
zustellen bzw. umzusetzen.

Bei der Erstellung des Gleichstellungsprogramms wurde davon ausgegangen, dass ein Mehr an Veranderung im
Vergleich zu den engagierten Versuchen der Vergangenheit nur erreicht werden kann, wenn alle Handlungsakteu-
rinnen und Handlungsakteure von Beginn an einbezogen werden.

15



Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021
3.1. Uberblick Leitziele

LEITZIEL |
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Freiheit von Frauen und Mannern in der Wahl ihrer

ZIELE

e Anpassen der bisher stark von mannlichen Lebenskonzepten gepragten Strukturen der Arbeitswelt
an die aktuellen Gesellschaftsstrukturen

o Forcieren der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

o Erweitern des Rollenspektrums

LEITZIEL Il

Ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in allen organisa-

torischen und hierarchischen Bereichen

ZIELE

o Ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in Fiihrungs- und Entscheidungs- bzw. Ex-
pert/innenfunktionen

o Steigern der Zahl von Bewerber/innen - insbes. von weiblichen - fiir Fiihrungs- und Entscheidungs-
positionen sowie von Frauen fiir bisher méannerdominierte und Mannern fiir bisher frauendominierte
Bereiche

o Fordern der personlichen Entwicklung durch Sicherstellen guter Arbeitsrahmenbedingungen und
Wahrung von Karrieremaglichkeiten

o Sicherstellen der gleichberechtigten Beteiligung von Frauen und Méannern in allen entscheidungsbe-
fugten und —-beratenden Gremien

LEITZIEL I

Gerechtigkeit und faire Chancen in den Berufsverlaufen von Frauen

und Mannern

ZIELE

e Ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Mannern in allen Berufsgruppen und Verwendungen
e Forcieren von Fachkarrieren und Laufbahnmodellen, um berufliche Perspektiven zu bieten

o Sicherstellen einer gehalts- und entlohnungsmaBigen Gleichstellung

16






Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

LEITZIEL |

Freiheit von Frauen und Mannern in der Wahl ihrer Lebensentwurfe

Die Anderung der gesellschaftiichen Rahmenbedingungen hat die Perspektiven und damit die Bediirfnisse von
Frauen und Mannern verandert.

Die gesellschaftliche Entwicklung der letzten Jahrzehnte, der Trend zur Hoherqualifizierung, insbesondere die
Zunahme hoherer Bildungsabschllisse bei Frauen, der Wertewandel, der auch bei Mannern zu einem verstarkt
wahrnehmbaren Wunsch nach aktiver Vaterschaft gefilhrt hat, und nicht zuletzt die Erfolge der Frauenpolitik ha-
ben Auswirkungen auf das Leben von Frauen und Mannern.

Entscheidungen tber familidres und berufliches Engagement werden von Frauen und Mannern vor diesem Hin-
tergrund auf individueller partnerschaftlicher Ebene getroffen.

Wichtig ist, auf politischer, gesellschaftlicher und unternehmerischer Ebene Rahmenbedingungen zu schaffen,
die diesen veranderten Anspriichen und Lebensrealitaten Rechnung tragen.

Faktum ist: Eine Arbeitswelt, die Leistung mit beinahe uneingeschrankter Verfiigbarkeit, Mobilitat und Flexibilitat
gleichsetzt, benachteiligt Menschen mit Betreuungsaufgaben.

Um wirklich gleiche Chancen fiir Frauen und Ménner zu schaffen, missen Karrieremuster, Strukturen und
Denkweisen von Grund auf verdndert werden.

Arbeitssysteme, die auf Menschen zugeschnitten sind, die hausliche und familidre Verpflichtungen weitgehend
delegieren kénnen, manifestieren traditionelle Rollenbilder und nehmen der Gesellschaft und Wirtschaft essenzi-
elle Chancen.
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LEITZIEL1 Wahlfreiheit

ZIEL
Anpassen der bisher stark von mannli-
chen Lebenskonzepten gepragten
Strukturen der Arbeitswelt an die
aktuellen Gesellschaftsstrukturen

ZIEL
Anpassen der bisher stark von mannlichen Lebenskonzepten gepragten Strukturen der Arbeitswelt an die
aktuellen Gesellschaftsstrukturen

MASSNAHME

Uberdenken/Weiterentwickeln der Arbeitsmodelle (mit primérer Orientierung an den Arbeitsergebnissen):
UMSETZUNG

Diese erfordert Entscheidungen der Unternehmensleitungen auf Basis von Vorschlagen der personalverantwortli
chen Stellen in Verbindung mit den Dienstnehmervertretungen.

> Ausbau Telearbeit

> Ausbau ,Mobile-Office-Working — Moglichkeiten* (Anrechnung von Arbeitszeit aullerhalb der Biiroraum-
lichkeiten wie bspw. Dokumentation zu Hause, ...- insbesondere wenn die Arbeitsleistungen dokumentier-
bar sind) im Rahmen funktions- bzw. stellenspezifischer und organisatorischer Mdglichkeiten.
Die Erfahrungen aus einem bereits dazu initiierten Pilotprojekt kdnnen als Basis dienen fiir eine Umset-
zung, die dem jeweils individuellen Bedarf Rechnung tragt.

» Erweiterung der Mobile-Ausstattung bei aufgabenspezifischer Notwendigkeit, insbesondere auch fir Mit-
arbeiter/innen mit Betreuungsaufgaben.

MASSNAHME

Sicherstellung der Umsetzung bereits bestehender Méglichkeiten familiengerechter Arbeitszeitgestaltung
UMSETZUNG

Die Umsetzungsverantwortung der dazu bereits bestehenden Regelungen liegt bei den jeweiligen Fihrungsverant:
wortlichen. Das Wahrnehmen dieser Verantwortung ist von der nachsthoheren Flhrungsebene einzufordern.

» Forcieren/Einfordern der (flachendeckenden) Umsetzung familiengerechter Arbeitszeitmodelle
» Anpassen der Arbeitsorganisation an Personen mit Betreuungsaufgaben

» Umsetzen der Telearbeitsmaglichkeiten

» Forcieren individueller Losungen in Bezug auf Dienstzeiten

» Ermdglichen gesonderter Dienststundeneinteilung mit individueller Gleitzeitregelung (bspw. im Kran-
kenhaus-/Pflegebereich - Festlegung familienfreundlicher Arbeitszeit fur Beginn/Ende)

» Ermdglichen einer Teilzeitbeschaftigung auch unter 20 Wochenstunden (im Rahmen dienst-
lich/organisatorisch vertretbarer Mdglichkeiten)
UMSETZUNG
Das Bewusstsein/die Akzeptanz dafir ist in den Dienststellen auszubauen, insbes. sind die Flhrungsver-
antwortlichen in der Umsetzung zu stéarken.
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LEITZIEL| Wahlfreiheit

ZIEL

Anpassen der bisher stark von mannli-
chen Lebenskonzepten gepréagten
Strukturen der Arbeitswelt an die
aktuellen Gesellschaftsstrukturen

» Beriicksichtigen der familiaren Verhéltnisse in értlicher und quantitativer Hinsicht bei Riickkehr aus der
Karenz

UMSETZUNG

Die Umsetzung erfordert eine zeitgerechte Planung sowohl durch den/die Mitarbeiter/in als auch den
Dienstgeber.

» Bertcksichtigen der terminlichen Méglichkeiten von Teilbeschaftigten bzw. Personen mit Betreuungsauf-

gaben bei der Festlegung von Besprechungen (insbes. bei wichtigen dienstlichen Abstimmungen), Eintei-
lung der Unterrichtseinheiten und Terminvorgaben

Bei Festlegung von Besprechungen/Sitzungen wird auf Teilzeitbeschaftigte bzw. Personen mit
Betreuungsaufgaben Riicksicht genommen.
Wie sehr treffen folgende Aussagen fir Sie zu?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

14,1% 6,5%2,8%
| 14,8%I 3,4%3,4%
15,3‘!/: 9,|7% 4,5%
: 16,7% : 5,3%1,7%

Fachdirektion

Querschnittsdirektion

Anstalten und Betriebe
Bezirkshauptmannschaft

Landesmusikschule

20,8% 10,9% 4,3
Landw. Berufs- und... 2(;,6% | 17,|5% 1,3%
Sonderbehérde | 21,4|% I7,1% 3,6%
sonstige... I19,5% | 11,|2% 5,0%
gespag | | |

30,0% 159% 1,9%
I I

W trifft sehr zu ™ trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft nicht zu keine Angabe

sssssssssss

Land OO, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 08. Landesdienst - MA-Befragung 2014
Auszug aus Befragung aller O6. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014
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LEITZIEL | Wahlfreiheit

ZIEL

Anpassen der bisher stark von mannli-
chen Lebenskonzepten geprégten
Strukturen der Arbeitswelt an die
aktuellen Gesellschaftsstrukturen

» Gewahrleisten, dass Teilzeitbeschaftigung kein AusschlieBungsgrund fiir Funktionsbetrauungen,
auch nicht fir Flihrungs-/Expert/innenfunktionen, ist.

Die organisatorischen Rahmenbedingungen und Voraussetzungen fir Teilzeitmoglichkeiten in Fihrungs-
Expert/innenfunktionen sind auszubauen, insbesondere
- durch Definition von Standards und Rahmenbedingungen und
- Verpflichtung zur Prifung der Teilzeit-Fahigkeit einer Stelle vor Ausschreibung und Aufnahme ei-
nes Hinweises in die Ausschreibung

Die Ausiibung einer Fiihrungs- bzw. Experten-/Expertinnenfunktion in Teilzeit ist in meinem
beruflichen Umfeld méglich.

Wie sehr treffen folgende Aussagen fur Sie zu?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fachdirektion 27,6% 21,0% 4,3%
| | | | |
Querschnittsdirektion 30,8% 19,2% 3,0%
| | | | |
Anstalten und Betriebe 25,1% 24,2% 6,4%

Bezirkshauptmannschaft 25,2% 13,7% 4,6%
| | |
Landesmusikschule 18,2% 7,6%
| | |
Landw. Berufs- und
anaw. Beruts-un 23,7% 21,9% 2,6%
Fachschule
| | |
Sonderbehorde 10,7% 17,9% 7,1%
y | | |
sonstige 0 o
Behorde/Einrichtung | 23’|2A’ | e
gespag 32,2% 3,0%

W trifft sehr zu ™ trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft nicht zu keine Angabe

Land OO, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 06. Landesdienst - MA-Befragung 2014 @T
Auszug aus Befragung aller 06. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014 777"
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LEITZIEL1 Wahlfreiheit

ZIEL

Forcieren der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

ZIEL

Forcieren der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Ein wesentlicher Faktor, um eine tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern im Berufsleben zu erreichen,
ist eine funktionierende Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Flexible Arbeits(zeit)moglichkeiten, Angebote zur Betreuungsunterstutzung, Karenzmanagement und gezielte Wie-
dereinstiegsmafinahmen, Informations- und Beratungsangebote, Familienbewusstheit im Fuhrungsverstandnis
sowie das Bestehen von Karriereperspektiven (beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten) sind wesentliche Eckpfeiler
einer familienorientierten Personalpolitik.

Der Dienstgeber Land Oberdsterreich setzt mit einer Vielzahl familienfreundlicher MaBnahmen gute Rahmen-
bedingungen, deren Detailumsetzung weiter zu forcieren ist.

Karenz | Wiedereinstieg / Arbeitszeit
Wie sehr treffen folgende Aussagen fiir Sie zu?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
i f f f f
Die Arbeitszeiten sind mit den familidren Betreuungspflichten ) 0 .
gut vereinbar. S R °%
I I I
Ich habe die Mdglichkeit bzw. merke das Bemiihen meiner o o o
Fuhrungskraft, mein BeschaftigungsausmaR an meine... | — | 1|7A 023
Seitens des Dienstgebers wird auf die personlichen o o o
Wiinsche/Bedtirfnisse bei der Dienststundeneinteilung im... | 44f | Rl /%
Die Bet i Kind iner Kind ahrend ich
ie Be reuung m.eme“s ".I es/meiner |n. fer wahrend ic 38% 3% 9% 10%
arbeite ist flir mich gut zu organisieren. | | |
Der berufliche Wiedereinstieg nach Karenz wird durch gezielte o o o
MalRnahmen, wie zum Beispiel ein von der Fiihrungskraft... | 2|1A 14() -
Wahrend der Karenz war/ist es mir ein Anliegen, Kontakt
nz war/ Ir ein An'ieg 2 34% 10% 9%  16%
meiner Dienststelle zu halten. | | :

| trifft sehr zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft nicht zu keine Angabe

Land 00, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 0. Landesdienst - MA-Befragung 2014 @T
Auszug aus Befragung aller 06. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014 Henerics

MASSNAHME )
Ausschluss von Benachteiligungen in der beruflichen Entwicklung aufgrund der Ubernahme familiarer
Verantwortungen - Vermeidung der Gefahr dauerhafter beruflicher Nachteile

» Spezifische Ziele und MaRnahmen dazu finden sich in allen Leitzielen

MASSNAHME
Ausbau der Informations- und Beratungsangebote zu Karenzmanagement und Moglichkeiten der Karenz-
und Arbeitszeitgestaltung sowie zur Betreuung zu pflegender Angehorige

» proaktive Informationsangebote des Dienstgebers flir Mitarbeiter/innen mit Betreuungserfordernissen (Kinder- wie
Angehdrigenbetreuung betreffend)
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LEITZIEL | Wahlfreiheit

ZIEL
Forcieren der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

» niederschwellige Informationsmaglichkeiten/Angebote, um auf individueller Ebene gute Entscheidungen vorbe-
reiten bzw. treffen zu kdnnen. Insbesondere soll auch in den ausgegliederten Einrichtungen (wie gespag) die Nut-
zung des bereichsspezifischen Intranets von zu Hause ermdglicht werden.

