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Laut den Vorgaben des Landes-Gleichbehandlungsgesetzes 2005 haben die Gleichbehandlungsbeauf-
tragten der Tiroler Landesverwaltung und der tirol kliniken alle zwei Jahre einen Bericht im Wege der
Landesregierung an den Landtag zu legen.

Dieser Bericht ist bereits der zwolfte. 1997 trat das erste Gleichbehandlungsgesetz in Kraft, damals noch
ein Gesetz Uber die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im Landesdienst und die Frauenforde-
rung. Im selben Jahr wurde auch die erste Gleichbehandlungskommission konstituiert, 1998 in weiterer
Folge auch Gleichbehandlungsbeauftragte und die ersten Vertrauenspersonen bestellt. Im Jahr 2000
wurde die erste Verordnung zum Frauenfoérderungsprogramm von der Landesregierung beschlossen.
In den 25 Jahren seit denen es ein Landes-Gleichbehandlungsgesetz und Gleichbehandlungsorgane
gibt, hat sich vieles gedndert. Zu tun gibt es aber immer noch genug. Wie im Gesetz vorgesehen, soll
auch dieser Bericht insbesondere die MalBnahmen zur Verwirklichung der Gleichbehandlung und der
Frauenforderung in den vorangegangenen Jahren zum Gegenstand haben, sowie Vorschldge zum
Abbau der Benachteiligung von Frauen enthalten. Darlber hinaus werden auch Fragen der Gleich-
behandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion, der Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Orientierung und der besonderen Férderung von Menschen
mit einer Behinderung behandelt.

Ein umfangreiches Vorhaben, entsprechend unseren umfangreichen Aufgaben, dem wir so anschau-
lich und treffend wie moglich nachkommen méchten. Deshalb enthalt der Bericht umfangreiche Sta-
tistiken, aber auch Fallbeispiele und konkrete Empfehlungen. Auch die neu in diesen letzten beiden
Jahren hinzugekommenen Aufgaben werden beschrieben.

Wir bedanken uns bei allen, die Gleichbehandlung in unseren Organisationen leben, allen, die uns
unterstttzen und die uns ihr Vertrauen schenken.

Die Gleichbehandlungsbeauftragten
Angelika Erhart (tirol kliniken)

Isolde Kafka (Tiroler Landesverwaltung)
mit ihren Teams



Im Berichtszeitraum hat am 09.02.2021 eine Kommissionssitzung stattgefunden. Zahlreiche Beschlisse
wurden im Umlaufverfahren gefasst.

GUTACHTEN, ANFRAGEN UND ANTRAGE AN DIE
GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION:

Im November 2020 wurde von einer Mitarbeiterin im Landesdienst ein Antrag auf Erstellung eines
Gutachtens der Gleichbehandlungskommission aufgrund einer behaupteten Verletzung des Gleichbe-
handlungsgebotes, des Frauenférderungsgebotes und des Benachteiligungsverbotes gestellt. Das dar-
aufhin eingeleitete Verfahren konnte mit Gutachten vom 08.03.2021 abgeschlossen werden.

Weiters konnten von der Vorsitzenden der Gleichbehandlungskommission im Berichtszeitraum
mehrere direkt an sie herangetragenen Anfragen zur Klarung der Zustdandigkeit der Kommission auf
direktem Weg gekldrt und die Anfragenden an die zustandigen Stellen weiterverwiesen werden.

Auf Anregung der Gleichbehandlungsbeauftragten der Landesverwaltung war die Kommissionsvorsit-
zende im Jahr 2022 intensiv mit der Vorpriifung zur Erstellung eines Gutachtens der Gleichbehandlungs-
kommission zur Frage der Enddienstklassenfdhigkeit bei Sondervertrdggen mit dem Land Tirol beschéf-
tigt. Dank der jahrelangen Bemihungen der Gleichbehandlungsbeauftragten Frau Mag.2 Isolde Kafka
konnte schlielich erreicht werden, dass ab 1. Janner 2023 fur alle in Frage kommenden Mitarbei-
ter*innen im Altsystem, egal ob in einem 6ffentlichrechtlichen Dienstverhdltnis oder in einem Dienst-
verhaltnis mit Sondervertrag zum Land Tirol, ein einheitlicher Beurteilungsmalistab zur Anwendung
kommt.

GESETZES- UND VERORDNUNGSBEGUTACHTUNGEN IM BERICHTSZEITRAUM:

21.05.2021: Stellungnahme der Gleichbehandlungskommission zum Entwurf eines Gesetzes, mit
dem das Landesbeamtengesetz 1998, Tiroler Mutterschutzgesetz 2005 und das Tiroler Eltern-
Karenzurlaubsgesetz 2005, gedndert wird.

14.12.2021: Stellungnahme der Gleichbehandlungskommission zum Entwurf eines Gesetzes, mit
dem das Landes-Gleichbehandlungsgesetz 2005 gedndert wird.

13.06.2022: Stellungnahme der Gleichbehandlungskommission zum Entwurf eines Gesetzes, mit
dem das Landesbeamtengesetz 1998, das Landesbedienstetengesetz, das Gemeindebeamtenge-
setz 1970, Gemeinde-Vertragsbedienstetengesetz 2012, das Innsbrucker Gemeindebeamtengesetz
1970, das Innsbrucker Vertragsbedienstetengesetz, das Musiklehrpersonen-Dienstrechtsgesetz,
das Tiroler Landesverwaltungsgerichtsgesetz, das Tiroler Mutterschutzgesetz 2005 und das Tiroler
Eltern-Karenzurlaubsgesetz 2005 gedndert wird.



18.08.2022: Stellungnahme der Gleichbehandlungskommission zum Entwurf eines Gesetzes, mit
dem das Landesbedienstetengesetz und das Tiroler Landesverwaltungsgerichtsgesetz gedandert

wird.

NOVELLE DES LANDES-GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES 2022:

Am 9.02.2022 beschloss der Tiroler Landtag die lange erwartete Novelle zum Landes-Gleichbehand-
lungsgesetz, mit der in weiten Zigen die mehrfach gedulierten Anregungen der Gleichbehandlungs-
kommission Berticksichtigung gefunden haben. So erfolgte endlich die Anhebung der Frauenquote von
40 % auf 50 % bezogen auf Verwendungs- bzw. Entlohnungsgruppen. Die ebenfalls beschlossene Mog-
lichkeit der Bestellung zusatzlicher Vertrauenspersonen in groReren Dienststellen sowie die verlangerte
Frist zur Erstattung eines Gutachtens durch die Gleichbehandlungskommission von acht Wochen auf
sechs Monate wurden auch von der Gleichbehandlungskommission angeregt. Ausdriicklich begrif3t
wurde von der Gleichbehandlungskommission die Anpassung des Landes-Gleichbehandlungsge-
setzes an die gesellschaftlichen Entwicklungen beziglich Anerkennung von Menschen mit alternativer
Geschlechteridentitat.

Fur die Zukunft ware wiinschenswert, auch Mafldnahmen zur tatsachlichen Gleichstellung von Trans-
personen und nicht-bindren Personen gesetzlich zu verankern, ohne dabei die bestehende Frauenfor-

derung aufzuweichen.

Abbildung 1: Eine gemeinsame Schulung der Gleichbehandlungsorgane mit der Gleichbehandlungskommission



ABSCHLIESSENDE ANMERKUNGEN:

Mit Beschluss der Landesregierung wurde ich ab 01.01.2013 fir fiinf Jahre, und ab 01.01.2018 fir weitere
funf Jahre zum Mitglied der Gleichbehandlungskommission bestellt. Diese hat mir zweimal das Ver-
trauen geschenkt und mich zur Vorsitzenden gewdhlt. Nach insgesamt 10 Jahren im Amt darf ich die
Staffel Ubergeben und mich verabschieden. Es war eine Uberaus erfiillende Zeit ftr mich, in der wir
gemeinsam viel erreichen konnten.

Abbildung 2: Angelobung Kommissionsvorsitzende Renate Fischler bei HLH Guinther Platter und Isolde Kafka

Ich bedanke mich bei allen Mitgliedern der Gleichbehandlungskommission, mit denen ich viele Jahre
im besten Einvernehmen und Uberaus konstruktiv unserem gesetzlichen Auftrag entsprechend zusam-
menarbeiten durfte. Mein besonderer Dank gilt den Gleichbehandlungsbeauftragten der Landesver-
waltung und der Tirol Kliniken fir ihren wertvollen Input und ihr Vertrauen in mich.

Meiner Nachfolgerin wiinsche ich fur diese wichtige und spannende Aufgabe alles erdenklich Gute,
wissend, dass sie diese mit dem notigen Fachwissen, aber auch mit der notigen Leidenschaft fur
,unsere Sache” angehen wird.

Mag.? Renate Fischler MAS
Die Vorsitzende der Gleichbehandlungskommission (2013-2022)
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Ein bezahlter ,Papamonat”, eine eigene Ansprechperson fiir Menschen mit Behinderungen in der
Abteilung Organisation und Personal, dieselbe Abgeltung fiir Sonn- und Feiertagsarbeit fiir Voll- und
Teilzeitbeschdftigte oder eine gesetzlich verankerte Frauenquote — um vorab ein paar der letzten High-
lights zu nennen, die auf Basis des Landes-Gleichbehandlungsgesetzes angeregt und auch umgesetzt
wurden.

Vor 25 Jahren - genauer am 2. Juli 1997 - wurde das Landesgesetz iber Gleichbehandlung von Frauen
und Mannern und die Férderung von Frauen im Landesdienst im Tiroler Landtag beschlossen. Dies war
gleichzeitig auch die Geburtsstunde der Gleichbehandlungskommission und der Impuls fur die Bestellung
von Mag.2 Isolde Kafka und Dr.in Eva Domorazki als erste Gleichbehandlungsbeauftragte des Landes. Fiir
die tirol kliniken (damals TILAK) wurden Mag.2 Anna Strobl und Elfriede Moser bestellt. Gleichzeitig wurden
auch die Vertrauenspersonen als unmittelbare Ansprechstellen fir Bedienstete und Bewerber*innen ein-
gesetzt. Dadurch wurde ein stetiger Prozess in Richtung Diskriminierungsfreiheit im &ffentlichen Dienst in
Gang gesetzt. Vieles hat sich dadurch zum Positiven verdndert, wie z.B. die Mdglichkeit der Pragmatisie-
rung fur Mitarbeiter*innen in Teilzeit.

Mit der Novellierung des Gesetzes im Jahr 2005, wurde zudem die Gleichbehandlung unabhangig von
ethnischer Zugehorigkeit, Religion, Weltanschauung, einer Behinderung, Alter oder sexueller Orientie-
rung und die besondere Férderung von Menschen mit einer Behinderung gesetzlich verankert.

Auch die Auswahlverfahren sind wesentlich transparenter, denn inzwischen werden fast alle Stellen
ausgeschrieben. Bei den Verfahren selbst ist eine Vertrauensperson anwesend.

Ein weiterer Meilenstein war die Einrichtung der Servicestelle Gleichbehandlung und Antidiskriminie-
rung, die im Jahr 2018 als unabhangige und weisungsfreie Institution eingerichtet wurde. Sie bietet
Bediensteten der Landesverwaltung, der Musikschulen und des Konservatoriums eine vertrauliche und
kostenlose Beratung, Unterstiitzung und Information zu allen Fragen betreffend Gleichbehandlung und
Gleichstellung. So konnten in den vergangenen Jahren bereits zahlreiche Menschen bei der Durchset-
zung ihrer Anliegen unterstuitzt werden, auch durch Schlichtungsverfahren.

Die Novelle im Dienstrecht 2022 brachte ebenfalls einige Verbesserungen fir die Dienstnehmer*innen:
Ein einheitliches Weihnachtsgeld fir alle Kinder unabhangig vom Beschaftigungsausmal3,
die Mdglichkeit fur Fortbildungen und Kurse in der Arbeitszeit oder

die bereits erwdhnte Gleichstellung zu Voll- und Teilzeitbeschaftigen bei der Abgeltung fiir Sonn-
und Feiertagsarbeit,

Zu erwdhnen ist auch
der bezahlte ,Papamonat”,

die Moglichkeit der Beférderung und Pragmatisierung wahrend einer Karenzzeit,
der zweiwdchiger Pflegurlaub bei Bezug der erhdhten Familienbeihilfe und die
Informationspflicht des Dienstgebers.

Ebenfalls 2022 wurde in eine Novelle des Landes-Gleichbehandlungsgesetzes die Frauenquote von
40% auf 50 % angepasst.



Ein weiterer wichtiger Aspekt des Gleichbehandlungsgesetzes umfasst auch die berufliche und
soziale Integration von Bediensteten mit Behinderungen. So wurde in der Abteilung Organisation
und Personal des Landes eine eigene Ansprechperson fir Menschen mit Behinderung geschaffen. Mit
291 Beschéftigten mit Behinderung (Stand Janner 2023) Ubertrifft die Landesverwaltung die Vorgaben
des Behinderteneinstellungsgesetzes und nimmt damit die Verantwortung hinsichtlich Chancen-

gleichheit mehr als wahr.

BLITZLICHTER DER LETZTEN 25 JAHRE GEMEINSAMER ARBEIT

In den letzten 25 Jahren hat es bedeutende
Fortschritte in Bezug auf die Gleichbehandlung in
der Tiroler Landesverwaltung gegeben, die dazu
beigetragen haben, mehr Chancengleichheit
und Gerechtigkeit fiir alle — insbesondere die
Frauen — zu schaffen. Es freut mich besonders,
dass ich als Vertrauensperson mehr als 22 Jahre
dazu beitragen konnte, die Wahrnehmung

und das Bewusstsein flir die Bedeutung

der Gleichbehandlung im Landesdienst zu
schdrfen und zu veréindern. Da es nach wie

vor Ungleichheiten und Vorurteile gibt, die

es zu Uberwinden gilt, ist es mir weiterhin
wichtig, Informationen und Wege fiir eine
gerechtere und inklusivere Gesellschaft
aufzuzeigen und mich dafir einzusetzen.

Elvira Havei, Vertrauensperson Landhaus 1

,Anfangs beldichelt — mittlerweile nicht mehr
weg zu denken’, so kbnnte man die Entwicklung
der letzten 25 Jahre Gleichbehandlung kurz
auf den Punkt bringen. Gleichbehandlung
auf allen Ebenen ist Teil einer modernen
Unternehmenskultur und bildet einen wichtigen
Bestandteil der Gesellschaft.
Ich freue mich, dass sich immer mehr
Mitarbeiter*innen vertrauensvoll an mich als
Vertrauensperson wenden.

Angelika Weber-Stockhauser, Vertrauensperson

Bildungsdirektion Tirol

,Emanze’ oder ,Quotenfrau’ waren vor 25 Jahren
noch alltagliche Begriffe, die heute praktisch
niemand mehr verwendet. Inzwischen gibt es
auch mdnnliche Vertrauenspersonen.
Diversitdt macht uns aus und mittlerweile
bezieht sich die Gleichbehandlung nicht mehr
NUR auf das Geschlecht sondern auch auf
Themenbereiche, wie Alter, Behinderung,
Ethnische Zugehdrigkeit, sexuelle Orientierung,
Religion und Weltanschauung.
Als Vertrauensperson werde ich jedem Menschen
mit Respekt und Wiirde begegnen und
versuchen, negative Gefiihle in Verstdndnis,
Erleichterung und Entlastung zu verwandeln.
Vertrauen ist das Schliisselwort, denn oft geht
es um die Uberwindung von Angsten.

Sabine Oberhofer, Vertrauensperson

Abt. Gesundheitsrecht und Krankenanstalten

Dank der Gleichbehandlungsbeauftragten des
Landes wurden bereits viele Verbesserungen fiir
die Mitarbeiter*innen im Landesdienst erreicht.
Ich bin erst seit 3 Jahren als Vertrauensperson
tdtig, freue mich aber lber die vielen guten
Begegnungen mit Vertrauenspersonen aus
anderen Dienststellen und die persénliche
Weiterentwicklung durch meine Tétigkeit.
Angelika Spari, Vertrauensperson
Abt. Mobilitdtsplanung

VI
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Die Werkzeuge einer Vertrauensperson sind
vielfdltig: Gesetze, Verordnungen, Richtlinien,
Erlésse, Vorgaben, Informationen, Freude
und Begeisterung, Unvoreingenommenbheit,
Austausch, Diskretion, Interesse/Begeisterung
an der Sache, Vertrauen, Menschenkenntnis
und Gesplir fiir den Menschen und die Situation,
Hilfsbereitschaft, Durchsetzungsvermégen,
Wertschdtzung, Beharrlichkeit,
Héflichkeit, Neugierde, Uneigennditzigkeit,
Einfihlungsvermdgen, Teamageist,
Kritikfdhigkeit, Préisenz, Kooperationsfdhigkeit,
Objektivitdt, Gelassenheit, Kommunikation.
Vertrauensperson sein heifSt aufserdem ein
stdndiges Lernen und Weiterentwickeln.
Gertraud Mayr,
Vertrauensperson Baubezirksamt Innsbruck

Ein offenes Ohr fiir die Anliegen der
Mitarbeiter*innen und zum anderen der

Mut und der Wille, etwas anzusprechen und

in weiterer Folge zu verdndern, dies ist der
Verdienst von 25 Jahren Gleichbehandlung.
,Die reinste Form des Wahnsinns ist es, alles
beim Alten zu lassen und gleichzeitig zu hoffen,
dass sich etwas dndert!’ (Albert Einstein).

Katharina Nagele, Vertrauensperson BH Imst

Der Verdienst von 25 Jahren Gleichbehandlung
heif3t fiir mich eine gré[3ere Vielfalt an
Mitarbeiter*innen im éffentlichen Dienst, die
dazu beitragen, eine breitere Perspektive und
Kompetenzen in den Arbeitsprozess
einzubringen.

Helene Strobl, Vertrauensperson BH Kitzblhel

Unter dem Motto ,Vertrauen ist das Gegenmittel
zum Scheitern’ ist mir die Arbeit als Vertrauen-
sperson in der BH Schwaz sehr wichtig und so
hére ich meinen Kolleg*innen gerne zu, berate
und vermittle bei unerwliinschten Situationen.

Gabriele Psenner, Vertrauensperson BH Schwaz



Die nachfolgenden Seiten zeigen einen Streifzug
durch 25 Jahre Gleichbehandlung — Menschen, Fort-
bildungen, Veranstaltungen, Highlights.

Der Einsatz der Gleichbehandlungsbeauftragten,
Vertrauenspersonen und engagierter Frauen, aber
auch von Fuhrungskraften hat sich gelohnt und so
hat sich in den letzten 25 Jahren vieles zum Posi-
tiven weiterentwickelt fir die Gleichstellung von
Frauen und Mannern im Landesdienst, aber auch die
Gleichbehandlung allgemein.

Dr.Gerhard
Foger, Gruppe Wirtschaft,
Gemeinden und Finanzen:
,Sich mit dem Thema Gleichbehandlung
intensiv auseinander zu setzen, war schon

vor 25 Jahren ein (iberfélliges Gebot der Mag. Siegmund
Stunde und ist mittlerweile in der Geiger, BH Landeck:
Breite angekommen.” .Weiter sol”

DI Bernd Stigger,
BBA Imst:

.25 Jahre Gleichbehandlung
bedeutet flir mich, ein positiver
Austausch fiir eine Win-Win Situation,
eine Anlaufstelle fiir Information
und die Sensibilisierung bei den
Menschen fiir das Thema.”



Dr.Michael Brandl, BH Schwaz
.Wir sprechen nicht mehr iber das OB,
sondern das WIE. Gleichbehandlung muss
eine Selbstverstdndlichkeit sein.”