UMSETZUNG

Umsetzung durch die jewei
formationstechnologie sowie fach
nehmervertretungen

len in Zusammenarbeit mit den Fachbereichen (fur In-
schaft) und den Dienst:

s personalverantwortlichen Ste
ich Direktionen Kultur (LMSW) bzw. Bildung und Gese

MASSNAHME
Erweiterung betrieblicher (Kinder)Betreuungsunterstiitzung

» Starken und Unterstiitzen (der Dienstnehmervertretungen) beim Ausbau von betrieblichen (Kin-
der)Betreuungseinrichtungen (in Arbeitsplatznahe - bspw. Linz/LDZ)
» Ausbau (bzw. Erweiterung der Nutzungsmaglichkeit) von bereits bestehenden Betriebstageselterneinrichtungen
» Ausbau der Kooperationsmafinahmen mit externen Kinderbetreuungseinrichtungen in Arbeitsplatznahe zur Erwesite-
rung der Offnungszeiten
» Individualisierung der Betreuungsunterstiitzung insbesondere durch
- (Kooperations)Angebote fiir Sommerkindergarten
- Angebote zur Pflegeunterstiitzung
- Forcierung weiterer Ansatze fir Notfallbetreuungsbedarf (wie Einrichtung einer Betreuungsbdrse von Landes-
bediensteten zur Betreuungsunterstlitzung von Kindern und Angehdrigen, etc.)

UMSETZUNG
Zur Umsetzung dieser Mafinahmen, die eine (frihere) Rickkehr an den jeweiligen Arbeitsplatz erleichtern sollen,

sind entsprechende Initiativen des Dienstgebers inklusive Bereitstellung finanzieller Mittel fur dementsprechende
Einrichtungen erforderlich.
MASSNAHME
Forcierung von WiedereinstiegsmaBnahmen bei familienbedingter Erwerbsunterbrechung
Der berufliche Wiedereinstieg nach Karenz wird durch gezielte MaBnahmen, wie zum Beispiel ein von der Fiihrungskraft
initiiertes Planungs- und Perspektivengesprach, erleichtert.
Wie sehr treffen folgende Aussagen fiir Sie zu? (ohne "keine Angabe")
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Fachdirektion | : I : : 42,9% | | | 19,1% | =14,8%
Querschnittsdirektion I I 32,9% I 2|3,7% : 16|3,2%
Anstalten und Betriebe | | 39,1% | | | 23,1% | I13,0%
Bezirkshauptmannschaft I 38|,1% | 19,6!% I 10,4%
Landesmusikschule 33,3% | | $2,9% | | 19I,2%
Landw. Berufs- und... | I41,1% | | | 23,3% | I13,2%
Sonderbehdrde 14,3% | | 35|,7% | | 21,4% |
sonstige... 30,4|% I : 25,2%I | 20,'!1)%
gespag . :36,9% | : | 29,8%: : 18,:6%
m trifft sehr zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft nicht zu é‘
T

Land 0O, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 06. Landesdienst - MA-Befragung 2014
Auszug aus Befragung aller 0. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014
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LEITZIEL] Wahlfreiheit

ZIEL
Forcieren der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

> Flachendeckende Umsetzung des Wiedereinsteiger/innen-Konzepts des Frauenférderprogramms 2008

» Verpflichtung zum aktiven Karenzmanagement (insbes. Umsetzung Planungs-/Perspektivengespréch sowie
Wiedereinstiegsgesprach entsprechend dem Leitfaden fir Fihrungskrafte)

» Verpflichtung zum Anbieten von KontakthaltemaRBnahmen (Vereinbarung mit Mitarbeiter/in tiber Kontakt und Infor-
mation wahrend der Abwesenheit, Weiterbildungs- sowie ev. mégliche geringfligige Beschaftigungsmaoglichkeiten)

> Gestaltung der Termin-/Arbeitsplanung und Informationsprozesse bei (Teil)Abwesenheiten. Bei der Festlegung
von Besprechungsterminen und bei Anordnung von dienstlichen Terminen (Uberstunden, Mehrstunden) ist auf die
zeitlichen Erfordernisse, die sich aus Betreuungsarbeit ergeben, Ricksicht zu nehmen.
UMSETZUNG
Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den jeweiligen Fuhrungsverantwortlichen. Das Wa
antwortung ist von der nachsthéheren Fiihrungsebene einzufordern.

hrnehmen dieser Ver-

MASSNAHME

Umsetzung der rechtlichen Moglichkeit der Befristung von Teilzeitbeschaftigungen und Riickkehrmaglich-
keit in Vollbeschaftigung

UMSETZUNG

Die Umsetzung erfordert eine entsprechende Antragstellung durch die Mitarbeiter/innen auf Basis fundierter Bera-
tung durch die Fuhrungskrafte und Dienstnehmervertretungen bzw. (schriftlicher Informationen) der personalver:
antwortlichen Stellen.

MASSNAHME

Ausweitung der Maglichkeiten fur Sonderurlaub/Pflegeurlaub fiir Mehrkindfamilien (besonderes Zeitbudget
fiir Alleinerziehende und Mehrkindfamilien sowie fiir Kinder mit besonderen Bediirfnissen bzw. Personen
mit Betreuungs-/Pflegeaufgaben)

UMSETZUNG

Die Umsetzung erfordert Gesprache der politisch Verantwortlichen auf Basis von Vorschlagen der Dienstnehmer-
vertretungen

MASSNAHME

Rechtsanspruch auf (wie zur Kinderbetreuung) befristete Teilzeit zur Betreuung naher Angehariger

Voraussetzung ist, dass die Anspruchsvoraussetzungen fir Pflegekarenzgeldleistungen erfiillt sind, diese aber aufgrund der
do. zeitlichen Befristung nicht mehr gewahrt wird.

UMSETZUNG

Die Umsetzung erfordert Gesprache der politisch Verantwortlichen auf Basis von Vorschlagen der Dienstnehmer-
vertretungen
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LEITZIEL| Wahlfreiheit

ZIEL
Erweitern des Rollenspektrums

ZIEL
Erweitern des Rollenspektrums

Der in unserer Gesellschaft stattfindende Wertewandel eroffnet Frauen wie Mannern neue Perspektiven.

Wesentliche Voraussetzung fiir gleiche berufliche Chancen von Frauen und Mannern ist Gleichberechtigung in Familie
und Partnerschaft.

Dies setzt wiederum voraus, dass insbesondere auch Manner die Chance haben anders zu leben als die (Mén-
ner)Generationen vor ihnen und als gleichberechtigte Partner und aktive Véater ihre Lebens- und Betétigungsfelder gestalten
kénnen.

Faktum ist aber auch, dass Frauen wie Manner gesellschaftlich gepragten Rollenbildern unterliegen.

Die bewusste Auseinandersetzung mit den sich verandernden Rollenbildern und Erwartungen auf allen Ebenen, ist wich-
tig fiir gute individuelle und unternehmerische Entscheidungen.

Anteil Manner und Frauen in Karenz oder Mutterschutz 2013
R e et e

12% |--m=mmm s s mm o T

10% f-----mmmmmmmmeemeoooo - oo

8% b B B g A Manner
M Frauen
6% - B e B e s B e -

4% - -

2% [ Y 0,9% T L2% R

0%
Landesver- gespag Landw. Berufs- Landes-
waltung Fachschulen musikschulen

) Bereich @T
Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand

BTATISTIK 00
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LEITZIEL | Wahlfreiheit

ZIEL
Erweitern des Rollenspektrums

Ist fiir Sie grundsatzlich in der Zukunft Karenz zur Betreuung von Kindern
oder Angehdrigen vorstellbar?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mannlich

weiblich

Hja Hnein keine Angabe

Land OO, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 06. Landesdienst - MA-Befragung 2014
Auszug aus Befragung aller 0. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014 @T

...........

BeschéftigungsausmaR Frauen 2013

70%
0,

60% <20Std
50%

40% 1 <40Std
30%

= Voll
20%
10%
0%
Landesver- gespag Landw. Berufs- Landes-
waltung Fachschulen musikschulen
Bereich @"'

Land 00, Abt. Statistik: Daten: Personalstand
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LEITZIEL| Wahlfreiheit

ZIEL
Erweitern des Rollenspektrums

Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung Manner

60%
50%
499
50% 9%
40%
2007
30%
m 2010
20% m 2013
0,
10% 5% 6% % 8%
0% -
Landesverwaltung gespag Landw. Berufs- Landes- insgesamt
Fachschulen musikschulen
T
Fiir mich personlich ist eine kiinftige Teilzeitbeschaftigung
zur Betreuung von Kindern oder Angehdrigen vorstellbar.
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
mannlich 22,6% 4,7%
weiblich 8,1% 10,9% 5,7%
| trifft sehr zu W trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft nicht zu keine Angabe
Land 00, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 06. Landesdienst - MA-Befragung 2014
Auszug aus Befragung aller 06. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014 T
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LEITZIEL1 Wahlfreiheit

ZIEL
Erweitern des Rollenspektrums

MASSNAHME
Aktive Auseinandersetzung mit den (dem Wandel der) Geschlechterrollen und Rollenmuster

» Erarbeitung und Anbieten von MaRnahmen zur Reflexion des Rollenwandels von Frauen und Mannern

UMSETZUNG
Umsetzung/Konzipierung eines entsprechenden Seminar-(Personalentwicklungs-)Angebots durch die jeweils fur

Personalentwicklung zusténdigen Bereiche in Abstimmung mit Expert/innen und der/dem Gleichstellungsbeauftrag-
ten

MASSNAHME
Frauen wie Mannern wird gleichermaBen erméglicht, Verantwortung fiir familiare Aufgaben zu iiberneh-
men. Manner nehmen verstarkt ihre gesetzlichen und dienstrechtlichen Maglichkeiten in Anspruch.

> Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir Vaterschaftsfriihkarenz

> Forderung der Akzeptanz fir die Inanspruchnahme von Vaterkarenz und Teilzeit von Mannern zur Betreuung von
Kindern und Angeharigen, insbes. auf operativer Fihrungsebene sowie im Arbeitsumfeld

UMSETZUNG
Das Bewusstsein/die Akzeptanz daflr ist in den Dienststellen auszubauen, insbes. sind die Filhrungsverantwortli-
chen in der Umsetzung zu stérken

MASSNAHME

Anerkennung personlicher Lebensplanungsmodelle und -bediirfnisse ohne Benachteiligung im Arbeitsum-
feld

MASSNAHME

Gleiche Wertschatzung und Forderung individueller Starken von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz,
insbesondere Beriicksichtigung der durch Betreuungs- und Familienarbeit erworbenen Kompetenzen und
Fahigkeiten

UMSETZUNG

Die Umsetzungsverantwortung in den jeweiligen Arbeitsbereichen liegt Ik)(:i”d(:n Fuhrungskraften. Der Auftrag, dies
auch bei Personalentwicklungskonzepten bzw. arbeitsorganisatorischen Uberlegungen entsprechend zu berick:
sichtigen, ist durch ein Bekenntnis der unternehmenspolitisch Entscheidungsverantwortlichen zu verdeutlichen.

MASSNAHME

Achten auf eine Arbeitsweise, die von gegenseitigem Respekt getragen ist.

Verhaltensweisen, welche die Wiirde des Menschen am Arbeitsplatz verletzen (insbes. herabwiirdigende AuRerungen oder
Darstellungen, Mobbing, Diskriminierung nach Geschlecht, aber auch Alter, u.a. sowie sexuelle Belastigungen) sind zu ahn-
den (sh. dazu auch Folder gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz).

UMSETZUNG

Grofse Verantwortung liegt bei den Flhrungskréften, die durch ihr (f Mnungs-)\/I(I:rhzzl'i(:\'I und ihre Einflussnahme zur
Entwicklung einer besonderen Sensibilitat im Arbeitsumfeld beitragen kénnen. Uberdies bedarf es einer immer wie-
derkehrenden Positionierung sowie des Aufzeigens von Konsequenzen durch die unternehmenspolitisch Entschei-
dungsverantwortlichen

28






Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

LEITZIEL I

Ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in allen organisa-

torischen und hierarchischen Bereichen

Faktum ist, dass in der Arbeitswelt eine geschlechtliche Ausgewogenheit noch nicht in allen Verwendungsbe-
reichen erreicht ist.

Insbesondere in den Fiihrungsbereichen, wo auch tber berufliche Entwicklungen entschieden wird, sind — auch
im O0. Landesdienst — nach wie vor tberwiegend Manner tatig. Hier sind spezifische frauenférdernde Maltnah-
men weiterhin notwendig.

Es gilt aber auch hier, das Handlungsspektrum zu erweitern. Die Fokussierung einer Ergebnisgleichheit basiert
vielfach auf der Annahme, Geschlechtergerechtigkeit sei Uber Verteilungsansatze lsbar.

Ohne den bereits thematisierten Umbau von Strukturen und Karrieremustern bewirkt dies aber, dass die bes-
ten beruflichen Erfolgsaussichten nach wie vor Menschen mit familienfernen Lebensentwirfen vorbehalten blei-
ben.