Mag.? Eva Loidhold,
BH Imst
,Danke fiir die vielen kleinen
und manchmal auch grofSen
Schritte zu einem fairen
Miteinander!”

Mag.2 Barbara
Soder, Stellvertretende
Landesamtsdirektorin
,Gleichbehandlung muss eine Selbstversténdlich-
keit sein. Die Gleichbehandlungsbeauftragten gehéren
zu den wichtigsten Systempartnern des Dienstgebers Land
Tirol. Gleichzeitig sind sie mit den Vertrauenspersonen
niederschwellige Ansprechstellen fiir Landesbedienstete
und somit auch ,Seismographen” fiir Prob-
lembereiche, die gemeinsam gel6st
werden missen.”



DI Dr. Christian Molzer,

Gruppe Bau und Technik
,Gleichbehandlung ist fiir mich gliicklicherweise
im Positiven gesehen kein Thema. Eine wesentliche
Frage dabei stellt sich mir in der Herausforderung die
vielen Errungenschaften mit den oftmals gestiegenen
Anforderungen im betriebsamen Alltag unter
einen Hut zu bringen.”

Dr.inOlga Reisner:
BH Lienz
,Zum 25-Jahrjubildum gratuliere ich aufrichtig und herzlich. Ich
wiinsche dem Team und der Gleichbehandlungsbeauftragten Mag. Kafka, dass es
gelingt Schweigen zu durchbrechen und Stimme im Sinne von Rebecca Solnit zu sein, die mit
,Stimme meint nicht nur die tatsdchliche Stimme — als den Klang, den Stimmbdinder in den Ohren
anderer erzeugen - sondern die Méglichkeit, seine Meinung zu sagen, zu partizipieren, sich selbst wahr-
zunehmen und als freier Mensch mit eigenen Rechten wahrgenommen zu werden. Denn Gewalt...
passiert oft als Gewalt gegen unsere Stimmen und unsere Geschichten. Sie ist die Zuriickweisung
unserer Stimmen - und dessen, was Stimme (iberhaupt bedeutet: das Recht auf Selbst-
bestimmung, auf Teilhabe, auf Zustimmung oder eine abweichende Meinung,
das Recht darauf zu leben und mitzumachen, zu interpre-
tieren und zu erzihlen.”



DrinTheresa Geley,
Gruppe Landesdirektion
fur Gesundheit
,In Bezug auf Vereinbarkeit von Beruf
und Familie wurde schon einiges
getan, aber es gibt immer noch
genug zu tun.”

Mag.@ Katharina Rumpf,
BH Reutte:

Es ist gut, dass es heute selbstversténdlich
ist, dass es den Begriff ,Bezirkshauptfrau”
gibt, denn dazu hat es friiher den Ver-
fassungsdienst benétigt



DIWolfgang Haas,
BBA Reutte:

,Sich stetig fir das Thema Gleich-
behandlung einzusetzen, hat zu
einem Wandel in der Gesell-
schaft geftihrt.”

Mag. Michael Kirchmair,

BH Innsbruck
“Gleichbehandlung ist eine Berei-
cherung und sehr wichtig. Es geht
um Sensibilisierung der Menschen

und Begleitung des gesell-
schaftlichen Wandels.”



Dr.Kurt Kapeller,
Gruppe Umwelt, Raum-
ordnung und Verkehr:
Weitermachen, das Ziel ist
noch nicht erreicht!”

Dr.Johannes Schweiger,
Gruppe Prasidium
,Es ist auch weiterhin ein laufender Prozess
in den Abteilungen, auch wenn bereits ein
hohes Bewusstsein fiir das Thema
vorhanden ist.”

Elmar Rizzoli,
Gruppe Krisen- und
Gefahrenmanagement
,Gut dass es sie gibt, Schade,
dass es sie braucht”
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DANKE UNSEREN VERTRAUENSPERSONEN FUR 25 JAHRE ENGAGEMENT IN
DER GLEICHBEHANDLUNGSARBEIT

Banas Magdalena
Beirer Elena

Bock Simone
Bodner Maria
Brankovsky Maria
Brunner Manuela
Buelacher Anita
Eberl Huberta

Enser Gabriele
Erler-Hoffer Irmgard
Fuetsch Andrea
Gastl Christine

Gogl Maria
Grimm-Halkevopoulos Beate
Havei Elvira
Holzknecht Rosemarie
Huber Elfriede
Jager Martina
Jordan Isolde
Kapeller Claudia
Keplinger Kathrin
Kihr Lukas

Kogler Andrea
Kollnig Manuela

Kroker Ines

XVI

Kupfner Christine
Larcher Jaqueline
Laviat Daniela
Lechtaler Sieglinde
Leitner Annemarie
Lintner Claudia
Mader Gerlinde
March Barbara
Mathes Dorothea
Mayr Gertraud

Mayr Marlies

Miller Martina
Millinger Magdalena
Nagele Katharina
Neumayr Susanne
Niederstatter Klaus
Oberhofer Sabine
Obermeir Angelika
Ortner Diana
Pedroso de Vasconcelos Barbara
Pfauser Katrin
Pfurtscheller Sabine
Plattner Karin

Prantl Simone

Presslaber Maria

Psenner Gabriele
Sathrum Rosemarie
Schablitzky Daniela
Schaub-Kock Claudia
Scheiber Traute
Schirak Karin

Soder Bettina

Spari Angelika
Stefan Michaela
Strigl Elisabeth
Strobl Helene
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Neben den vielen Einzelberatungen und der Mitwirkung an Auswahlverfahren ist insbesondere die
strukturelle Arbeit im Bereich Gleichbehandlung zentral. Je chancengerechter Strukturen sind, umso
weniger Einzelbeschwerden gibt es - in Einzelberatungen werden umgekehrt strukturelle Diskriminie-
rungen oft erst offensichtlich.

Der Berichtszeitraum war sehr stark durch die Corona-Pandemie geprdgt. Wir hatten in dieser Zeit sehr
viele Anfragen und viel Kontakt zu Bediensteten aber auch Fuhrungskrdften. Gerade in dieser Zeit war
es wichtig, trotz aller Einschrankungen auf transparente und nachvollziehbare Auswahlverfahren und
Abl3ufe zu achten. Grol3es Thema waren auch die psychische Gesundheit, der Umgang mit Bediensteten
mit Betreuungspflichten und mit Menschen mit Behinderungen. Sehr wichtig war dabei die enge und
sehr gut funktionierende Zusammenarbeit mit LAD Dr. Forster, LADStv.i" Mag.2 Soder, der Abt. Organisa-
tion und Personal unter der Leitung von Dr. Wiener, dem arbeitsmedizinischen Dienst und der ZPV.

Ein grol3er Meilenstein war die Novelle des Landes-Gleichbehandlungsgesetzes, die im Marz 2022 in
Kraft getreten ist. Dabei sind zahlreiche Verbesserungen gelungen. Zentral waren die Anhebung der
Frauenquote von 40% auf 50 %, Klarstellungen beim Thema Beldstigung und die Moglichkeit, auch
Méanner als Vertrauenspersonen bestellen zu kénnen.

Im internen Bereich waren die Erarbeitung eines Erlasses zu Fihrung in Teilzeit und Home Office fur
FUhrungskrafte sowie des Erlasses zu Home Office Schritte, die schon lange im Gleichbehandlungsbe-
richt als MalBnahmen gefordert wurden und jetzt richtungsweisend geregelt wurden.

Dies sind auch weitere Schritte der MalBnahmen zu mehr Frauen in Fihrungsfunktionen. Ein weiterer
war das Angebot von Seminaren zum Thema ,Frauen und Fihrung”, die sehr gut besucht waren.

Erfreulich sind die zahlreichen Dienstrechtsnovellen in diesen Jahren, die wesentliche Verbesserungen fir
Bedienstete gebracht haben. Das reicht von der Ausweitung von Pflegeurlaub Uber die verbesserte Anrech-
nung von Vordienstzeiten beim Modell 10+1 bis hin zur gesetzlichen Verankerung von Bildungsteilzeit

Noch offen, aber auf dem Weg in eine gute Richtung, ist die Uberarbeitung der Richtlinien fiir die Stel-
lenbesetzungen in der Landesverwaltung.

Die Umsetzung der EU-Richtlinie 2019/1152 ging mit neuen Aufgaben der Gleichbehandlungsorgane
einher. Seit 2022 sind Dienstnehmer*innen bei Dienstantritt Uber wesentliche Aspekte des Dienst-
verhadltnisses zu unterrichten. Nun kann eine fehlende Informationserteilung als Beschwerde an die
Gleichbehandlungsbeauftragten oder die Vertrauenspersonen herangetragen werden.

Bedanken mdéchten wir uns an dieser Stelle bei allen politisch Verantwortlichen, Fiihrungskriften,

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die tagtiglich mit vielen kleinen und auch groBeren Schritten
zur Umsetzung des Gleichbehandlungsgesetzes beitragen.

Mag.@ Isolde Kafka

Martina Schweiger

MMag. Dr. Herwig Bucher



Seit Sommer 2018 befindet sich die Servicestelle Gleichbehandlung und Antidiskriminierung
gemeinsam mit der Abteilung Gesellschaft und Arbeit und dem Betriebsarzt im Haus Kreid in der Mein-
hardstrale 16 in Innsbruck.

Das Team der Servicestelle in den Jahren 2021 und 2022 setzt sich wie folgt zusammen:

Mag.2 Isolde Kafka, Leiterin der Servicestelle Gleichbehandlung und Antidiskriminierung.

Mag.2 Cornelia Atalar war die Juristin der Abteilung und Leiterin der Geschaftsstelle des Tiroler
Monitoringausschusses. Sie ist seit 1.3.2023 im Ruhestand.

Daniela Friedle, MA leitet die Ombudsstelle barrierefreies Internet und mobile Anwendungen.
Mag. Wolfgang Berndorfer ist Experte fur digitale Barrierefreiheit.