Es sind daher Rahmenbedingungen zu schaffen, die es Menschen mit familidren Verantwortungen ver-
starkt ermadglichen, ihre Chancen fiir verantwortungsvolle Positionen wahrzunehmen.

Frauenanteil nach Verwendung in der Landesverwaltung

72,5%
72,7%
75,0%

80%
70%

2007
60%

50%
40%

30% -
20%
10%
0% -

Leitungsfunktionen Referentinnen-/  Sachbearbeitungs- unterst. Personal Péadagog. Personal
Referentenbereich bereich

Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand . T
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Frauenanteil nach Verwendung in der gespag
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Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand T
Frauenanteil nach Verwendung LWBFS und LMS
90% 8 F g ©
80% i
70%
2007
60%
50%
w2010
40%
30%
20% m2013
10%
0% :
Lehrpersonal Admin. Personal Lehrpersonal Admin. Personal
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Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand
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ZIEL

LEITZIEL Il Ausgewogenheit

ZIEL

Ausgewogenes Verhdltnis von Frauen
und Mannern in Fiihrungs- und Ent-
scheidungs- bzw. Ex-
pert/innenfunktionen

Ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in Filhrungs- und Entscheidungs- bzw. Ex-
pert/innenfunktionen

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

0%

Frauenanteil insgesamt sowie in Leitung 2013

3

78%

M insgesamt

M Leitung

Landesver- gespag (FG 1+2) LWBFS LMS
waltung (FG 1+2) (Direktionsfunktion) (Direktionsfunktion)

Land OO. Aht. Statistik: Daten: Personalstand e

MASSNAHME
Bewusstseinsbildung tiber Wirkungen, Nutzen und Starken fiir Unternehmen durch Verkniipfung der Ei-

genschaften mannlicher mit weiblicher Fiihrung

» Thematisierung der Unterschiede/Starken weiblicher und mannlicher Flihrung im Rahmen von Flihrungsseminaren,

Workshops, usw.

UMSETZUNG
Umsetzung/Konzipierung entsprechender Seminar(Personalentwicklungs)-Angebote durch die jeweils fir Personal-
entwicklung zustandigen Bereiche in Abstimmung mit der/dem Gleichstellungsbeauftragten

oo
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LEITZIEL Il Ausgewogenheit

ZIEL

Ausgewogenes Verhéltnis von Frauen
und Mannern in Fiihrungs- und Ent-
scheidungs- bzw. Ex-
pert/innenfunktionen

MASSNAHME

Ermoglichen der Ausiibung einer Fiihrungsfunktion auch in Teilzeit

nach individueller Analyse und Festlegung von Rahmenbedingungen (Arbeitszeitmodelle, Aufgabenverteilungen
usw.)

» Verpflichtung zur Priifung der Teilzeit-Fahigkeit einer Stelle vor Ausschreibung und Aufnahme eines Hinweises in
die Ausschreibung

UMSETZUNG
Die Umsetzungsverantwortung liegt primar bei den Flhrungsverantwortlichen (Einforderung durch personalverant-
wortliche Stellen)

MASSNAHME
Wert und Bewertung der Tatigkeiten

» Ausgewogene, dem individuellen Leistungsverhalten gerecht werdende Verteilung der Aufgaben in den Dienststellen
(insbesondere jener Aufgaben, die mittel- bzw. langfristig zu einer besoldungsmaBigen Besserstellung bzw.
Entwicklungsmdglichkeit fiihren)

UMSETZUNG
Die Umsetzungsverantwortung dafr liegt bei den jeweiligen Flhrungsverantwortlichen.

> Form von Dienstvertragen bei Karenzvertretungen: Uberdenken der Kriterien fiir I/ll-L-Vertrage bei LWBFS und LMS

UMSETZUNG

Umsetzung durch die politisch/unternehmerisch Verantwortlichen sowie Direktion Abteilung Personal in
Verbindung mit den Direktionen Bildung und Gesellschaft bzw. Kultur und in Abstimmung mit den Dienst-
nehmervertretungen.
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ZIEL

LEITZIEL Il Ausgewogenheit

ZIEL

Steigern der Zahl von Bewerber/innen - insbe-
sondere von weiblichen - fiir Fiihrungs- und
Entscheidungspositionen sowie von Frauen fiir
bisher ménnerdominierte und Ménnern fiir
bisher frauendominierte Bereiche

Steigern der Zahl von Bewerber/innen - insbesondere von weiblichen - fiir Fiihrungs- und Entscheidungspo-
sitionen sowie von Frauen fiir bisher mannerdominierte und Mannern fiir bisher frauendominierte Bereiche

Leitungsbestellungen nach 06. Objektivierungsgestz 2011-2013

180 154 Bewerbung
160 mannl.
140
c L —
g 120 = weibl
o 100 1777
® 80 Bestellung
& 60 51 mannl.
40 24
20 5 8 2 1 1 23 12 weibl.
0
Landesverwaltung LMS LWBFS

Land OO, Abt. Statistik; Daten: PersO

@5

Anmerkung zur Landesverwaltung: insgesamt wurden 29 Auswahlverfahren durchgefiihrt; bei 15 gab es keine Beteiligung (Bewer-
bung) von Frauen ((iberwiegend traf dies bei Nachbesetzung der Leitungen von Strallenmeistereien zu).

gespag - Leitungsbestellung 2011-2013

60 Bewerber
0 51 mannl.
5
o 40
S 40
4
& 30 M weibl.
< 14 16
20
E 10 - 12 Besetzung
< 10 5 2 2 5 . 1 2 l4 """" 0 """""""" 3 1 mannl.
0 - T T T - 1
Arztl. Direktion ~ Pflegedirektion/ ~ Kaufm.DirekU —— Xrztjiche Leitungen
Schulleitung Unternehmensleitung weibl.

Land OO, Abt. Statistik; Daten: Statistik Austria

MASSNAHME

Leitungsfunktion

@i

Definition von Anforderungsprofilen, die den tatsachlichen Erfordernissen einer Funktion entsprechen

Evaluierung der allgemeinen Anforderungsprofile, insbes. im Hinblick auf soziale-, Fiihrungs-und Genderkompetenz

UMSETZUNG

Uberpriifung der Formulierungen in Anforderungsprofilen durch die jeweils zustandigen personalverantwortlichen
bzw. fir die Personalaufnahme verantwortlichen Stellen, unter Mitwirkung der/des Gleichstellungsbeauftragten
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LEITZIEL Il Ausgewogenheit

ZIEL

Steigern der Zahl von Bewerber/innen - insbe-
sondere von weiblichen - fiir Fiihrungs- und
Entscheidungspositionen sowie von Frauen fiir
bisher ménnerdominierte und Mannern fiir
bisher frauendominierte Bereiche

MASSNAHME
Fiihren von Bewerbungs- und Auswahlgesprachen, die weder direkt noch indirekt benachteiligen, und
Vermeidung von Bewertungskriterien, die sich an einem diskriminierenden, rollenstereotypen Verstandnis

der Geschlechter orientieren
UMSETZUNG

Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den jeweils verantwortlichen Fiihrungskraften (Unterstitzung durch Ex-
pert/innen aus den personalverantwortlichen Stellen)

MASSNAHME

Verpflichtende Priifung der Teilzeitfahigkeit einer Fiihrungs-/Expert/innenfunktion

Vor jeder Ausschreibung ist unter Definition der Rahmenbedingungen zu priifen, ob diese Flhrungs-/Expert/innenfunktion
auch in Teilzeit ausgelibt werden kann.

Ein entsprechender Hinweis ist in die Ausschreibung aufzunehmen.

UMSETZUNG

Umsetzung durch die jeweiligen Fuhrungsverantwortlichen in Verbindung mit den personalverantwortlichen Stellen.
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LEITZIEL Il Ausgewogenheit

ZIEL

Fordern der personlichen Entwicklung
durch Sicherstellen guter Arbeitsrah-
menbedingungen

ZIEL
Fordern der personlichen Entwicklung durch Sicherstellen guter Arbeitsrahmenbedingungen und Wahrung
von Karrieremoglichkeiten

MASSNAHME

Verbindliche Erorterung von Karriere- bzw. personlichen Entwicklungsmaglichkeiten im Rahmen der Mitar-
beiter/innen-/Zielvereinbarungsgesprache

UMSETZUNG

Umsetzung im Rahmen der jahrlichen Mitarbeiter/innengesprache

Beim jahrlichen Mitarbeiter/innengesprach wird auch iiber meine personlichen
Entwicklungsmaglichkeiten gesprochen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fachdirektion : : 32,1% : : 15,5‘!%: 1![,0% 3,1%
Querschnittsdirektion 2|9,3% | I13,3% | 7,4%2,2%
Anstalten und Betriebe 29,5% | I12,3% | 15,6‘%1 5,0%
Bezirkshauptmannschaft I26,5% | 1|2,7% I9,2% 2,2%
Landesmusikschule 37,1% | | 18,9|% I9,0% 2,8%
Landw. Berufs- und... | 18,4% | I18,9% | 7,5%
Sonderbehérde 17,9% | 1£|1,3% | 21,l|l% 0,0%
sonstige... | 16,6% | I18,3% | 7,9%
gespag I31,9% : : 14,4%: 13;2% 3,2%

W trifft sehr zu trifft eher zu trifft eher nicht zu trifft nicht zu keine Angabe

Land 00, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 08. Landesdienst - MA-Befragung 2014 &T
Auszug aus Befragung aller 06. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014 pReIeTGo

MASSNAHME
Anbieten spezifischer Seminare/Veranstaltungen, die Mitarbeiter/innen Orientierung tiber Entwicklungs-

und Karrieremdglichkeiten (Anforderungen an Leitungsfunktionen, usw.) bieten.
UMSETZUNG

Umsetzung durch die fiir Personalentwicklung zustandigen Stellen (ev. Mitwirkung der/des Gleichstellungsbeauf-
tragten)

MASSNAHME

Anbieten von Entwicklungsmafnahmen zur Begleitung in Fiihrungsfunktionen (Mentoring)
UMSETZUNG

Umsetzung durch die fir Personalentwicklung zustandigen Stellen
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LEITZIEL Il Ausgewogenheit

ZIEL

Fordern der personlichen Entwicklung
durch Sicherstellen guter Arbeitsrah-
menbedingungen

MASSNAHME
Einbeziehung in Informations- und Entscheidungsprozesse (Ziel ist es, allen Mitarbeiter/innen den gleichen

Zugang zu Informationen und Entscheidungen in ihren Arbeitsbereichen zu ermaglichen)
UMSETZUNG

Die Umsetzung durch Schaffung entsprechender Strukturen ist Aufgabe der Flihrungskréfte. Insbesondere ist si-
cherzustellen, dass den jeweils Betroffenen die Teilnahme an den fir sie relevanten Besprechungen erméglicht
wird.

MASSNAHME
Informationstransfer systematisieren um gleiche Karrierechancen zu wahren und gute Arbeitsrahmenbedingun-

gen fur alle zu gewahrleisten
UMSETZUNG

Die Umsetzung durch Schaffung entsprechender Strukturen ist Aufgabe der Flihrungskréfte.

MASSNAHME

Evaluierung der Ausnahmen der Ausschreibungsverpflichtung in Jobborse
UMSETZUNG

Umsetzung (Uberpriifung der Kriterien) durch die jeweiligen personalverantwortlichen Stellen

MASSNAHME
Anerkennung auBerberuflich erworbener Fahigkeiten (durch Betreuungsarbeit, ehrenamtliche Tatigkeiten,

usw.)
UMSETZUNG

Bei der Betrauung mit Aufgaben bzw. Einsatz des Lehrpersonals sind aulerberuflich erworbene Qualifikationen (im
personlichen Umfeld erworbene Kompetenzen, individuelle Fahigkeiten und Neigungen usw.) entsprechend zu
bericksichtigen.

Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den jeweiligen Flhrungskraften.
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LEITZIEL Il Ausgewogenheit

ZIEL

Gleichberechtigte Beteiligung von Frauen und Mannem
in allen entscheidungsbefugten und -beratenden
Gremien (Kommissionen, Senaten, Ausschiissen,
Kollegialorganen, Jurys, Beiréten und personal- und
organisationsrelevanten Arbeitsgruppen)

ZIEL

Gleichberechtigte Beteiligung von Frauen und Mannern in allen entscheidungsbefugten und -beratenden
Gremien (Kommissionen, Senaten, Ausschiissen, Kollegialorganen, Jurys, Beiraten und personal- und
organisationsrelevanten Arbeitsgruppen)

Besetzung der Kommissionen und Gremien 2014
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30 78
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48
50 A5

42 42
N T B s, dce iH L —- i -

mannl.

Personen

H weibl.

Land OO0, Abt. Statistik; Daten: Erhebung bei Dienststellen

Frauenanteil in Kommissionen und Gremien 2014
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Land OO, Abt. Statistik; Daten: Erhebung bei Dienststellen BVB TTATISTIK 00

38



Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021

MASSNAHME
Erstellung geschlechtsspezifisch ausgewogener Besetzungsvorschlage fiir diese Gremien bzw. Begriin-

dung bei abweichendem Verhaltnis
UMSETZUNG

Umsetzung durch Férderung der Mdglichkeiten zur Ubernahme solcher Aufgaben, wobei auf entsprechende Infor-
mation und Schaffung von Entlastungsmaéglichkeiten zu achten ist.

Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den jeweiligen Fihrungsverantwortlichen bzw. hinsichtlich der Zulassungs-
voraussetzungen bei den jeweiligen personalverantwortlichen Stellen in Abstimmung mit den Fachbereichen

MASSNAHME

Geschlechtlich ausgewogene Besetzung von Auswahl- und Hearingkommissionen in den Dienststellen
UMSETZUNG

Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den jeweiligen Flhrungskraften.
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LEITZIEL Il

Gerechtigkeit und faire Chancen in den Berufsverlaufen von Frauen

und Mannern
Gerechtigkeit und faire Chancen in den Berufsverlaufen von Frauen und Mannern

Faire Chancen fiir unterschiedliche Lebensentwiirfe gehdren ins Zentrum zeitgeméaRer Gleichstellungspolitik.
Ansatze dazu sind auch bereits unter Leitziel Il, Ziel 1 formuliert.

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt ist gesellschaftspolitisches Erfordernis und unter-
nehmerische Notwendigkeit.

Ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in allen Verwendungsbereichen hat hohe Bedeu-
tung fir den Gesamterfolg eines Unternehmens.

Ein Arbeitsumfeld, das flr beide Geschlechter attraktiv ist, kann die Vorteile der sich erganzenden Perspektiven
und Fahigkeiten nutzen.

Dies ermdglicht den einzelnen Menschen die Entfaltung der individuellen Fahigkeiten und flhrt zu positiven Aus-
wirkungen auf das Gesamtergebnis. Insbesondere in den padagogischen Bereichen pragt es auch Lebenskon-
zepte und Rollenbilder.

Frauenanteil nach Funktionsgruppen FG

90%
80%
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10%

0%

m Landesverwaltung

m gespag

FG 1+2 FG3 FG 4 FG5

Land 00, Abt. Statistik; Daten: Personalstand CSTAT

00
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ZIEL

LEITZIEL Il Faire Chancen

ZIEL

Ausgewogenes Verhéltnis von Frauen
und Mannern in allen Berufsgruppen
und Verwendungen

Ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in allen Berufsgruppen und Verwendungen

MASSNAHME

Forderung des Zugangs von Frauen in bisher mannerdominierte Bereiche sowie von Mannern in bisher

frauendominierte Bereiche

Der Zugang fiir Frauen in bisher mannerdominierte Bereiche sowie fiir Manner in bisher

frauendominierte Bereiche wird gefordert.

0% 10% 20% 30% 40% 50%

60%

70% 80%

90%

100%

Fachdirektion 44,9%

Querschnittsdirektion 46,8%
Anstalten und Betriebe 44,8%
Bezirkshauptmannschaft
Landesmusikschule
Landw. Berufs- und...
Sonderbehérde

sonstige... 35,7%

[
48,2%

gespag
M trifft sehr zu trifft eher zu trifft eher nicht zu

Land OO, Abt. Statistik; Daten: Gleichstellung im 06. Landesdienst - MA-Befragung 2014
Auszug aus Befragung aller 08. Landesbediensteten zum Thema Gleichstellung im Herbst 2014

46,7%

46,6%

53,6%

trifft nicht zu

1 1
20,2%
| |
20,4%
| |
19,2%
| |

[ |
[ |
| |
[ [
24,5%

| |
23,9%

6,5%

15,5%

13,0%

5,6%

54% 4,4%

5,8%

3,6% 3,3%

5,6%

3,1% 5,7%

7,0%

10,7%

keine Angabe

8,7%

7,0%

7,9%

7,1% 0,0%

4,1%

4,5%

» Erarbeitung und Umsetzung eines MaBnahmenkatalogs, um Frauen fir bisher mannerdominierte und Manner fiir

bisher frauendominierte Bereiche gezielt anzusprechen:

beginnend bei Definition der Anforderungsprofile (iber die Ausschreibung bis zum gezielten Anbieten von Prak-
tika und der Einbeziehung neuer Medien sowie Kooperation mit Ausbildungseinrichtungen

» Neuformulierung des Hinweissatzes in den Ausschreibungen (Gleichstellungsgebot)

> PersonalmarketingmaBnahmen (Attraktivitat des Dienstgebers Land OO, proaktive Akquirierungsinitiativen, usw.)

UMSETZUNG

Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den firr Personalaufnahme zustandigen Bereichen in Kooperation mit den

Dienststellen.
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LEITZIEL Il Faire Chancen

ZIEL
Ausgewogenes Verhdltnis von Frauen
und Ménnern in allen Berufsgruppen

und Verwendungen
MASSNAHME
Auseinandersetzung mit der geschlechterspezifischen Personalsituation im Rahmen der Personalpla-
nungsgesprache
UMSETZUNG

Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den jeweiligen Personaldirektionen bzw. den fiir das Personalbudget ver-
antwortlichen Stellen. In die Erarbeitung eines entsprechenden Analysebogens ist die/der Gleichstellungsbeauftrag-
te einzubinden (Anmerkung: diese MaRnahme wird in der Landesverwaltung bereits seit 2009 praktiziert)

In den padagogischen Bereichen (insbes. LWBFS aber auch Pflegebereich):
MASSNAHME

Forcierung einer geschlechtlichen Ausgewogenheit des Lehrkorpers in den jeweiligen Fachrichtungen und

Schulstandorten.
UMSETZUNG

Die Umsetzungsverantwortung liegt bei den unternehmerisch Verantwortlichen (Direktion Bildung und Gesellschaft,
Unternehmensleitung gespag usw.) in Verbindung mit den jeweiligen Schul-Direktionen
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LEITZIEL Il Faire Chancen

ZIEL

Forcieren von Fachkarrieren und
Laufbahnmodellen, um berufliche
Perspektiven zu bieten

ZIEL
Forcieren von Fachkarrieren und Laufbahnmodellen, um berufliche Perspektiven zu bieten

MASSNAHME
Angebot alternativer Karrieremdglichkeiten (neben Fiihrungs- auch Fach- bzw. Projektkarriere) als wesent-

licher Ansatz fiir den Unternehmenserfolg und zur Realisierung von Gleichstellungszielen
UMSETZUNG

Umsetzung erfordert Entscheidungen der politisch wie unternehmerisch Verantwortlichen auf Basis von Vorschla-
gen der personalverantwortlichen Stellen in Verbindung mit den Dienstnehmervertretungen
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LEITZIEL Il Faire Chancen
ZIEL

Sicherstellen einer gehalts- und
entlohnungsmaBigen Gleichstellung

ZIEL
Sicherstellen einer gehalts- und entlohnungsmaRigen Gleichstellung

Durchschnitts-LD 2013: Ménner und Frauen - Landesverwaltung

n -~
25 9 ~
m Manner
M Frauen
insgesamt FG 1+2 FG3 FG4 FG5
Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @T
30 Durchschnitts-LD 2013: Méanner und Frauen gespag
(o))
L %0
25 N N
m Manner
M Frauen
insgesamt FG 1+2 FG3 FG4 FG5
Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @T

sssssssssss

MASSNAHME )
Ausschluss von Nachteilen in der beruflichen Entwicklung durch Ubernahme familiarer Verantwortung

» Vollanrechnung von Karenzzeiten flir Betreuung von Kindern sowie Pflege von Angehdrigen fir alle Rechte, die
von der Dauer des Dienstverhaltnisses abhangen.
Voraussetzung bei Karenz zur Pflege ist, dass die Anspruchsvoraussetzungen flir Pflegekarenzgeldleistungen erfiillt
sind, dieses aber aufgrund der zeitlichen Befristung nicht mehr gewahrt wird (analog der gesetzlich zur Betreuung
von Kindern geregelten Rahmenbedingungen)
UMSETZUNG
Die Umsetzung erfordert Entscheidungen der politisch Verantwortlichen

» Uberdenken der Kriterien fiir I/ll-L-Vertrage im Lehrbereich
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LEITZIEL 1l Faire Chancen

ZIEL
Sicherstellen einer gehalts- und
entlohnungsmaBigen Gleichstellung

Bezahlung der vollen Dienstgeber-Beitrage zur Pension wenn die Voraussetzungen fur Pflegekarenzgeldleistun-
gen vorliegen und die weitere Inanspruchnahme wegen der zeitlichen Befristung nicht mehr mdglich ist

UMSETZUNG
Anregung bzw. Unterstlitzung einer entsprechenden Regelung auf Bundesebene durch die politisch ver-
antwortlichen Landesorgane

MASSNAHME
Gleiche Chancen bei der Betrauung mit Aufgaben, die (mittelfristig) zu einer besoldungsméaRigen Verbesse-
rung (wie bessere Bewertung, Zulagen, Nebengebiihren, Uberstundenpauschalen, Nebentatigkeitsentschadigun-

gen, Incentives/Belohnungen, etc.) fihren konnen.
UMSETZUNG

Die Umsetzung erfordert entsprechende Entscheidungen der unternehmerisch Verantwortlichen sowie entspre-
chende Umsetzungsmalnahmen durch die jeweiligen Fiihrungskrafte

MASSNAHME

Erarbeitung von Rahmenbedingungen fiir Teilzeit im Expert/innen- und Fiihrungsbereich
UMSETZUNG

Umsetzung durch die jeweiligen personalverantwortlichen Stellen

MASSNAHME
Geschlechtlich ausgewogene/gleichberechtigte (funktions-/kriterienorientierte) transparente Beteiligung
von Frauen und Mannern in (nicht)honorierten Gremien, Kommissionen, Funktionen sowie bei Beauftra-

gung mit Nebentatigkeiten
UMSETZUNG

Umsetzungsverantwortung liegt bei den jeweiligen Flihrungsverantwortlichen
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Gleichstellungsbericht 2011 - 2014

GESETZLICHE GRUNDLAGE

Die Gleichstellung im offentlichen Dienst ist ein spezielles Segment der Dienstrechtspolitik der staatlichen Einrich-
tungen.

Das 00. Landes-Gleichbehandlungsgesetz gilt seit 1. Janner 1995. Es wurde seit diesem Zeitpunkt mehrfach
novelliert (LGBI.Nr. 68/1997, 90/2001, 76/2002, 73/2006 und 93/2009, 60/2010, 108/2011, 54/2012, 121/2014).

Die im Berichtszeitraum - durch die 06. Landes- und Gemeinde DRAG - LGBI.Nr. 54/2012 und 121/2014 - er-
folgten Anderungen werden dargelegt:

Anhebung des Schadenersatzes bei (sexueller) Belastigung von 360 Euro auf 720 Euro aus Griinden
der Generalpravention und zur starkeren Betonung der Ponalisierung dieser Delikte (auch die einschlagi-
gen EU-Richtlinien fordern beim StrafausmaR eine abschreckendere Wirkung zum "Ausgleich" des durch
die Verletzung der Wiirde erlittenen Nachteils).

v" Ausdehnung der Frist fir die Geltendmachung von Anspriichen bei sexueller Belastigung oder sonsti-
ger Belastigung von sechs Monaten auf drei Jahre, da wissenschaftliche Untersuchungen belegen, dass
Betroffene das ihnen widerfahrene Unrecht erst verarbeiten missen, um sich dann zu einem Verfahren
zur Geltendmachung von Anspriichen zu entschlief3en.

v Definition der Beweislast im genauen Richtlinienwortlaut (vgl. Art. 19 Abs. 1 der Richtlinie 2006/54/EG)
um allfallige Auslegungsschwierigkeiten zu vermeiden.

v~ Klarstellung, dass der Diskriminierungsschutz bei "Beendigung des Dienstverhaltnisses" auch bei Be-
endigung in der Probezeit gilt und Anpassung der Sanktionen bei diskriminierender Nichtverlangerung
von befristeten Dienstverhaltnissen an die Sanktionen des O6. Landes-Gleichbehandlungsgesetzes bei
diskriminierender Beendigung (aufgrund Judikatur OGH, ZI. 9 Ob A 4/05, ZI. 9 Ob A 81/05).

v" Der Begriff "Gleichbehandlung" wurde durch den von der Bedeutung umfassenderen und fiir die zu erzie-
lenden Wirkungen zutreffenderen Begriff ,Gleichstellung” ersetzt.

v Ersatz des Begriffs "Frauenforderprogramm” durch die Bezeichnung "Gleichstellungsprogramm” um
die Intentionen (Erreichen einer nachhaltigen Gleichstellung durch Anpassung der Rahmenbedingungen)
besser zu verdeutlichen.

v Formulierungsanpassungen aufgrund des 06. EPG.
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v Kilarstellung der generellen Anwendbarkeit des 06. L-GBG fiir Landesbedienstete, die anderen

Rechtstragern zur Dienstleistung zugewiesen sind, und Festlegung, dass sich die Zustandigkeit der Or-
gane und Institutionen immer nach dem Zugehdrigkeitsbereich der Person richtet die sich diskriminiert
fuhlt (Anregung der Gleichstellungskommission (2011-30817/24) im Hinblick auf die unternehmerischen
Entwicklungen).

v Neufassung der Bestimmung (ber die Beteiligung der/des Gleichstellungsbeauftragten bei Personalent-

scheidungen ( § 9 06. L-GBG ,Vertretung in Kommissionen®) zur Beseitigung des aufwandigen Ermit-
telns von zahlenmaRigen Reprasentationsverhaltnissen sowie des Interpretationsbedarfs der zugrunde
liegenden Rechtsvorschriften.

Dariiber hinaus wird im O8. DRAG eine Ubertragungsméglichkeit der dem/der Gleichstellungsbeauftrag-
ten eingeraumten Befugnisse an Mitglieder der Gleichstellungskommission normiert.