Martina Schweiger arbeitet bereits seit fast 20 Jahren als stellvertretende Gleichbehandlungsbe-
auftragte des Landes und ist seit Februar 2022 Mitarbeiterin der Servicestelle.

Sonja Spiss und Susanne Reinisch verstdrken das Team im Sekretariat.

Mag.2 Sarah Profunser arbeitete von Februar 2021 bis Februar 2022 als Verwaltungspraktikantin in
der Servicestelle.

Marlies Mayregger, BA, verstdrkte das Team von Februar 2022 bis Februar 2023 als Verwaltungs-
praktikantin.

Milena Salzmann begann im Juli 2022 als Verwaltungspraktikantin, seit Mdrz 2023 ist sie die Juristin
der Servicestelle und leitet die Geschaftsstelle des Tiroler Monitoringausschusses.

Mag.2 Petra Innerkofler verstarkt als Psychologin seit November 2022 das Team der Servicestelle.

Abbildung 3: Team der Servicestelle 2021:
Hinten von links: Sarah Profunser, Cornelia Atalar, Martina Schweiger, Sonja Spiss, Wolfgang Berndorfer,
vorne von links: Daniela Friedle, Susanne Reinisch, Isolde Kafka



Abbildung 4: Team der Servicestelle 2022: Von links: Isolde Kafka, Milena Salzmann, Martina
Schweiger, Daniela Friedle, Marlies Mayregger, Wolfgang Berndorfer, Sonja Spiss, Susanne Reinisch

Abbildung 5: Team der Servicestelle ab November 2022:
Von links: Isolde Kafka, Milena Salzmann, Susanne Reinisch, Sonja Spiss, Martina Schweiger, Petra
Innerkofler, Wolfgang Berndorfer, Daniela Friedle



GLEICHBEHANDLUNGSBEAUFTRAGTE

Die Gleichbehandlungsbeauftragten des Landes werden alle 5 Jahre von der Landesregierung neu
bestellt. Die Funktionsperiode von Mag.2 Isolde Kafka und ihrer Stellvertreterin Martina Schweiger
dauert noch bis Ende 2023, jene des 2. Stellvertreters Mag. DDr. Herwig Bucher bis 2025.

Abbildung 6: Die Gleichbehandlungsbeauftragten Martina Schweiger,
Mag.2 Isolde Kafka, MMag. Dr. Herwig Bucher

Osterreichweite Konferenzen

Einmal im Jahr treffen sich die Gleichbehandlungsbeauftragten der Lander und Stidte Osterreichs zu
einem Erfahrungsaustausch. Gastgeber ist jedes Jahr ein anderes Bundesland fur diese zwei Halb-Tage.
Im Jahr 2021 wurde die Konferenz aufgrund der bestehenden Corona-SchutzmalRnahmen als Online-
Meeting durchgefiihrt. Themenschwerpunkt dabei war die Umsetzung gendergerechter Sprache in den
Landern und Stadten. Diskutiert wurde, dass es beim Geschlechtseintrag in Dokumenten, neben der
Option von weiblich und méannlich auch weitere Eintragungsvarianten geben muss.

Abbildung 7: Gleichbehandlungskonferenz der Lander 2021



Die Konferenz im Jahr 2022 fand in Innsbruck statt und alle freuten sich wieder auf ein persénliches
Treffen. Eines der Schwerpunktthemen der Konferenz war die Frage, wie es gelingt, die Frauenquote
in Fihrung zu steigern. Besprochen wurde auch die Umsetzung aktueller EU-Richtlinien, die zu einem
verstarkten Schutz von Dienstnehmer*innen allgemein und Eltern im speziellen beitragen. Auch die
digitale Barrierefreiheit wurde im Rahmen eines Fortbildungsteils thematisiert.

Abbildung 8: Gleichbehandlungskonferenz der Lander 2022 in Innsbruck

Vertrauenspersonen

Die Vertrauenspersonen sind die Erstanlaufstellen fir samtliche Fragen der Gleichbehandlung in den
einzelnen Dienststellen. AuBerdem sind sie Mitglieder bei den Auswahlverfahren von Stellenbeset-
zungen und mussen bei sdmtlichen personenrelevanten Projekten in den Dienststellen miteinbezogen
werden. Pandemiebedingt fanden in den Jahren 2021 und 2022 nun viele Hearings online statt.

Abbildung 9: Vertrauenspersonen 2021 bei einer Besprechung



Im Jahr 2021 gab es im Bereich der Landesverwaltung 22 Vertrauenspersonen. Nach der Dienstrechts-
novelle im Jahr 2022 wurde diese Zahl auf 29 aufgestockt. Dadurch wurde es moglich, in jenen Berei-
chen mit einer grolRen Anzahl von Bediensteten eine zweite Vertrauensperson zu bestellen, was zu
einer merklichen Entlastung fihrte. AulRerdem kdénnen nun erstmals auch Manner als 2. Vertrauens-
person bestellt werden. Bestehen bleibt die Regelung, dass in jeder Dienststelle mindestens eine Frau
als Vertrauensperson zur Verfligung stehen muss.

Abbildung 10: Vertrauenspersonen-Besprechung 2022 am Grillhof

Eine aktuelle Aufstellung aller Vertrauenspersonen ist unter www.tirol.gv.at/gleichbehandlung abrufbar.

Mindestens drei Mal jahrlich finden Besprechungen der Gleichbehandlungsbeauftragten gemeinsam
mit den Vertrauenspersonen statt. Die Themen dabei sind dienstrechtliche Anderungen, wichtige
Gleichbehandlungsfragen wie z. B. Umgang mit Beldstigung und Ungleichbehandlung oder die Opti-
mierung von Auswahlverfahren. Zum Teil finden diese Besprechungen auch online statt. Immer wieder
haben diese Treffen Schulungscharakter, wobei dann auch externe Referent*innen eingeladen werden.

Abbildung 11: Vertrauenspersonen-Besprechung in Stans


https://www.tirol.gv.at/gesellschaft-soziales/gleichbehandlung-antidiskriminierung/

Langverdiente Vertrauenspersonen

Bereits seit 20 Jahren ist Elvira Havei als Vertrauensperson tatig. Im Rahmen des ,Konig*innentreffens”
2022, bei dem sich die Vertrauenspersonen traditionsgemafd immer nach dem Dreikonigstag treffen, das
Im Janner corona-bedingt auf den Sommer verschoben wurde, erhielt sie ein offizielles ,Danke” fiir ihre
langjahrige Tatigkeit. Sie steht den Bediensteten nach wie vor im Landhaus | zur Verfligung.

Abbildung 12: Elvira Havei

TALENTE MIT BEHINDERUNG - DAS ERFOLGSKONZEPT DER TIROLER
LANDESVERWALTUNG

Das Land Tirol setzt seit jeher

auf Potenziale von Bediensteten

mit Behinderung. Und das aus

gutem Grund. Abgesehen von

der gesellschaftlichen Verant-

wortung gegentber Menschen

mit Behinderung sind Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter mit

den verschiedensten Behin-

derungen eine Bereicherung

fur die gesamte Tiroler Lan-

desverwaltung. Insbesondere

in persénlicher Hinsicht profi- Abbildung 13: Menschen mit Behinderung im Landesdienst

tieren Bedienstete in der tdgli-

chen Zusammenarbeit von den Fadhigkeiten und Eigenschaften ihrer beeintrachtigten Kolleginnen und
Kollegen. Ein Garant flr die Entfaltung des vollen Potenzials, der Férderung von Motivation, Ehrgeiz
und Leistungsbereitschaft und der Wertschatzung unterschiedlicher Persdnlichkeiten.

Vom Lehrling bis hin zu langjdhrig tatigen Verwaltungsmitarbeiterinnen und —mitarbeitern: die Tiroler
Landesverwaltung beschaftigte mit Ende des Jahres 2022 291 Bedienstete mit Behinderung, 178 davon



mit einem Behinderungsgrad von Uber 50 %; Wie auch die Jahre zuvor wird damit innerhalb der Lan-
desverwaltung die Pflichtzahl fiir die Einstellung von Menschen mit Behinderung (,Behinderteneinstel-
lungsquote”) nicht nur erfillt, sondern tbertroffen. Durch die Ubererfillung der nach dem Behinder-
teneinstellungsgesetz erforderlichen Quote ist das Land Tirol in diesem Bereich beispielgebend.

Von der Kdchin bis zur Fiihrungskraft — die beruflichen Chancen sind grenzenlos

Von korperlichen Beeintrachti-
gungen, wie blind oder sehbe-
eintrdchtigt, schwerhorig oder
gehorlos, bis hin zu geistiger
bzw. psychischer Beeintrdch-
tigung, der Begriff der Behin-
derung ist so vielfdltig wie die
Menschen, die davon betroffen
sind. Diese Vielfalt spiegelt sich
auch in den beruflichen Ein-
satzmoglichkeiten unserer
Bediensteten mit Behinderung
Abbildung 14: Menschen mit Behinderung im Landesdienst wider. Je nach Qualifikation und
personlichen Fahigkeiten reicht
die Bandbreite an beruflichen Einsatzmdglichkeiten daher von handwerklich technischen Berufen tber
die Tatigkeit im administrativen Bereich bis hin zur Ubernahme von Fiihrungsverantwortung.
Die Tiroler Landesverwaltung unternimmt seit jeher wegweisende Schritte, um die berufliche und
soziale Integration von Menschen mit Behinderungen voranzutreiben und Barrieren - gleich welcher
Art — abzubauen. Neben der Zusammenarbeit mit Einrichtungen zur Férderung von Menschen mit
Behinderung werden auch interne Veranstaltungen sowie Aus- und Weiterbildungsmdoglichkeiten far
Bedienstete mit Behinderung angeboten. Der Férderung von Talenten jeglicher Art kommt das Land
Tirol mit viel Firsorge und Engagement entgegen.