Mit diesen Anderungen wird die praktische Umsetzungsméglichkeit geférdert und damit der eigentliche
Zweck der Bestimmung, namlich eine faire Teilnahmemdglichkeit von Frauen bei Personalentscheidun-
gen, besser erreicht.

v Die Ruhens- bzw. Endigungsbestimmungen der Mitgliedschaft und von Funktionen in Gleichstel-

lungsangelegenheiten beriicksichtigen nun auch den Fall eines Beschaftigungsverbots bzw. einer Karenz.

v" Die Dienstzeitregelung fiir die aus dem Kreis der Personalvertreterinnen bestellten Kontaktfrauen, ist

nun analog der Personalvertretungsregelung gelost.

(00. Landeshbeamtengesetz 1994, O6. Landesvertragsbedienstetengesetz, 0O6. Gehaltsgesetz 2001, O6. Landes-
Gehaltsgesetz, 06. Kranken- und Unfallfiirsorgegesetz) im Sinne der Gleichstellungsintentionen:
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Aufhebung des TeilzeitmindeststundenausmaRes fir Beamtinnen und Beamte
Einflihrung eines Rechtsanspruchs auf Vaterschaftsfriihkarenz

Flexibilisierung und Vereinfachungen bei Sabbatical und Auszeitmdglichkeiten (Moglichkeit der vorzeiti-
gen Inanspruchnahme der Freistellungsphase)

Schaffung der Mdglichkeit, Dienstgeberbeitrage zur Pensionskassa in das Zeitwertkonto einzubringen

Ausdehnung der Einbeziehung in die Krankenfiirsorge auf jene Angehdrige die ein KFL-Mitglied, das zu-
mindest Pflegegeldstufe 3 bezieht, in Uberwiegender Beanspruchung ihrer Arbeitskraft, nicht erwerbsméaRig,
in hauslicher Umgebung pflegen.

Erweiterung des Unfallfiirsorgeschutzes flir den Weg zu Kinderbetreuungseinrichtungen



Gleichstellungsbericht 2011 - 2014

INITIATIVEN

2. INITIATIVEN ZUR FORDERUNG DER GLEICHSTELLUNG IM 00. LANDESDIENST

Ausgangsituation/Analyse

v .
Programm fiir
den 00. Landesdienst

Schwerpun\l(tbereiche 3 Leitziele

A 4
konkrete Ziele und

Mafnahmen ankniipfend an
bestehende Systeme wie

Mitarbeiter/innengespréach,...

v
Umsetzungsverantwortliche

v
Institutionen (GBK, GBB,...)

h 4
Evaluierung

h 4
weitere Umsetzung
der Mafinahmen (s.0.)

h 4

Analyse/Bedarfsfeststellung
LWBFS

A 4
Analyse/Bedarfsfeststellung

Programm fir
00. Landesdienst

Y 4
— Wege zur Gleichstellung”

»,Balance

VA

\\

Ein ausgewogenes Verhalt-
nis von Frauen und Mannern
in allen Funktionsgruppen
und Verwendungen

Vereinbarkeit von Beruf
und Familie

/

\ | | /|
LI T T

—> Bewusstmachen von Strukturen, Rahmenbedingungen
Verantwortlichkeiten und Einfordern von Ergebnissen

Gleichbehandlungsbericht 2008 - 2010

Frauenforder-/Gleichstellungsprogramm fiir LWBFS

Befragung aller Mitarbei-

Gleichstellungsprogramm 2015 - 2021 / Gleichstellungsbericht 2011 -2014
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3. INSTITUTIONEN
3.1. Gleichstellungskommission

Personen

INSTITUTIONEN

GLEICHSTELLUNGSKOMMISSION

Der Gleichstellungskommission gehdr(t)en im Berichtszeitraum, bis zum Ende der XXVII. Legislaturperiode, folgende
Mitglieder bzw. Ersatzmitglieder an (aufgrund des Beschlusses der O6. Landesregierung vom 14. Dezember 2009).

Vorsitzende

£
O

¥

Mag.2 Christine Lipa-Reichetseder

Vertreter/innen des Dienstgebers

% ORgRn Dr.n Waltrud Bittmann,
“&  Abteilung Gesundheit

Mag.2 Katja Horzing,

Abteilung Anlagen-, Umwelt- und Wasserrecht

Renate Heitz, Abteilung Jungendwohlfahrt, fiir die Dauer der
karenzbedingten Abwesenheit von Mag.2 Katja Horzing bis
28.2.2013

whe
=

Mag.2 Maria Balder, Klub der Griinen, mit Beschluss der
00. Landesregierung vom 08.11.2010, fiir die Dauer der
karenzbedingten Abwesenheit von Dr." Michaela Heinisch

Dr. Siegfried NuRbaumer,
Abteilung Personal

Mag.2 Barbara Lenglachner,
Klub der Griinen

Mag.2 Daniela Bohm,

Abteilung Personal

Dr.n Barbara Spdck, fiir die Dauer der karenzbedingten
Abwesenheit von Mag.2 B6hm bis 6.10.2013

Mag.2 Jutta Oberweger,
gespag/Unternehmsensleitung

Vertreter/innen der Dienstnehmer

Mag.2 Dr.n Eva Siegrist
gespag/Unternehmsensleitung

FOIlin Theresia Poleschovsky, mit Beschluss der
06. Landesregierung vom 15.10.2012

RgRi" OAR" Ingeborg Hager - bis Pensionierung 2012

Landespersonalausschuss (Stellvertretung der Vorsitzende) g

ey

Landes-Frauen- und Kinderklinik Linz

DGKS Monika Schaschinger, Zentralbetriebsratin der gespag,

Barbara Efinger, BH Urfahr-Umgebung, mit Beschluss
der O0. Landesregierung vom 15.10.2012

FOIn Hermine Jager, BH Rohrbach — bis zu ihrem Tod am
30.1.2012; FOli» Theresia Poleschovsky bis Oktober 2012,
Abt. Informationstechnologie, mit Beschluss der O6.
Landesregierung vom 16.4.2012

Mag.? Elisabeth Konig mit Beschluss der O6. Landes-
regierung vom 20.10.2014,

Vorsitzende Zentralausschuss Landesmusikschule
Mag. Paul Schiirz bis 30.9.2014

6

Ing. Alfons Burtscher,
Vorsitzender des Zentralausschusses fiir LWBFS

H)
NS
»

|

[
&
7]

DGKS Irmgard Reiter, LKH Kirchdorf (ab 2011)
DGKS Bozena Halina Mayr, LKH Schérding bis Pensionierung (21.11.2010)

Astrid Kranawitter,
LMS Sierning

Dipl.-Pad." Ing." Martina Berger,
LWBFS Bergheim
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Aufgaben der Gleichstellungskommission
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Die Gleichstellungskommission ist eine weisungsfreie Entscheidungsinstanz bei Diskriminierungen.
Im Berichtszeitraum war die Gleichstellungskommission in einem Beschwerdefall zur Gutachtenserstattung
aufgefordert.

Die Gleichstellungskommission hat in diesem Fall den obersten Fihrungsverantwortlichen Vorschlage und
Empfehlungen zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebots Gbermittelt.

Wenn Angelegenheiten Themen der Gleichbehandlung, Gleichstellung bzw. Frauenforderung betreffen kén-
nen, werden die Gesetze bzw. Verordnungen im Begutachtungsweg von der Landtagsdirektion Gbermittelt.
Stellungnahmen wurden insbesondere zu den O0. Dienstrechtsdnderungsgesetzen, zur Dienstrechtsnovelle
des Bundes sowie zu einem ONORM-Entwurf verfasst.

Der O6. Landesregierung wurde im Janner 2013 von der Gleichstellungskommission ein Vorschlag fiir ein
Gleichstellungsprogramm fiir Landwirtschaftliche Berufs- und Fachschulen zur Beschlussfassung
ubermittelt. Diese erfolgte einstimmig am 28. Janner 2013.

Oberosterreich hat damit als erstes Bundesland die seit der Dienstrechtsnovelle 2009 bestehende Zustan-
digkeit aufgegriffen und ein eigenes, auf den speziellen Bedarf abgestimmtes, Gleichstellungsprogramm
fur die landwirtschaftlichen Berufs- und Fachschulen erlassen.

Basis fur dieses Programm war — neben einer personalstatistischen Datenanalyse — eine Auseinander-
setzung mit den Bedirfnissen und Rahmenbedingungen dieses Bereichs auf Basis einer Befragung al-
ler Lehrkrafte und Direktor/innen an den LWBFS sowie Diskussionen mit den fachlich zustandigen Be-
reichen (Bildungsdirektion/Landesschulinspektorat, Personaldirektion).

(sh. LINK https://portal.ooe.gv.at/intranet/Mediendateien/DokumenteAbt_Pers/Balance_Broschuere.pdf)

Dariber hinaus beschaftigte sich die Gleichstellungskommission kontinuierlich aufgrund der aktuellen Be-
darfssituation mit MaBnahmen, die Gleichstellungsintentionen unterstiitzen kénnen, beispielsweise der
Erarbeitung von Rahmenbedingungen fiir eine qualifizierte Berufsausibung auch unter 40 Wochenstunden
bzw. Malinahmen zur Beeinflussung des Bewerbungsverhaltens von Frauen und wiirdigte Gleichstel-
lungsinitiativen in den Dienststellen durch
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Ausschreibung/Vergabe von Frauenforderpreisen.

Im Jahr 2012 wurde zum 4. Mal der Frauenforderpreis fir herausragende Initiativen zur tatsachlichen Gleich-
stellung von Frauen und Mannern im O6. Landesdienst vergeben.
Preistrager/innen waren

Bezirkshauptmannschaft Urfahr-Umgebung aufgrund der beispielhaften Systematik der Vorge-
hensweise in der Umsetzung des Frauenforderprogramms

Abteilung Gesundheit der Direktion Soziales und Gesundheit durch die gesetzten Fiihrungs- und
organisatorischen MalRnahmen um den Bedirfnissen aus den unterschiedlichen Lebenssituationen
und Lebensphasen Rechnung zu tragen

Direktion Umwelt und Wasserwirtschaft aufgrund der verinnerlichten Grundhaltung im Flihrungs-
verstandnis die mannigfaltige Umsetzungsauswirkung zeigt

Landes-Krankenhaus Scharding fir die engagierte Umsetzung des Pilotmodells Sommer-
Kinderbetreuung und weitere innovative Maflnahmen um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
unterstitzen

Zentralbetriebsrat der gespag fur die Initiativen zur Erreichung von Betriebsvereinbarungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Eine Beschreibung der Initiativen siehe Intranet ( https:/portal.ooe.gv.at/intranet/37761 _DEU_HTML.htm) bzw.

Beilage.

Die Gleichstellungskommission hat dem Herrn Landesamtsdirektor im Berichtszeitraum folgende von den
Dienstnehmervertretungen nominierte Personen, die mit ihren jeweiligen Wirkungsbereichen angefihrt sind,
vorgeschlagen:

Name

Dienststelle Wirkungsbereich seit

Bezirkshauptmannschaften nérd- April 2012

Barbara Efinger

Maria Hutterer

Astrid Kranawitter

Maria Theresia Draxler
(vorm.Weinzinger)

Barbara Perkles

BH Urfahr-Umgebung

BH Gmunden

Landesmusikschule
Steyr

Anton Bruckner Privat
Universitat

Landespflege- und Betreuungs-

zentrum Schloss Gschwendt

lich der Donau

Bezirkshauptmannschaften
stdlich der Donau

Landesmusikschulen

Anton Bruckner Privat Universitat

Landespflege- und
Betreuungszentren

Neubestellung aufgrund Able-
bens von Hermine Jager

Februar 2013
Weiterbestellung

Juni 2013
Weiterbestellung

Februar 2014
Weiterbestellung

August 2014

Neubestellung aufgrund Pensi-
onierung
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Tétigkeitsbericht

Im Berichtszeitraum fanden 24 Sitzungen der Gleichstellungskommission statt.

Termine: 7.2.2011, 23.3.2011, 19.5.201, 30.6.2011, 22.9.2011, 19.12.2011, 13.2.2012, 15.3.2012, 23.4.2012,
15.5.2012, 18.6.2012, 24.9.2012, 22.10.2012, 4.2.2013, 8.4.2013, 10.6.2013, 30.9.2013, 22.11.2013, 28.1.2014,
24.3.2014, 19.5.2014, 27.10.2014,11.11.2014,12.12.2014.

Inhaltliche Schwerpunkte waren die Auseinandersetzung mit Chancengerechtigkeit férdernden Rahmenbedin-
gungen, die Erarbeitung von Umsetzungsempfehlungen fir WiedereinstiegsmalRnahmen und Arbeitsméglichkei-
ten unter 40 Wochenstunden sowie von Rahmenbedingungen fir Teilzeit im Flihrungs- und Expert/innenbereich.

Ein weiterer Schwerpunkt der Tatigkeit der Kommission war die Beschlussfassung von Vorschlagen flr Frauen-
forder-/Gleichstellungsprogramme und —malRnahmen sowie Ermittlungen in einem Beschwerdefall.

Drei Sitzungen fanden im Berichtszeitraum in erweiterter Form statt, das heifdt, zu diesen Sitzungen waren alle
Ansprechpersonen in Gleichstellungsfragen eingeladen.

In der Sitzung am 18.6.2012 erfolgte eine Weiterfiihrung der Uberlegungen des Workshops von Nov. 2011 zum
Thema ,Was Frauen vorwarts bringt® und eine Erorterung der aktuellen UmsetzungsmaRnah-
men/Gleichstellungsinitiativen.

Thema der Sitzung vom 10.6.2013 war, auf Basis eines Impulsvortrages von Mag.2 Dagmar Beutelmeyer, market
institut, ein Austausch mit Vertreterinnen anderer Organisationen (WKOO, AMS) (iber Erfolgsbeispiele zur Er-
hoéhung der beruflichen Entwicklungsmaglichkeiten von Frauen (Instrumente und MaBnahmen zum Erken-
nen und Fordern von Talenten).

In der Sitzung am 11.11.2014 bildete die Erarbeitung der Grundlagen fiir das Gleichstellungsprogramm 2015
bis 2021 den Schwerpunkt.

Ziel der Sitzungen in dieser Form ist es auch, eine gemeinsame Ausrichtung aller Ansprechpersonen in
Gleichstellungsfragen zu erreichen, um das funktionelle Tatigsein zu unterstitzen.
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Personen (nach Wirkungsbereichen gegliedert):

Fur das Amt der O6. Landesregierung

;s ¥ Eveline Karrer- Leeb,
» | Abteilung Gesamtverkehrsplanung und 6ffentlicher Verkehr

Fur die 00. Gesundheits- und SpitalsAG

DGKS Regina Ortsik,
LKH Gmunden

DGKS Monika Schaschinger,
Landes-Frauen- und Kinderklinik Linz

Fiir die Landesmusikschulen

Astrid Kranawitter,
s Geschaftsstelle des Zentralausschusses fiir 06. Landesmu-
sikschulen sowie LMS Stevr

Fiir die land- und forstwirtschaftlichen Fach-
und Berufsschulen (Wirkungsbereich neu seit 11/2010)

Dipl.-P&ad.in Ing." Martina Berger,
r Landwirtschaftliche Berufs- und Fachschule Bergheim
Ll

Aufgaben:

KONTAKTFRAUEN

Fir den sonstigen Bereich (Bezirkshauptmann-
schaften, Agrarbezirkshehorde fiir 00.)

-~} Gebiet nordlich der Donau: Barbara Efinger,
. BH Urfahr-Umgebung

Gebiet siidlich der Donau: Maria Hutterer,
& BH Gmunden

N A

Fur die Landespflege- und Betreuungszentren

Barbara Perkles,
Landespflege- und Betreuungszentrum Schloss Gschwendt
Sieglinde Mosaner, LPBZ Christkindl,

bis Pensionierung 2014
o5

Fiir die Anton Bruckner Privatuniversitat
(Wirkungsbereich neu seit 11/2009)

Maria Theresia Draxler,
Anton Bruckner Privatuniversitat

Die Kontaktfrauen beraten und unterstltzen Kolleginnen und Kollegen bei Anfragen, Wiinschen und Beschwerden
und nehmen Anregungen zu allen Fragen der Gleichbehandlung, Gleichstellung und Frauenférderung entgegen.

Kontaktfrauen sind mit ihrer Zustimmung auf Vorschlag der Gleichstellungskommission aus dem Kreis der Dienst-
nehmervertreterinnen von der Landesamtsdirektorin/dem Landesamtsdirektor fiir einen bestimmten Wirkungsbe-

reich auf 5 Jahre zu bestellen.
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3.3. Gleichstellungsheauftragte

Person:

Mag.2 Christine Lipa-Reichetseder
mit Beschluss der Od. Landesregierung vom 14. Dezember 2009 fiir die laufende Legislaturperiode bestellt.

Aufgaben:
Entgegennahme von Wiinschen und Beschwerden:
Im Berichtszeitraum wurden an die Gleichstellungsbeauftragte folgende Falle (dargestellt in % nach Themen-
/Beschwerdebereichen) herangetragen:

Anteil Wiinsche und Beschwerden
= Entgeltfestsetzung

m Dienstrecht

26%
= Postenbesetzung/beruflicher Aufstieg/Auswahlverfahren
Beschiftigungsausmal
5%
(sex.) Belastigung
12%

10% sonstige Arbeitsbedingungen
0

Betreuung/Karenz/Wiedereinstieg

Quelle: eigene Erhebung
Abb. 1: Wiinsche und Beschwerden 2011 - 2014 nach Beschwerdebereichen

Die Bandbreite reichte von einer Anfrage bis zu mehreren I&ngeren Gesprachen und/oder Interventionen.
In den weitaus Uberwiegenden Fallen waren die von den nachteiligen Auswirkungen betroffenen Frauen.

Der Vertrauensschutz ist generell ein sehr wichtiges Anliegen.

Festgestellt wird, dass Betroffene sich primar nach méglichen Vorgangsweisen erkundigen wollen und das
Bedurfnis haben, Situationen aufzuzeigen.
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In vergleichsweise wenigen Fallen kam es zu konkreten Handlungsmandaten.
Es Uberwiegt das Ersuchen um allgemeine Thematisierung.

Generell kann auch festgehalten werden, dass es den Betroffenen um ein Aufzeigen der Ungerechtigkeit und
des Erhaltens einer Entschuldigung bzw. um ein Einsehen des Unrechts geht, kaum um ein Verfahren und
Geltendmachung von Schadenersatzansprichen.

Haufig liegen den Anfragen auch keine geschlechtlichen Diskriminierungen zu Grunde. Es handelt sich viel-
mehr um ,klassische” Konfliktthemen wie unzureichendes oder problematisches Kommunikationsverhalten,
Mangel an Wertschatzung sowie mangelnde Klarheit und Transparenz in der Organisation und den Aufgaben-
verteilungen.

Vermehrt gab es auch Anfragen von Flhrungskraften und Dienstnehmervertreter/innen, die Beratung (Reflexi-
onsmaglichkeit) flr ihre Funktionswahrnahme suchten.

Von diesem Recht musste im Berichtszeitraum nicht Gebrauch gemacht werden.

Um eine Vernetzung und Abstimmung der Vorgangsweisen aller Ansprechpersonen in Gleichstellungsfra-
gen zu erreichen, wurden die Kontaktfrauen, wie auch alle Ersatzmitglieder der Gleichstellungskommission, zu
Lerweiterten  Sitzungen der Gleichstellungskommission* eingeladen (Termine: 18.6.2012, 10.6.2013,
11.11.2014).

Aulerdem wurden aufbauend auf einem am 16.3.2009 stattgefundenen Workshop, wo es darum ging ein ge-
meinsames Funktionsverstandnis zu scharfen und die Aufgaben aus den einzelnen Funktionen und Hand-
lungsfeldern heraus zu definieren, Initiativen zur Verstarkung der Zusammenarbeit diskutiert und beschlossen.
Die Ergebnisse finden sich auch in der (flr den Berichtszeitraum geltenden) Geschaftsordnung der Gleichstel-
lungskommission (Beschluss vom 8. Marz 2010) wieder.

Neu bestellte Kontaktfrauen wurden in individuellen Gesprachen auf die Funktion und Aufgaben vorbereitet.

Weiters fanden in den vergangenen Jahren mehrere gemeinsame Workshops/Weiterbildungsveranstaltungen
statt. So auch am 30.11.2011 zum Thema ,Was Frauen vorwarts bringt* (Mag.a Maria Gruber - Frauenfach-
akademie Mondsee). Es ging dabei darum das eigene Potenzial zu entdecken, um die eigenen Starken ein-
setzen zu kénnen und sich selbst und anderen ein/e wichtige/r Wegbegleiter/in zu sein.

58



Gleichstellungsbericht 2011 - 2014

59

GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTE

Die Kontakifrauen werden auch im elektronischen Weg Gber Neuerungen und Handlungsinitiativen, Umset-
zungsmalinahmen von allgemeiner Bedeutung usw. informiert.

Fur die in der Landesverwaltung tatigen Ansprechpartner/innen in Gleichstellungsfragen wurde dazu im EDV-
System ein ,Ordner” als Info-Plattform eingerichtet, in dem Sitzungsprotokolle, Aktenvermerke Uber Gespra-
che/Vereinbarungen zur Umsetzung von Malinahmen bis zu Veranstaltungsdokumentationen und spezifische
Literaturhinweise zur Information zur Verflgung gestellt werden.

Dieser Auftrag erfordert eine dulRerst differenzierte Vorgangsweise.

Die Abschaffung von Gesetzen und Richtlinien, die Frauen diskriminieren, ist nicht ausreichend. Um tatsach-
lich Wirkungen zu erzielen, missen die Ziele der Gleichstellung proaktiv in die Unternehmensstrategie ein-
gebunden werden.

Dies erfordert eine (differenzierte) Auseinandersetzung mit dem gedufRerten bzw. wahrgenommenen Be-
darf und eine strategische Vorgehensweise, um einen Bewusstseinsbildungsprozess und Handlungsinitiati-
ven bei den jeweiligen Entscheidungsverantwortlichen auszulosen.

Als Querschnittsmaterie sollte Geschlechtergerechtigkeit in samtlichen personellen und organisato-
rischen Entscheidungen nicht nur beriicksichtigt werden, sondern sich als Grundsatz durchziehen.

Isolierte MaBnahmen in einzelnen Bereichen sind flr sich zwar gute Ansatze, kdnnen aber erst durch Ver-
schrankung mit anderen optimale Wirkungen entfalten.

Die Erarbeitung von Strategien und die Forcierung der Umsetzung von MalRnahmen zur Erreichung einer
nachhaltigen Gleichstellung bilden daher einen — auch zeitlichen — Schwerpunkt der Tatigkeit als Gleichstel-
lungsbeauftragte.

Bewusstseinsbildung muss auf allen Ebenen erfolgen.

Das Aufzeigen und Thematisieren von Defiziten ist wichtig.

Nachhaltige Veranderungen werden aber wirksamer durch positive Beispiele, die konkrete Losungsansatze
bieten, erzielt. Daher ist auch die Publikation von , Erfolgsbeispielen aus Dienststellen“ auf der Homepage
im Intranet ein wichtiger Ansatzpunkt.
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Teilnahme an Sitzungen von Kommissionen zur Vorbereitung von Entscheidungen in Personalangelegen-
heiten (§ 9 06. L-GBG)

v

v

<

Teilnahme an Auswahlverfahren fir Leitende Funktionen in der Landesverwaltung als Gleichstel-
lungsbeauftragte in beratender Funktion

Wahrnahme der Moglichkeit zur Erorterung aller Fragen betreffend Gleichbehandlung und Frauenforde-
rung im Zusammenhang mit dem Aufnahmevorschlag an den Personalbeirat mit den Vertreterinnen
und Vertretern der Abteilung Personal-Objektivierung entsprechend einer Vereinbarung vom 10. Okto-
ber 2007 (bzw. erneuert 25. Februar 2010). Im Berichtzeitraum fanden 47 Sitzungen des Personalbei-
rats statt

Leitung von Arbeitskreisen/Projekten (Malnahmen zur Verbesserung der Kinderbetreuungsunter-
stutzung, Familienfreundliche Personalpolitik im O6. Landesdienst)

Teilnahme an Besprechungen, Versammlungen in Dienststellen der Landesverwaltung und gespag
sowie an Konferenzen von Schuldirektor/innen um Gleichstellungsinitiativen zu présentieren und zu
diskutieren

Sprechtage mit den Kontaktfrauen in den Bezirken (im Berichtszeitraum Gmunden und Freistadt)

Vorbereitung von Befragungen (Befragung der Wiedereinsteiger/innen nach Karenz im April 2011, der
Direktor/innen und Lehrkrafte an den LWBFS sowie aller Landesbediensteten zu Gleichstellungsinitiati-
ven in Vorbereitung der Programm- und Berichtserarbeitung)
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Tatigkeit als Referentin bei Schulungen und Veranstaltungen in der Landesverwaltung

v" Dienstausbildung — Modul 1 (Einfiihrungslehrgang)
Im Berichtszeitraum fanden 21 Einfuhrungslehrgange fir neue Mitarbeiter/innen statt, bei denen im
Rahmen einer Einheit das Thema Gleichstellung im 06. Landesdienst erdrtert wurde.

v" Lehrgang ,,Riickkehr in den Beruf“ (durchgefiihrt 26.3.2012, 23.4.2013, 3.6.2014);
Anmerkung: bei weiteren, im Berichtszeitraum angebotenen Veranstaltungen (jeweils zwei jahrlich)
erfolgte eine Absage auf Grund zu geringer Anmeldezahlen — eine Evaluierung des Angebots wird
dzt. durchgefuhrt.

v" Seminar ,,Gleichbehandlung*
Die Terminangebote von 2008 bis 2011 mussten immer auf Grund zu geringer Anmeldezahlen ab-
gesagt werden. Beim letzten Angebot wurde auch eine Neuausrichtung der Inhalte versucht. Es er-
folgte daher eine Einstellung des Angebots ab 2012.

v Teilnahme an Kamingesprachen bei Lehrgangen fiir Potentialtrager/innen sowie beim von der
Personalentwicklung in der Landesverwaltung organisierten Wiedereinsteiger/innen-Frihstlck.

v" Teilnahme als Referentin bei Veranstaltungen der Dienstnehmervertretungen, von Gemeinde-
Gleichbehandlungsbeauftragten sowie anderen (Gebiets)Kdrperschaften (Vereinen, Netzwerken,
usw.) um die Gleichstellungsinitiativen des O6. Landesdienstes vorzustellen.