MMag. Dr. Stephan Wiener, LL.M.
Vorstand der Abteilung Organisation und Personal
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Im Jahr 2020 gab es am meisten Anfragen seit Beginn der Dokumentation, dies trotz oder wegen (?) der
Corona-Pandemie. Im Berichtszeitraum blieben die Anfragen weiterhin auf hohem Niveau:
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Tabelle 1: Entwicklung der Anfragen (Tabelle siehe S. 90)

Insgesamt richteten im Jahr 2021 95 Personen ihre Anliegen an die Servicestelle. Im Jahr 2022 waren
es 92 Personen. Die meisten Anfragen, im Schnitt ca. 80 Prozent, wurden von Frauen eingebracht. Es
zeigt sich, dass Bedienstete relativ rasch den Weg zu den Gleichbehandlungsbeauftragten und den Ver-
trauenspersonen finden. So kann Vieles zum Vorteil der Betroffenen, aber auch des Dienstgebers mog-
lichst schnell und zufriedenstellend geklart werden. Stark gestiegen ist im Berichtszeitraum die Zahl an
Schlichtungsgesprachen. Wichtig war dabei, dass diese immer sehr rasch mit der Abt. Organisation und
Personal organisiert werden konnten und in den meisten Fallen zu einem positiven Ergebnis flhrten.
Fur die gute Zusammenarbeit mit der Abt. Organisation und Personal mdchten wir uns an dieser Stelle
bedanken!
Weiterhin bezog sich der Hauptteil der Anfragen auf Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts.
Angestiegen sind jedoch in diesen Jahren auch die Anfragen zum Thema Behinderung und die Anfragen
das Alter betreffend.
Die meisten Anfragen bezogen sich auf folgende Griinde:

Arbeitszeit

Entgelt

Aufnahme in den Landesdienst

beruflicher Aufstieg



Viele Anfragen, gerade auch im Bereich der Einstellungen, bezogen sich auf die Beschaftigung von
Menschen mit Behinderungen. Hier gab es zum einen eine Reihe von Anfragen von Menschen mit
Behinderungen, die sich um eine Aufnahme in den Landesdienst bewerben (wollten). Zum anderen
unterstitzten die Gleichbehandlungsbeauftragten Betroffene und Flihrungskrafte bei Fragen und auf-
tauchenden Problemen.

BEISPIELE FUR ANFRAGEN UND BESCHWERDEN

Um die Arbeit der Gleichbehandlungsbeauftragten zu veranschaulichen, werden in diesem Bericht
wiederum wichtige Fragestellungen dargestellt, die von Bediensteten vorgebracht wurden.

Erreichen der Enddienstklasse bei Sondervertrigen

Nach jahrelangen Gesprachen konnte das Thema der Enddienstklasse bei Sondervertragen erfolgreich
geldst werden: Durch Sondervertrage wird der Verdienstunterschied zwischen Vertragsbediensteten
und o&ffentlich-rechtlichen Bediensteten ausgeglichen. Sie wurden flr jene Bediensteten eingefiihrt,
die aus verschiedensten Griinden nicht pragmatisiert werden konnten (z.B. Bedienstete in Heimen,
friher Teilzeitbedienstete etc.). Diese an sich sehr gute Moglichkeit hatte seit einigen Jahren einen
gravierenden Haken - in den Verwendungsgruppen a und b konnte nur mehr bei Vorliegen einer Fiih-
rungsfunktion die Enddienstklasse erreicht werden. Aus Sicht der Gleichbehandlungsbeauftragten war
es wichtig, diese Regelung zu dndern, da sie u.a. viele Frauen betraf, die aufgrund einer Karenz im Alt-
system nicht mehr pragmatisiert werden konnten und jetzt mit einem deutlichen Verdienstentgang
konfrontiert waren.

Die Bereinigung dieser Problematik wurde nach Genehmigung durch Landeshauptmann a.D. Glnther
Platter von der neuen Regierung unter der Leitung von Landeshauptmann Anton Mattle in ihrer ersten
Sitzung beschlossen. Damit konnte ein jahrelanges Thema der Gleichbehandlung abgeschlossen
werden.

Wiedereinstieg nach Karenz, externe Ausschreibung von Karenzstellen

Auch dieses Thema beschdftigte die Gleichbehandlungsbeauftragten schon lange. Aus Gleichbehand-
lungssicht besteht auch bei einer geplanten Ruickkehr in Teilzeit ein Recht auf Riickkehr auf denselben
Arbeitsplatz. In der Vergangenheit war das aber nicht immer moglich. Dies fihrte, gerade auch wenn
es um einen wohnortnahen Arbeitsplatz ging, zu zahlreichen Schwierigkeiten und auch in der Folge
zu Schlichtungsgesprachen. Um hier die Situation zu verbessern, gab es intensive Gesprache mit der
Abt. Organisation und Personal. Nunmehr werden Karenzstellen tberwiegend extern ausgeschrieben.
Damit ist gewahrleistet, dass eine Ruckkehr moglich ist.

(Sexuelle) Belastigung

Klare Regelungen, Schulungen und ein umfassender Leitfaden, der fur alle Bediensteten im Intranet
verflgbar ist, haben in den letzten Jahren zu wesentlichen Verbesserungen beim Umgang mit dem
Thema Beldstigung gefiihrt. Dies erleichtert Betroffenen den Zugang zu Informationen und ermaoglicht
rasche Unterstltzung und Abhilfe. Schulungen und Informationen, insbesonders fir Fihrungskrafte,
sind nach wie vor wichtig um Beldstigungen vorzubeugen und sie, falls es doch dazu kommt, méglichst
rasch zu beenden.

1
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Erlass zu Teilzeit und Home Office fiir Fiihrungskrafte

Dieser Bericht kann von vielen Erfolgen berichten. So ist es auch gelungen, das Thema Fihrung in
Teilzeit landesweit einheitlich zu regeln. Der entsprechende Erlass regelt die Untergrenzen des Stun-
denausmalles, die Abgeltung fir die Personen die unterstitzend tdtig sind und auch die Moglichkeit
von Home Office flr Fihrungskrafte und ist ein gelungenes Ergebnis einer langjahrigen Diskussion.

Digitale Barrierefreiheit

Blinde Bedienstete bzw. Bedienstete mit beeintrachtigter Sicht brauchen, um selbststandig ihrer Arbeit
nachgehen zu kdnnen, neben der baulichen auch die digitale Barrierefreiheit. Sie verwenden Pro-
gramme (sog. Screenreader), die ihnen Texte vorlesen. Diese Texte missen aber so aufbereitet sein,
dass die Programme Zugriff auf die Informationen haben. Zum Beispiel lassen sich Bilder nicht lesen.
Flr sie mUssen daher Alternativtexte vorhanden sein, die beschreiben, was auf einem Bild zu sehen
ist. Weiters muss auch die Uberschriftenstruktur passen. Die Verpflichtung zur digitalen Barrierefreiheit
findet sich auch im Landesgleichbehandlungsgesetz. Im Berichtszeitraum hat die Tiroler Landesver-
waltung das umfangreiche Projekt zur digitalen Barrierefreiheit erfolgreich weitergefiihrt. Dies umfasst
nicht nur die Barrierefreiheit im Internet und nach auflen, sondern auch die der intern verwendeten
Programme wie dem elektronischen Akt oder der Zeiterfassung und eine Verbesserung der Barriere-
freiheit von Formularen und Dokumenten fiir Bedienstete. Es wurde bereits einiges umgesetzt, es gibt

aber noch viel zu tun.

Betriebliches Wiedereingliederungsmanagement

Das betriebliche Wiedereingliederungsmanagement (BEM) ist mit dem Teilzeitkrankenstand in anderen
Betrieben vergleichbar. Da jede mehr als sechs Monate dauernde Einschrankung korperlicher oder psy-
chischer Art als Behinderung im Sinne des Landes-Gleichbehandlungsgesetzes gilt, sind Personen nach
einem langeren Krankenstand zusatzlich gesetzlich geschitzt. BEM bietet eine sehr individuell an die
jeweilige Person angepasste Moglichkeit, Personen nach einem langeren Krankenstand wieder in den
Arbeitsprozess einzubinden und wird sehr erfolgreich angewendet.



ZUM FRAUENFORDERUNGSPROGRAMM

Das derzeitige Frauenférderungsprogramm wurde am 15. August 2017 beschlossen und ist bis 2023 in
Kraft.

Im Folgenden werden die MaBnahmen des Frauenférderungsprogramms im Einzelnen betrachtet.
Dabei werden die in den Jahren 2021 und 2022 umgesetzten MalRnahmen beschrieben. Weiters wird
auf die zukilnftig notwendigen Malinahmen eingegangen.

In diesen Teil eingearbeitet sind auch die wesentlichen Ergebnisse der Befragung zur Umsetzung von
Gleichbehandlung und Frauenférderung in den einzelnen Dienststellen der Landesverwaltung.
Gleichbehandlung und Frauenférderung sind Bereiche, fiir deren Umsetzung alle Personen mit Fih-
rungsverantwortung im Landesbereich unmittelbar zustdndig sind. Daher erfolgte im Janner 2023
eine Befragung aller Dienststellen, Abteilungen und Sachgebiete der Landesverwaltung inklusive der
Musikschulen. Insgesamt sind 115 Stellungnahmen eingelangt. Das bedeutet eine hohe Zahl an Ruck-
meldungen.

Bedanken méchten wir uns bei allen Organisationseinheiten fiir die hohe und rasche Riicklauf-

quote und die gewissenhafte Beantwortung der Fragen.

AUSSCHREIBUNGEN UND AUSWAHLVERFAHREN

Ausschreibungen und Auswahlverfahren sind wesentliche Weichenstellungen der Personalentwicklung
und daher Kernbereiche der Frauenférderung. Moglichst transparente Auswahlverfahren, der Zugang
zu Informationen fir alle Bediensteten und die Durchleuchtung von Auswahlkriterien bilden eine
wesentliche Basis fiir die Erhohung der Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern und der Chancen-
gleichheit insgesamt.

Die Anzahl der ausgeschriebenen Stellen erhéht sich jahrlich, im Jahr 2022 waren es ca. 400 Stellen,
teils intern, teils auch extern. Zum einen ist diese hohe Zahl an Auswahlverfahren zu begrifen, da die
Verfahren so transparent und zumeist unter Beteiligung der Gleichbehandlungsorgane erfolgt, gleich-
zeitig ist es eine grolle Herausforderung fir alle Beteiligten die notwendigen zeitlichen Ressourcen
dafiir zu finden. Positiv hervorzuheben ist auch, dass immer mehr Organisationseinheiten freiwillig
Hearings durchfihren und damit durchwegs gute Erfahrungen gemacht haben.

Die Steigerung der Auswahlverfahren lasst sich auch an der Statistik ablesen.

Die Gleichbehandlungsbeauftragten und die Vertrauenspersonen nahmen 2021 an 229 Auswahlver-
fahren teil, 2022 an 247. Dies bedeutet eine standige und deutliche Zunahme, denn auch in Corona-
Zeiten wurden die Auswahlverfahren durchgefihrt, zum Teil musste dabei auf Online-Formate aus-
gewichen werden. Bei einigen Verfahren wurde die Zustimmung der zustdndigen Vertrauensperson

eingeholt.
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Tabelle 2: Teilnahme von Gleichbehandlungsbeauftragten und Vertrauenspersonen an Hearings (Tabelle siehe S. 90)

Grundsitzlich besteht bei den Auswahlverfahren seit langem Reformbedarf:

Erforderlich ist eine umfassende Reform des Ausschreibungssystems und der Besetzung von Leitungs-
funktionen (Erldsse 89a und 89b).

Im Berichtszeitraum wurde eine umfassende Uberarbeitung vorgenommen und diese Neufassung
sollte demnachst in Kraft treten. Zahlreiche Vorschldge von Seiten der Gleichbehandlungsbeauftragten
und der Vertrauenspersonen sind in diese Neufassung eingeflossen.

FRAUEN UND FUHRUNG

Der im Sommer 2018 LH a.D. Gunther Platter ergangene Auftrag, mogliche wirkungsvolle Malinahmen
zu suchen und zu setzen, um eine Erhdhung des Frauenanteils bei Fihrungsfunktionen zu erreichen
wurde und wird auch unter LH Anton Mattle erfolgreich fortgesetzt.

Zu den Malinahmen gehdren mehrere Reformschritte bei den Auswahl- und Besetzungsverfahren, die
verstarkte Nutzung von Mentoringprogrammen und gezielte Aus- und Weiterbildungsmalinahmen.
Die langjahrige Forderung nach einer verpflichtenden Prasentation der Bewerber*innen bei Fiihrungs-
funktionen finden inzwischen immer statt.

Nun werden auch Seminare zum Thema ,Frauen und Fiihrung” angeboten.

Die Darstellung der Frauenquote bei Fiihrungsfunktionen erfolgte wieder unter Einbeziehung der Refe-
ratsleitungen auf den Bezirkshauptmannschaften (siehe statistischer Teil). Zu verzeichnen ist immerhin
eine Steigerung von 25 % auf 31% innerhalb von 2 Jahren. Noch ist der Frauenanteil bei den Fiihrungs-
kraften jedoch unter den angestrebten 50 %.



Im gesamten Fihrungsbereich der Landesverwaltung gibt es 92 weibliche gegenliber 207 mannlichen
Fhrungspersonen. Dies entspricht einem Frauenanteil von 31% (2009: 13%, 2011: 17 %, 2013: 15%,
2015: 17 %, 2017: 17 %, 2019: 23 %, 2021: 25 %) und einer Steigerung von 25 % auf 31%.

20 (.

2009 20M 2013 2015 2017 2019 2021 2023

ﬂ Frauen m Manner

Tabelle 3: Geschlechterverteilung bei den Fihrungskraften inklusive Stellvertretungen und Referatsleiter*innen
(Tabelle siehe S. 90)

ERGEBNISSE DER BEFRAGUNG IN DER LANDESVERWALTUNG

Ermutigung zur Bewerbung von Frauen

Werden in lhrer Abteilung Frauen besonders zur Bewerbung ermutigt?

(Zahlen beziehen sich auf Abteilungen)

2007 2009 2011 2013 2015 2017 2019 2021 2023
ja 62 49 79 93 70 103 104 13 106
nein 22 35 23 26 8 27 18 12 9
keine Angabe 6 11 1 0 37 0 0 0 0
gesamt 90 95 103 119 115 130 122 125 115

Tabelle 4: Ermutigung von Frauen zur Bewerbung

Seit 2007 kam es zu einer kontinuierlichen und starken Steige-

rung der Ermutigung von Frauen zur Bewerbung.

H )a
H Nein

Tabelle 5: Tortendiagramm Ermutigung
von Frauen zur Bewerbung
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Wichtige MaBnahmen fiir die Zukunft
Reform des Ausschreibungssystems und der Auswahlkommissionen
Verstarkte Ausschreibung insbesondere auch von Teilzeitstellen
Erstellung von Sitzungsprotokollen der Auswahlkommissionen
Weiterhin gezielte Ansprache von Frauen zur Bewerbung um Fihrungsfunktionen
Untersuchung der Griinde, die zur Bewerbung/Nichtbewerbung fiihren

Ansprache auch von Mdnnern in Bereichen in denen sie unterreprdsentiert sind

BESETZUNG VON KOMMISSIONEN

Festgestellt wird, dass sich der Arbeitsaufwand durch die Mitarbeit in diversen Kommissionen in
den vergangenen Jahren weiter stark erhdht hat. In personalrelevanten Arbeits- und Projektgruppen
werden die wesentlichen Weichen fir (im Idealfall) diskriminierungsfreie Strukturen gelegt. Daher wird
von den Gleichbehandlungsbeauftragten hier bewusst ein Schwerpunkt gesetzt. Die Bandbreite reicht
dabei vom Arbeitskreis ,Gesundes Land” Uber die Projektgruppen zur Einfiihrung von Home Office
oder Fiihrung in Teilzeit bis hin zur Teilnahme an der Steuerungsgruppe digitale Barrierefreiheit in der

Landesverwaltung.

SPRACHLICHE GLEICHBEHANDLUNG

In diesem Bereich hat sich bereits sehr viel getan. Eine Reihe von Organisationseinheiten hat bereits
Maflinahmen zur Umsetzung gesetzt. 105 von 115 antwortgebenden OE geben an, dass im gesamten
Schriftverkehr (intern und extern) auf einen geschlechtergerechten Sprachgebrauch geachtet wird.

Geschlechtergerechter Sprachgebrauch bedeutet aber, auch Personen mit nicht bindren Geschlechts-
formen abzubilden. Dazu wurde ein Leitfaden zum geschlechtergerechten Sprachgebrauch gemeinsam
mit der Abteilung Gesellschaft und Arbeit ausgearbeitet, der in der nachsten Zeit veroffentlicht werden

kann.

MASSNAHMEN ZUR FORDERUNG DER VEREINBARKEIT VON BERUF UND
FAMILIE

Da immer noch Frauen die Hauptlast der Familienarbeit tragen, findet sich hier ein weiterer wesent-
licher Schwerpunkt zur Erhdhung der Chancengleichheit.

Als MaBnahme ist im Frauenférderungsprogramm auch die Unterstiitzung von Mannern bei der Uber-
nahme von Familienarbeit vorgesehen.

Erstmals wurde im Berichtzeitraum die Zahl der Organisationseinheiten erhoben, in denen Vater den
sogenannten Papamonat in Anspruch nahmen. In 28 von 115 Organisationseinheiten war dies der Fall.



Entwicklung in den Organisationseinheiten

Organisationseinheiten mit Teilzeitbeschaftigten und Karenzierten
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Tabelle 6: Anzahl an Dienststellen mit teilzeitbeschaftigten Bediensteten 2009-2023 (Tabelle siehe S. 90)
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Tabelle 7: Anzahl an Dienststellen mit karenzierten Bediensteten 2009-2023 (Tabelle siehe S. 90)

Wie aus den Tabellen ersichtlich, ist die Anzahl der Organisationseinheiten, in denen Mdnner wie Frauen
in Teilzeit beschaftigt oder in Karenz sind, sehr hoch. Dies bedeutet fir alle Beteiligten auch eine immer
groRere Herausforderung in der Koordination der Stellen und Aufgabenbewadltigung, da nach bishe-
rigem Trend noch mehr Wachstum in dieser Hinsicht zu erwarten ist.

Kontakt mit karenzierten Mitarbeiter*innen

Wesentlich fur die Einbindung von Karenzierten sind die einzelnen Dienststellen. Die Uberwiegende
Mehrheit der Organisationseinheiten mit Personen in Karenz gab dabei an, diese Bediensteten wahrend
der Karenzzeit Uiber wesentliche Entwicklungen zu informieren.

Uber Fortbildungen informieren insgesamt 62 Organisations-
einheiten. Daran teil nahmen Karenzierte aus 9 Dienststellen.
Die stdrkste Einbindung findet im Bereich von betriebsin-
ternen Veranstaltungen statt. Da Feiern etc. eine gute Gele-

genheit sind, Kontakt zu halten, wird angeregt, diese Moglich-
L_BF!
B Nein

keit noch besser zu nutzen. Eine Information Gber E-Mail ist

meist sehr unkompliziert und ohne groflsen Aufwand méglich.

74 der insgesamt 88 Dienststellen mit karenzierten Mitarbei- Tabelle 8: Tortendiagramm Ein-
ladung von Karenzierten zu Weih-

tenden nltzen bereits diese Kontaktpflege laut Befragung. nachtsfeiern, Betriebsausfliigen, etc.
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Informationsarbeit

Die Gleichbehandlungsbeauftragten informierten Uber das Landes-Gleichbehandlungsgesetz sowie
das Frauenférderungsprogramm auf mehreren Ebenen: Uber einschligige Infofolder und Artikel in
Bedienstetenzeitungen bis hin zu Grundausbildungskursen und Grundeinfiihrungskursen, der Lehr-
lingsausbildung und erweiterter Offentlichkeitsarbeit.