Organisation/Vorbereitung eines Impulsvortrags zum Thema ,Méannliche Rollenbilder — Spannungsfeld
Familie und Beruf* (sh. https://portal.ooe.gv.at/intranet/69658 _DEU_HTML.htm)

Vorbereitung/Mitwirkung bei Pressekonferenzen

Verfassen von Artikeln fur die Mitarbeiter/innenzeitungen

Unterstiitzung von Lehrgangs-/Diplom-/Projektarbeiten mit Konnex zum Landesdienst
(Interviewpartnerin sofern aus Zeit-/Kapazitatsgrinden maéglich)

Teilnahme an Netzwerktreffen der Gleichbehandlungsbeauftragten Oberdsterreichs (aus Institutionen
wie Magistrat, Gemeinden, JKU, Kunstuniversitat, Fachhochschule, AMS, GKK, AK, Didzese, Osterrei-
chische Post AG, Telekom Austria, Gleichbehandlungsanwaltschaft fur die Privatwirtschaft) ca. 2 mal
jahrlich. Fir diese Treffen, die wechselseitig organisiert werden, werden Themenschwerpunkte festge-
legt, zu denen teilweise auch Referent/innen eingeladen werden.

Teilnahme an Konferenzen der Gleichbehandlungsbeauftragten der Bundeslander sowie anlassbezo-
gener Arbeits-/Austauschgesprache

Bundeslanderkonferenzen:

2011: in Steiermark zum Thema ,Altersdiskriminierung in Bezug auf das Geschlecht
2012: in Tirol mit allgemeinem Austausch uber aktuelle Themenschwerpunkte in den Bundesléndern,
insbesondere zu Fihren in Teilzeit und Einkommenstransparenz

2013: in Wien mit dem Schwerpunktthema ,Diskriminierungsfreie Personalauswahl®.

Im Anschluss an diese Konferenz fand, in Kooperation mit den beamteten Frauenreferentinnen der
Bundeslander, eine Fachtagung zum Thema Einkommenstransparenz statt.


https://portal.ooe.gv.at/intranet/69658_DEU_HTML.htm
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2014: in Oberosterreich mit den Schwerpunktthemen ,Vereinbarkeit Beruf und Familie* sowie ,Karrie-
reiberlegungen und —verhalten von Frauen®.(sh.dazu
https://portal.ooe.gv.at/intranet/70191 DEU_HTML.htm)

Die Vorbereitung erfolgt jeweils durch das einladende Bundesland in Kooperation mit der jeweiligen

Landeshauptstadt.

. Intranet-/Internetauftritt
Inhaltliche Gestaltung einer Homepage im Intranet sowie Internet, die Informationen uber gesetzliche
Bestimmungen, Aktivitaten, Malnahmen und Ansprechpartner/innen bietet.

(https://portal.ooe.gv.at/intranet/31842 DEU HTML.htm)

. Erstellen von Broschiiren bzw. Folder (Ratgeber fur Betroffene und Flhrungskrafte zum Thema ,Se-

xuelle Belastigung am Arbeitsplatz* (sh.:
https://portal.ooe.gv.at/intranet/Mediendateien/DokumenteAbt Pers/Sex_Bel 2014(1).pdf) bzw. Folder
uber Gleichstellung (sh.
https://portal.ooe.gv.at/intranet/Mediendateien/DokumenteAbt_Pers/Folder_Gleichstellung 2015 _Intran
et.pdf)
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Fur die Funktion der/des Gleichstellungsbeauftragten fir alle Bereiche des Landesdienstes, inklusive Funktion
als Vorsitzende/r und Geschaftsstelle der Gleichstellungskommission, stehen insgesamt 25 Wochenstunden
zur Verfligung.

Fachlich ist die/der Gleichstellungsbeauftragte — wie die Mitglieder der Gleichstellungskommission und die Kon-
taktfrauen in Auslibung der Funktion — weisungsfrei.

Organisatorisch ist die Gleichstellungsbeauftragte der Direktion Abteilung Personal in der Landesverwaltung zu-
geordnet; ihr/e Stellvertreter/in dem Landespersonalausschuss.

Durch die Heterogenitat des Zustandigkeitsbereichs (unterschiedliche Rahmenbedingungen und organisatori-
sche sowie personelle Voraussetzungen in den verschiedenen Bereichen — Landesverwaltung/gespag/Landes-
musikschulen/Landwirtschafliche Berufs- und Fachschulen sowie kiinftig auch Kepler Universitatsklinikum) ist die
Funktion organisatorisch tibergreifend angelegt.

Die Herausforderung liegt somit darin, ohne eigene institutionelle Verankerung und ohne Entschei-
dungsbefugnisse in den einzelnen Bereichen, MaBnahmen wirksam institutionell zu verankern.

Die Funktion ist damit primar strategisch ausgerichtet.

Die Rolle der/des Gleichstellungsbeauftragten besteht darin, ein/e Bewusstmacher/in, Mahner/in, Firspre-
cherf/in zu sein. Sie/er kann aufzeigen, Hinweise geben und fiir die Bereiche Konzepte und MalRnahmenvor-
schlage erarbeiten.

Klar festgehalten werden muss, dass die Umsetzungsverantwortung bei den Fiihrungsverantwortlichen
der jeweiligen Bereiche liegt. Es ist daher nicht Auftrag der/des Gleichstellungsbeauftragten, konkrete MaR-
nahmen in den einzelnen Bereichen zu begleiten. Die Leistung der Funktion besteht darin, MaBnahmen
institutionell zu verankern.

Administrative Unterstiitzung erhalt die/der Gleichstellungsbeauftragte bzw. ihre/seine Geschéftsstelle durch das
Direktionssekretariat, was auf Grund der hohen fachlichen und persénlichen Kompetenz und des Engage-
ments der dort Tatigen, sehr gut funktioniert.

Daruber hinaus gibt es (bei der Programm-Layoutierung, Folder-/Broschlrengestaltung und Veranstaltungsvorbe-

reitung) anlassbezogene Unterstlitzungsmaglichkeit durch das Lis@ (Abteilung Personal) und DTP-Center (Abtei-
lung Presse).
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Die Datenauswertung erfolgte durch die Abteilung Statistik.

Analysiert wurden die Personaldaten der Jahre 2007 bis 2013, jeweils zu den Stichtagen 1.1.2008/ 1.1.2011/
1.1.2014.

Aufgrund der inhaltlichen, thematischen und strukturellen Unterschiede der verschiedenen Organisationsbereiche
erfolgt eine bereichsspezifische Darstellung (Landesverwaltung, gespag, Landesmusikschulen, Landwirtschaft-
liche Berufs- und Fachschulen).

Der Bereich Landesverwaltung umfasst die Allgemeine Verwaltung inklusive Bezirkshauptmannschaften, Pfle-
ge- und Betreuungseinrichtungen, Kultureinrichtungen, Heime, Verwaltungspersonal in Berufsschulen etc.

In den Datenauswertungen nicht erfasst ist aufgrund des speziellen Status in dienstrechtlichen Belangen das
,Gestellte Personal®. Das sind alle Landesbediensteten, die in anderen Einrichtungen und Institutionen bzw. in
ausgegliederten Bereichen (bspw. Eurothermen Resorts, KFL, LIG, TOG usw.) tatig und dort in andere Organisa-
tionsstrukturen eingebunden sind.

Zum Stichtag 1.1.2014 waren im 06. Landesdienst insgesamt 21.994 Personen als Beamt/innen, Vertragsbe-
dienstete, Lehrkrafte oder als Lehrlinge beschaftigt (im Vergleich: zum Stichtag 1.1.2011 waren es 22.024 Perso-
nen).

Bereich Manner Frauen insgesamt | Frauenanteil
Landesverwaltung 4.262 4.431 8.693 51,0%
Gespag 2.367 8.589 10.956 78,4%
st 260 466 726 64,2%
Fachschulen
Landesmusikschulen 0
(inkl ABPU) 764 855 1.619 52,8%
insgesamt 7.653 14.341 21.994 65,2%

Ohne gestelltes Personal, Beratungs-, Schulérzt/innen, gespag Schuler/innen
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Entwicklung der Beschaftigtenzahl und Struktur 2007 bis 2013
Manner und Frauen in den Bereichen 2007-2013
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Land 00, Abt. Statistik; Daten: Personalstand Bereicn. S 1,:

Die folgende Darstellung der Personalentwicklung zeigt, dass sich der Frauenanteil in allen Bereichen erhoht
hat (was bedeutet, dass Manner insgesamt gesehen von den Personaleinsparungsmalnahmen in einem hdheren
Ausmaf betroffen waren).

Entwicklung Frauenanteil
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0%

Landesver- gespag LWBFS LMS

waltung B @
Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand BEI’EICh T

aaaaaaaaaaa
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4.3. Verwendungen

Die Darstellung des Frauenanteils nach Funktionsgruppen und Verwendungsbereichen verdeutlicht den
Handlungsbedarf, der nach wie vor besteht, um ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern in allen
hierarchischen und organisatorischen Bereichen sowie Berufsgruppen und Verwendungen zu erzielen.

Frauenanteil nach Funktionsgruppen

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

0%

@ Landesverwaltung

mgespag

FG 1+2 FG3 FG 4 FG5

Land OO0, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @T

BTATISTIK 00

Die detaillierteren Auswertungen Uber die Entwicklung des Frauenanteils nach Verwendungen lassen
allerdings einen positiven Trend erkennen: (auch) in allen Bereichen in denen Frauen bisher unterreprasentiert
sind, erfolgte eine Zunahme des Frauenanteils.

Frauenanteil nach Verwendung in der Landesverwaltung

o

72,5%
72,7%
75,0%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Leitungsfunktionen Referent/innen- Sachbearbeitungs- Unterst. Personal Pidagog. Personal
bereich bereich
Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @T

sssssssssss
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Frauenanteil nach Verwendung in der gespag
x x x
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Frauenanteil nach Verwendung LWBFS und LMS
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Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @T
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4.4. Leitungsfunktionen

Eine in Zusammenhang mit Gleichberechtigung in der Arbeitswelt zentrale Frage ist, wie stark Frauen in
Fuhrungspositionen vertreten sind.

Ein ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Mannern — auch in Fiihrungsfunktionen - ist nicht nur aus
ethischen Griinden erstrebenswert, sondern auch von hoher Bedeutung fiir den Gesamterfolg eines
Unternehmens.

Die einander erganzenden Fahigkeiten und Stile von Frauen und Mannern fithren zu positiven
Auswirkungen auf das Gesamtergebnis.

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

0%

Frauenanteil insgesamt sowie in Leitung 2013

M insgesamt

H Leitung

Landesver- gespag (FG 1+2) LWBFS LMS

waltung (FG 1+2) (Leitungsfunktion) (Leitungsfunktion)
Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @1‘

sssssssssss

Zur Verdeutlichung der Unterschiede werden die Bereiche Landesverwaltung und gespag im Folgenden
detaillierter dargestellt:

80,0%
70,0%
60,0%
50,0%

Frauenanteil insgesamt und in Leitungsfunktion - Direktionen der Landesverwaltung

[¢) 72309, 720,

o]
S/0 17970 12570

R 40,0% M insgesamt

c

= 30,0%

]

5 20,0%

10,0% M Leitung
0,0%

Land 00, Abt. Statistik; Daten: Gleichbehandlungsbeauftragte @T
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Frauenanteil insgesamt und in Leitungsfunktion - Bezirksverwaltungsbehérde

80,0% . 249 75% 75%
70,0%
60,0% -
< 50,0%
£ 40,0%
E’ 30,0%
< 20,0%
10,0%
0,0%

S & & & ® &

Land OO0, Abt. Statistik; Daten: Gleichbehandlungsbeauftragte T o0

Anmerkung: Die dargestellten Leitungsfunktionen der Landesverwaltung wurden anhand der Organigramme zum Stichtag 1.1.2014
ermittelt und umfassen Dienststellen-, Abteilungs-, Gruppen-, Stabsstellen-*, Referats- und Fachdienstleitungen sowie leitende
Referent/innen.

(* mit Mitarbeiter/innenverantwortung)

69

gespag- Frauenanteil insgesamt und in Leitungsfunktionen (2013)

100% go%

90% 84% 82%

80% e 16%

70%

x 70% W insges.
£ 60% 53%
£ so% 45%
- 36%

3% 28% M Leitung

586 4 17% 17%

10%

0% ;

Koll. Fiihrung Arzte Pflege Sonst. Akad. MTD Verwaltung  insgesamt

Funktionen &

Land 00, Abt. Statistik; Daten: Statistik Austria



Gleichstellungsbericht 2011 - 2014

PERSONALSTRUKTURDATEN

LEITUNGSFUNKTIONEN

Diese Darstellungen verdeutlichen auch hier den Handlungsbedarf, der nach wie vor besteht.