AUS- UND WEITERBILDUNG

Grundausbildung - und Grundeinfiihrungskurse

Seit 2022 findet die Grundausbildung in neuer, modularer Form statt. Nunmehr gibt es ein eigenes
Modul ,Gleichbehandlung und Diversitdt im Ausmald von drei Unterrichtseinheiten das mit einer
Prifung abgeschlossen wird. Im handwerklichen Bereich hat das Modul eine Dauer von 1,5 Unterrichts-
einheiten, es werden Fragen im Rahmen einer Gesamtprifung gestellt.

In jedem Grundeinflhrungskurs (dieser wird gleich zu Beginn des Dienstverhéltnisses absolviert) gibt
es eine Einheit zum Thema Gleichbehandlung mit einer Vertiefung zum Thema digitale Barrierefreiheit.
Positiv anzumerken ist, dass hier ein enger Austausch mit der Abteilung Organisation und Personal,
Bereich Personalentwicklung und auch dem Grillhof besteht.

Von der Abteilung Organisation und Personal wird auch ein geschlechtsspezifisches Bildungscontrol-
ling durchgefihrt. Ein Auszug der Ergebnisse wird im Folgenden dargestellt:

Bildungscontrolling

Berlicksichtigt wurden jene Mitarbeiter*innen, die potenziell Teilnehmer*innen einer internen Fortbil-
dung sind, d.h. samtliche Mitarbeiter*innen inkl. Karenzierte ohne Sonderbereiche.

100% 100%
90% 90%
80% 80%
70% 70%
60% 60%
50% 50% 50% 50%
40% 40%
30% 30%
20% 20%
10% 10%
0% 0%
berufsbegl. Gesamt- berufsbegl. Gesamt-
Fortbildung_inkl. personal- Fortbildung inkl. personal-
Flhrungskrafte-Trainings struktur Flhrungskrafte-Trainings struktur
und Reflexions-Reihe und Reflexions-Reihe
E Frauen m Manner H Frauen m Manner
Tabelle 9: Teilnehmer*innenstruktur 2021 Tabelle 10: Teilnehmer*innenstruktur 2022
Tabelle siehe S. 90 Tabelle siehe S. 91)



Fortbildungsreihen fiir Frauen in der Landesverwaltung

Von den Gleichbehandlungsbeauftragten werden die Fortbildungsreihen fir Frauen in der Landesver-
waltung und die Veranstaltungen rund um den Internationalen Frauentag sowie bedarfsorientierte
Fortbildungen fir Vertrauenspersonen organisiert.

Leider musste die Fortbildungsreihe 28 corona-bedingt abgesagt werden. Die 29. Fortbildungsreihe
konnte mit einer reduzierten Zahl von Teilnehmerinnen stattfinden, der Abschluss erfolgte 2021 mit
Verzogerung. Daflir war es im Jahr 2022 moglich zwei Fortbildungsreihen durchzufiihren. Thematische
Schwerpunkte sind dabei stets Kommunikation, Selbstmanagement und die Vernetzung von Frauen in
der Landesverwaltung tber verschiedene Bereiche und Verwendungsgruppen hinweg.

Die Fortbildungsreihe besteht jeweils aus den folgenden 4 Modulen:
Kommunikation mit Herz und Hirn - konstruktiv und wirkungsvoll kommunizieren;
Konflikte als Chance — Konflikte ansprechen, kldren und als Chance nutzen;
Selbst ist die Frau — Standortbestimmung, Selbstmanagement und Zielentwicklung;

Erfolge sichtbar machen - Transfer in die eigene Praxis.

Abbildung 15: Teilnehmerinnen an der Fortbildungsreihe 30
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Abbildung 16: Teilnehmerinnen an der Fortbildungsreihe 31

Seminare zum Thema Frauen und Fiihrung

Im Jahr 2021 wurde zweimal ein Seminar fir angehende und erfahrene Frauen in Fiihrung zum Thema
,Positive Leadership — Starkenorientiertes Fiihren mit den PERMA-LEAD Modell” durchgefihrt, im Jahr
2022 wurde das Thema ,Berufliche Netzwerke auf- und ausbauen” auch zweimal angeboten.

Die Durchfiihrung dieser Seminarangebote wurden durch die Unterstiitzung des Herrn Landeshaupt-
mannes ermdglicht.

Fortbildungsveranstaltungen zum Internationalen Frauentag

Jedes Jahr um den internationalen Frauentag findet eine Fortbildung fir alle Bediensteten der Landes-
verwaltung und der Musikschulen unter dem Motto ,Lieber gleich berechtigt als spater” statt.

Auf Grund der Corona-Pandemie wurde die Veranstaltung im Marz 2021 verschoben, konnte aber
mit besonderen Schutzmallnahmen und Abstandsregelungen am 23. Juni durchgefiihrt werden. Das
Thema lautete ,Humorvoll in allen Lebenslagen - aber was ist nicht humorvoll?!”. Auf der Grundlage
von wissenschaftlichen Studien, wurde den Teilnehmer*innen im Rahmen von Vortragen und Work-
shops ndhergebracht, dass Menschen, die lachen, gesliinder leben. Weiters wurde aufgezeigt, dass dies
sowohl im Berufsleben als auch im Alltag zu mehr Freude, Motivation und Leichtigkeit beitragt.

,Lieber gleich berechtigt als spater — Zufriedenheit am Arbeitsplatz” war das Thema der Veranstaltung
am 4. Mai 2022. In den Vortrdgen und Workshops wurde dabei einerseits der Frage nachgegangen, was
Zufriedenheit bedeutet und sie bestimmt aber auch, ob die Zufriedenheit im Arbeitsleben sich von
jener im restlichen Leben trennen ldsst.

Diese jahrlichen Fortbildungen werden in Zusammenarbeit mit der Abteilung Gesellschaft und Arbeit
und mit Unterstltzung der Abteilung Organisation und Personal durchgefihrt.



Abbildung 17: Internationaler Frauentag 2021

Abbildung 18: Internationaler Frauentag 2022




Folgende Bereiche miissen noch ausgebaut werden:
Noch aktivere Information der Karenzierten tber FortbildungsmaRnahmen wahrend der Karenzzeit

Ausbau der Behandlung von Themen der Gleichstellungspolitik und Frauenfoérderung bei Fachta-
gungen und Schulungen fir Fihrungskrafte

Fortfiihrung der Schulungen zu (sexueller) Beldstigung fiir Fihrungskrafte und Bedienstete

BEFRAGUNG ZU ZUFRIEDENHEIT UND AUFSTIEGSCHANCEN

Anhand der Ergebnisse der Befragung zu
Zufriedenheit und Aufstiegschancen, die im
Auftrag des Tiroler Landtags als Erganzung
zum  Gleichbehandlungsbericht  2020/21
durchgeftihrt  wurde  (Abrufbar  unter
www.tirol.gv.at/gleichbehandlung), sind

gemeinsam mit der Abteilung Organisation
und Personal und der Landesmusikdirektion
eine Reihe von Malinahmen ausgearbeitet
worden. Der Bericht Uber die Malsnahmen
und deren Umsetzungsstand wurde im
Frihjahr 2023 von der Landesamtsdirektion
veréffentlicht.

Abbildung 19: Titelbild der Befragung


https://www.tirol.gv.at/gesellschaft-soziales/gleichbehandlung-antidiskriminierung/

Statistische Auswertung: Dr. Florian Wakolbinger,
Juli 2023

EINLEITUNG

Mit dem vorliegenden Bericht wird evaluiert, ob bzw. in welchen Teilbereichen und Organisationsein-
heiten der allgemeinen Landesverwaltung sowie der Musikschulen die Vorgaben des Landes-Gleichbe-
handlungsgesetzes (L-GBG) von 2005 erfillt sind. Ziel dieses Gesetzes ist ein Frauenanteil von 50%’ in
den einzelnen Verwendungsgruppen bzw. Entlohnungsklassen, in den (leitenden) Funktionen sowie in
den einzelnen Organisationseinheiten des Amtes der Tiroler Landesregierung, der Bezirkshauptmann-

schaften, den sonstigen Dienststellen und Anstalten.

Der vorliegende Bericht orientiert sich strukturell an den vorangegangenen, seit 1999 jeweils im Inter-
vall von zwei Jahren erschienenen Gleichbehandlungsberichten. Neben der Darstellung der Frauenan-
teile in den verschiedenen Gruppen zum Stichtag 1. Janner 2023 thematisiert der vorliegende Bericht
auch die Entwicklung der Frauenanteile im Zeitverlauf. Denn seit 1997 gab es die ersten Bestrebungen,
die ,Gleichbehandlung der Geschlechter” in der Allgemeinen Verwaltung voranzutreiben. Sie sollte
mithilfe von Vorgaben hinsichtlich der Frauenanteile in den verschiedenen Verwaltungsbereichen ope-

rationalisiert werden.

Die dem Bericht zugrundeliegenden Daten stammen aus dem zwanzigjahrigen Zeitraum 2003-2023,
wobei stichtagsbezogen im Abstand von zwei Jahren jeweils am 1. Janner gemessen wurde. Es stehen
somit Daten aus mittlerweile elf Beobachtungszeitpunkten zur Verfiigung. Dabei liegen die Daten auf
Individualniveau vor und umfassen fiir jeden Beobachtungszeitpunkt, je nach Personalstand, etwa
4.100 Bedienstete (exkl. jener Bediensteten, deren Erwerbstatigkeit zum jeweiligen Stichtag ruhend
gestellt ist, beispielsweise aufgrund von Karenz oder Sabbaticals) des Amtes der Landesregierung, der
Landtagsdirektion und der Bezirkshauptmannschaften. Der Personalstand bei den Musikschulen und

dem Landeskonservatorium betrdgt 755 Personen (Stichtag 1. Janner 2023).