Im Gleichstellungsprogramm wurde aber dennoch - wie im Frauenforderprogramm 2008 - auf quantitative Ziel-
vorgaben verzichtet, da

o die Altersstruktur in Verbindung mit der hohen Arbeitsplatzverbundenheit im Landesdienst, insbesondere
in FG 1 und 2, in den nachsten Jahren in Relation wenig Veranderungs- und Nachbesetzungsbedarf
erkennen lasst:

Jéhrliche Zahl an Pensionierungen

100 - Funktionsgruppe FG01 + FG02
90 -
80 -
s 70 -
2 60 -
@
o
= 50 -+
(]
g 40 -
30 {91 22 22 22 2323 23 23 23 23 24 24 24 24 23 23 23 23 22 22
20 -
10 -
0 -
N Vo] ™~ ©0 e)} o —l o~ o < N {o) ™~ o0 [e)} o —l (o] [42] <
— — — — —l (o] o (o] o (o] (o] (o) N (o) N (a0 (92] (a0 (90] (a0
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o
(@\] o (@\] (gl o (gl o (gl o (gl o (gl o (g\] o (g\] o (g\] o (g\]
Jéhrliche Zahl an Pensionierungen
Funktionsgruppe FG03
100 -
90 -
80 -
s 70 -
c
g 60 -
@ 50 -
§ 40 -
< 30 -
20 -
10 -
0 -
N Vo) M~ o0 (0)] o — N 22} < LN o] N~ o0 ()] o — o o™ <
i i i - — (o) o (o] (o) (o) (o] (o] (o] (o] (o) o o o o o
o o o o o o o o o o o o o o o o o o o o
(@] (@] (@] o o o o (@] (@] (@] o o o o (@] (@] (@] o o o



Glei

chstellungsbericht 2011 - 2014

45%

PERSONALSTRUKTURDATEN

LEITUNGSFUNKTIONEN

v eine Analyse der Relation von weiblichen Bewerbungen zu weiblichen Bestellungen in
Flhrungsfunktionen kein Missverhaltnis erkennen lasst (sh. Darstellung im Gleichstellungsprogramm zu
Leitziel II, Ziel 2)

v" fir die unterdurchschnittliche Reprasentanz von Frauen in Fiihrungsverantwortung neben der Alters-
struktur auch der in den friheren Jahren erschwerte Zugang fiir Frauen zu héheren Bildungsmaglich-
keiten (noch) mitverantwortlich ist und

v die folgenden Darstellungen (iber die Veranderung des Frauenanteils zeigen, dass auch im
Flhrungsbereich Entwicklungspotenzial wahrgenommen wird:

Entwicklung Frauenanteil in den Leitungsfunktionen der Direktionen der Landesverwaltung
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Entwicklung Frauenanteil in der Leitungsfunktion der gespag
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Koll. Filhrung  Arztl. Dienst Pflege Sonst. Akad. MTD Verwaltung insgesamt
Land 00, Abt. Statistik; Daten: Statistik Austria @T

Anmerkung: Diese Entwicklungsdarstellungen basieren auf einer Auswertung der FG 1 und 2.

Wichtig ist es, auch im Unternehmensinteresse, weiterhin gezielte MaBnahmen zu setzen, um ein ausge-
wogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern auch in Fiihrungs- und héher dotierten Expert/innen-
funktionen zu erreichen.

Die Altersstruktur im Flhrungsbereich (sh. auch Berichtsteil 4.6.) und die Tendenz zur Reduzierung von
Fuhrungsfunktionen machen es erforderlich, fur gut qualifizierte und leistungsbereite Mitarbeiter/innen ent-
sprechende Perspektiven zu schaffen (sh. dazu auch Mallnahmen zu Leitziel lll des Gleichstellungspro-
gramms).

Letztendlich muss die Umsetzung der zur Erreichung der Chancengleichheit
empfohlenen MaRnahmen mittelfristig jedenfalls positive Auswirkungen auf die Ergebnisse zeigen!
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4.5. Entlohnung

Die Darstellungen ber die Durchschnittsentlohnungen (durchschnittlichen LD-Einstufungen) zeigen, dass
Frauen auch in der Od. Landesverwaltung und gespag weniger verdienen als Ménner.

Mit Ausnahme der Funktionsgruppe 4 ist die durchschnittliche LD-Einstufung von Frauen schlechter als jene
der Manner, da numerisch hoher.

Durchschnitts-LD 2013: Manner und Frauen - Landesverwaltung " -
25 N
20
15 = Manner
10
M Frauen
5
0
insgesamt FG 1+2 FG 3 FG4 FG5
Land OO0, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @T
Durchschnitts-LD 2013: Manner und Frauen - gespag
30 o
L o
25 N ~
m Manner
M Frauen
D_LD D LD FG 1+2 D LD FG3 D LD FG4 D LD FG5
Land OO, Abt. Statistik; Daten: Personalstand @T

...........

Anmerkung: das Entlohnungssystem ist auf 25 Funktionslaufbahnen LD 1 (Landesamtsdirektorin/Landesamtsdirektor) bis LD 25 auf-
gebaut, die zu fiinf Funktionsgruppen zusammengefasst sind (FG 1 - 5).
Erlduterung: FG 1 (LD 01-LD 05), FG 2 (LD 06 - LD 10), FG 3 (LD 11-LD 15), FG 4 (LD 16 - LD 20) und FG 5 (LD 21 - LD 25).
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Fur die Landesmusikschulen und Landwirtschaftlichen Berufs- und Fachschulen erfolgt die Darstellung,
aufgrund der speziellen Entlohnungsschemata, nach Verwendungszuordnung:
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Erlauterung: Die Entlohnungsstufe mit der héchsten Dotierung ist I1 bzw. msl 1. Mit aufsteigender Nummerierung wird die
Entlohnung niedriger. Die Einreihung erfolgt nach Vorbildungssystem (d.h. die Art der Ausbildung - Hochschulstudium, Art
der Lehrbefahigungspriifung usw. - bestimmt die Zuordnung).

74



Gleichstellungsbericht 2011 - 2014

PERSONALSTRUKTURDATEN

ENTLOHNUNG

Eine Ursache fur die Entlohnungsdifferenzen liegt auch im O6. Landesdienst zu einem wesentlichen Teil sicher
im Faktor Alter (sh. dazu auch Berichtsteil 4.6. wo ein Zusammenhang durch die Altersstrukturdaten verdeutlicht
wird).

Das ,alte“ Besoldungssystem, das aufgrund der Ubergangsbestimmungen noch stark nachwirkt, ist von einem
ausgepragten Senioritatsprinzip gekennzeichnet. In Teilbereichen sind deutlich mehr Manner, die auch im Durch-
schnitt alter sind, in den nach dem ,alten Besoldungssystem® besser honorierten (pragmatischen) Bereichen be-
schaftigt. Durch die Herstellung einer Vergleichbarkeit mit einer ,Schatten-LD* zeigt das auch in dieser Darstel-
lungsform Auswirkungen.

Weiter verstarkend wirkt - jedenfalls indirekt - auch der hohe Teilzeitanteil von Frauen (sh. dazu Auswertung Gber
die Zusammenhange zwischen Altersstruktur und Beschaftigungsausmall und MalRnahmenempfehlungen im
Gleichstellungsprogramm!).

Expert/innen versichern, dass durch das neue Besoldungssystem mittel- bis langfristig andere Struktureffekte zu
erwarten sind.

Eine weitere Ursache ist in der geringeren Reprasentanz von Frauen in Fihrungs- und Ex-
pert/innenfunktionen zu suchen (sh. dazu Berichtsteil 4.4.).

Weiters kann (noch!) mitwirken, dass fir bestimmte Verwendungs-/Funktionsbereiche bestimmte Qualifikations-
[Ausbildungserfordernisse bestehen, die von Frauen erst in den letzten Jahren vermehrt erflllt werden.

Zur Reduzierung dieser Unterschiede wird auf die im Gleichstellungsprogramm 2015 bis 2021 beschrie-
benen Ziele und MaRnahmen verwiesen.
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4.6. Altersstruktur

Die Darstellungen Uber die Altersstruktur zeigen, dass insgesamt die Gruppen der uUber 45-Jahrigen in allen
Bereichen am starksten besetzt sind.

PERSONALSTRUKTURDATEN

ALTERSSTRUKTUR

Die Alterspyramiden zeigen auch, dass der Anteil der Frauen unter den Landesbediensteten in den jiingeren
Jahrgangen deutlich hoher ist.

Die Kombination der Altersstrukturdaten im Bereich der Landesverwaltiung und gespag mit den Funktionsgruppen
bzw. im Bereich der Landesmusikschulen und Landwirtschaftlichen Berufs- und Fachschulen mit den
Verwendungen zeigen auch den deutlich héheren Manneranteil in den besser dotierten Funktions-
IVerwendungsbereichen und die bereichsspezifischen Unterschiede in den Altersgruppen auf.
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55-59)
50-54;
45-49)

40-44)

Alter

35-39J
30-34J
25-29)

unt. 24)
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1000

Land 00, Abt. Statistik; Daten: Personalstand

60-u.3
55-59)
50-54]
45-49)
40-44)

Alter

35-39J
30-34J
25-29)

unt. 24)

| | 3

| 1 ] c

1 1 1 o

1 1 1 :©

| | | | | | g
1 1 1 1 1 1 1 [}
>
| | | | | | . 8
| | | i | | | | LY
800 600 400 200 0 200 400 600 800 1000

Personen
Altersstruktur und Funktionsgruppe 2013 gespag
, Manner , , , , Frauen ) )
600 400 200 200 400 600 800 1000 1200 1400 1600
Personen

HFG1+2

FG3

FG 4

FG5

BFG 1+2

BFG3

FG 4

FG5

Manner

Frauen

mFG 1+2

FG3

FG 4

FG5

mFG 1+2

BFG3

FG 4

FG5

TTATISTIK 00

76



Gleichstellungsbericht 2011 - 2014

PERSONALSTRUKTURDATEN

ALTERSSTRUKTUR

Altersstruktur und Verwendung 2013 LWBFS

bedingte Vergleichbarkeit mit den anderen Bereichen (Differenz. Teilzeitmotive)
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Diese Darstellungen uber die Altersstruktur verdeutlichen auch, dass zum Erhalt einer produktiven
Arbeitsfahigkeit Rahmenbedingungen notwendig sind, die den lebensphasenspezifischen Bediirfnissen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Rechnung tragen.

Ergénzend wird noch der Zusammenhang zwischen Altersstruktur und BeschaftigungsausmaR dargestellt,

da dieser den Handlungsbedarf insbesondere fir die in Leitziel Ill des Gleichstellungsprogramms formulierten
Ziele und MaBnahmen verdeutlicht:
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Altersstruktur und Arbeitszeit - Landesverwaltung 2013
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4.7. BeschaftigungsausmaR
60,7 % aller Landesbediensteten waren zum Stichtag 1.1.2014 vollbeschéftigt; 39,3 % teilbeschéttigt.

Die folgenden Darstellungen zeigen die Unterschiede nach Bereichen und Geschlecht:

BeschaftigungsausmaR Frauen 2013
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Weitere Unterschiede sind im Hinblick auf die Verwendung feststellbar:

BeschaftigungsausmaR nach Verwendung Frauen - Landesverwaltung 2013
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BeschaftigungsausmaR nach Verwendung Frauen - gespag 2013
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Der Grad an Teilzeitbeschaftigung im Landesdienst verdeutlicht, dass die Moglichkeit zur Teilzeitbeschaftigung
ein wesentlicher Faktor ist, um Beruf und Familie vereinbaren zu kdnnen.

Die Arbeitsrahmenbedingungen dazu sollen allen Bediensteten in allen Verwendungsbereichen offen
stehen.

Frauen wie Mannern soll es gleichermallen grundsatzlich moglich sein, auch bei Wahrnahme familiarer
Aufgaben, eine verantwortungsvolle Position auslben zu kdnnen.

Zu den rechtlichen Maglichkeiten bedarf es hier noch einiger BegleitmaBnahmen - auf die im
Gleichstellungsprogramm dazu formulierten Ziele und MalRnahmen wird verwiesen.

Insbesondere ist es wichtig, Nachteile in der beruflichen Entwicklung weitgehend auszuschlieRen um die
Nachteile in der Lebensverdienstsumme zu minimieren.

In manchen Berufsgruppen/Verwendungsbereichen sind die generellen Arbeitsrahmenbedingungen auch noch
teilzeitfahig zu gestalten.

Die nachfolgenden Statistiken verdeutlichen noch das Ergebnis der Befragung (sh. Darstellung Seite 27) - dass
die zunehmend aktive Rolle von Mannern im familiaren Bereich und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Themen sind, die beide Geschlechter betreffen:

Entwicklung der Teilzeitbeschéftigung Manner zw. 30 u. 45 Jahren
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4.8. Karenz

Nach wie vor sind deutlich mehr Frauen als Manner in Karenz.

Anteil Personen in Karenz 2013
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Die nachfolgenden Darstellungen zeigen - flir die Bereiche Landesverwaltung und gespag — die Unterschiede
nach Funktions- und Altersgruppen:

Anteil Personen Karenz 2013
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Frauenanteil in Karenz 2013
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Nach der im Herbst 2014 unter allen Landesbediensteten durchgeflinrten Befragung ist es fiir 68 % der Befragten
(73 % der Frauen; 62 % der Manner) vorstellbar, kiinftig Karenz zur Betreuung von Kindern oder Angehérigen zu
nehmen.

Personalpolitisch interessant ist die VerknUpfung mit den Altersgruppen:

Ist fiir Sie grundsatzlich in der Zukunft Karenz zur Betreuung von Kindern
oder Angehorigen vorstellbar?
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Hja ¥ nein keine Angabe @
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Sowohl diese personalstatistischen Auswertungen als auch die Ergebnisse der Befragung zeigen einen Hand-
lungsbedarf.

Gezielte MaBnahmen zur Forcierung von Vaterkarenz und Teilzeit tragen den sich aus der gesellschaftlichen
Entwicklung veranderten Bedirfnissen Rechnung und sind auch ein wesentlicher Ansatz, um mittelbare Diskrimi-
nierung aus strukturellen Ansatzen zu vermeiden.
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