Die Bediensteten sind einer Verwendungsgruppe (A/a, B/b, C/c, D/d, e bzw. p1-p5 in der Landesver-
waltung bzw. ¢, 11, 12a1, 12a2, 12b1, 12b2 sowie m2, m3, m5 bei den Musikschulen) zugeordnet, wobei
pragmatisierte Bedienstete bzw. Personen mit einem Sondervertrag durch einen GroR3buchstaben
gekennzeichnet sind. Fir die Zeitpunkte ab 2009 sind zusatzlich Funktionsgruppen und deren Zuord-

nung zum neuen Gehaltsschema ausgewiesen.

Fur die Analyse der einzelnen Teilbereiche wurde die Gruppierung der Abteilungen des Amtes der
Tiroler Landesregierung mit Stand Janner 2023 herangezogen. Die detaillierte Untersuchung erfolgt
daher fir die Gruppen ,Agrar”, ,Bau und Technik”, ,Forst”, ,Gesundheit und Soziales", ,Landesdirektion

1 Bis Méarz 2022 war im L-GBG eine Ziel-Quote von 40% vermerkt, seit der am 26. Marz 2022 in Kraft getretenen
Novelle gilt jedoch eine Ziel-Quote von 50 %. Der vorliegende Gleichbehandlungsbericht orientiert sich daher an der
Quote von 50 %.
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fur Gesundheit”, ,Prdasidium”, ,Tiroler Zentrum flr Krisen- und Katastrophenmanagement”, ,Umwelt,
Raumordnung und Verkehr” sowie ,Wirtschaft, Gemeinde und Finanzen”. Die Bediensteten der Landes-
regierung, des Landtags bzw. der Landtagsklubs sowie der Sondereinrichtungen (Landesverwaltungs-
gericht, Personalvertretung, Kinder- und Jugendanwaltin, etc.) wurden zur Gruppe ,Landesregierung,
Landtag und Sonstige” zusammengefasst. Zudem wurden Auswertungen fir die bereits erwdhnten
Funktionsgruppen im neuen Gehaltsschema erstellt.

Da flr Personen, die in Karenz oder freigestellt sind, auch deren Vertretungen in der Auflistung ent-
halten sind, wurden die karenzierten Personen fir die folgenden Auswertungen nicht berlcksichtigt.
Andernfalls waren einzelne Stellen doppelt gezahlt worden (die Karenzierten und ihre Vertretungen),
wodurch eine Verzerrung des Ergebnisses entstanden ware.

Der Bericht gliedert sich wie folgt: Abschnitt 2 gibt einen Uberblick ber die Frauenanteile in den jewei-
ligen Organisationseinheiten und Verwendungsgruppen. Abschnitt 3 geht auf die Verdnderungen dieser
Frauenanteile seit 2003 ein. In Abschnitt 4 werden die Frauenanteile bei pragmatisierten Bediensteten,
in Abschnitt 5 die Frauenanteile in den Fihrungsebenen und in Abschnitt 6 die Verteilung der Frauen-
anteile in den jeweiligen Entlohnungsklassen erortert. Abschnitt 7 beinhaltet eine kurze Beschreibung
der Geschlechterverteilung bei Bewerber*innen auf Fihrungspositionen. Abschnitt 8 widmet sich der
Analyse der Frauenanteile bei Teilzeitbeschaftigung. In Abschnitt 9 findet sich ein Uberblick tiber das
Ausmald von Elternkarenz und Elternteilzeit bei Frauen und Mannern. Abschnitt 10 widmet sich der
Situation in den Musikschulen, und Abschnitt 11 schildert die Anteile an Menschen mit Behinderung,
die in der Tiroler Landesverwaltung beschdftigt sind. Eine derartige Auswertung erfolgt nach 2019 zum
dritten Mal im Zuge des Gleichbehandlungsberichtes. Abschnitt 12 fasst schlieBlich die wesentlichen

Ergebnisse zusammen und prdsentiert einige Schlussfolgerungen.

FRAUENANTEILE IN VERWENDUNGSGRUPPEN

Der Frauenanteil bei den Beschdftigten der Tiroler Landesverwaltung betrdgt zum Stichtag 1. Janner
2023 etwas mehr als die Halfte (53 %). Der durchschnittliche Frauenanteil tGber alle Beschaftigten ist
seit 2003 durchgdngig gegenliber dem jeweils letzten Erhebungszeitpunkt gestiegen und Ubertrifft das
vom L-GBG vorgegebene Ziel von 50 % deutlich. Ein Blick auf die in Tabelle 11 separat ausgewiesenen
Anteile fir die einzelnen Verwendungsgruppen zeigt allerdings, dass der angestrebte Anteil von 50 %
in der hierarchisch hochsten Verwendungsgruppe ,A/a" mit 43 % nicht erreicht wird. Bei den voran-
gegangenen Erhebungen 2003-2021 war dies ebenfalls nicht der Fall, es wurde auch die dann giltige
Ziel-Quote von 40 % nicht erreicht. Der Frauenanteil in A/a ist aber gegenliber dem letzten Erhebungs-
zeitpunkt 2021 (38 %) noch einmal um funf Prozentpunkte gestiegen, seit der ersten Erhebung 2003
hat er sich nahezu verdreifacht. In der hierarchisch zweithochsten Verwendungsgruppe ,B/b" betragt
der Frauenanteil 52 %. Auch hier ist somit ein leichter Anstieg gegentiber 2021 (49 %) und das erstma-

lige Uberschreiten der (neuen) Ziel-Quote von 50 % messbar.

In den hierarchisch niedrigeren Verwendungsgruppen ,C/c” und ,D/d" liegt der Frauenanteil wie schon
in den Vorjahren bei etwa 80%. Somit waren hier, im Sinne einer umfassenden Interpretation des
Gleichbehandlungsgesetzes, eher Malinahmen, die die geringen Manneranteile von 23% bzw. 13%

erhéhen, angezeigt. Diesbezlglich ist erwdhnenswert, dass in beiden Verwendungsgruppen der Man-



neranteil im Zeitraum 2021-2023 tatsachlich um einen bzw. zwei Prozentpunkte, im Zeitraum 2019-

2023 sogar um jeweils sechs Prozentpunkte gesunken ist.

Der niedrige und im Zeitverlauf ebenfalls relativ konstante Frauenanteil in der Verwendungsgruppe ,p1-
p5" (etwa 16 %) ist, wie in den Vorjahren auch, zum Grofteil auf die Gruppe ,Bau und Technik” zuriickzu-
fuhren. In dieser Gruppe, einer wohl traditionell mannlichen Domadne, gibt es in der Verwendungsgruppe
,p1-p5" 442 mannliche und nur eine (1) weibliche Bedienstete. Auch in den vorangegangenen Jahren
gab es in dieser spezifischen Gruppe ausschlieBlich bzw. fast ausschlieSlich mannliche Bedienstete.

Tabelle 11: Absolute Anzahl Beschiftigter und Frauenanteile in Verwendungsgruppen - gesamte

Landesverwaltung

Verwendung Frauen Méanner Summe Anteil Frauen
A/a 334 447 781 43%
B/b 702 659 1.361 52%
C/c 857 250 1.107 77 %
D/d/e 206 31 237 87 %
p1-p5 101 529 630 16 %
Summe 2.200 1.916 4116 53%
Summe A/a-D/d/e 2.099 1.387 3.486 60 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Somit zeigt die Verteilung der Frauenanteile Gber die Verwendungsgruppen, dass mit Ausnahme der
erwdhnten Mannerdomdne ,p1-p5" und der héchsten Verwendungsgruppe ,A/a" die Zielvorgabe des
L-GBG erfullt ist. Eine Aufgliederung der gesamten Landesverwaltung in Bezirkshauptmannschaften
und das Amt der Tiroler Landesregierung zeigt in diesem Zusammenhang, dass in Verwendungsgruppe
,B/b" die Zielquote im Amt der Tiroler Landesregierung knapp nicht erreicht wird, bei den Bezirks-

hauptmannschaften hingegen schon.

Tabelle 12: Absolute Anzahl Beschéftigter und Frauenanteile in Verwendungsgruppen - Bezirks-
hauptmannschaften

Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
A/a 56 64 120 47 %
B/b 242 183 425 57 %
C/c 313 33 346 90 %
D/d/e 95 5 100 95 %
Summe 706 294 1.000 71%
Summe A/a-D/d/e 706 285 991 71%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
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Fur die Landesverwaltung ausgenommen der Bezirkshauptmannschaften ergeben sich daher die in

Tabelle 13 wiedergegebenen Zahlen.

Tabelle 13: Absolute Anzahl Beschaftigter und Frauenanteile in Verwendungsgruppen - Amt der
Tiroler Landesregierung

Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
A/a 278 383 661 42 %
B/b 460 476 936 49 %
C/c 544 217 761 71%
D/d/e m 26 137 81%
p1-p5 101 520 621 16 %
Summe 1494 1.622 3.116 48 %
Summe A/a-D/d/e 1.393 1102 2.495 56 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Eine weitere Differenzierung in die einzelnen Gruppen der Landesverwaltung zeigt, dass die gemes-
senen Frauenanteile zwischen diesen Gruppen jedoch stark variieren und in mehreren Gruppen die

(neue) Zielvorgabe des L-GBG (50 % Frauenanteil) nicht erreicht wird.

Tabelle 14: Absolute Anzahl Beschaftigter und Frauenanteile in Gruppen und Verwendungs-

gruppen - Amt der Tiroler Landesregierung

Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
Agrar

A/a 31 39 21%
B/b 53 62 15%
C/c 21 23 44 48 %
Summe 43 112 155 28%
Bau und Technik

A/a 18 71 89 20%
B/b 19 130 149 13%
C/c 76 72 148 51%
p1-p5 1 431 432 0%
Summe 115 704 819 14%
Forst

A/a 18 23 22%
B/b 18 23 22%
C/c 1 5 16 69 %
Summe 21 42 63 33%
Gesellschaft und Soziales

A/a 36 23 59 61%
B/b 47 14 61 77%




Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
C/c 54 6 60 90 %
Summe 140 44 184 76 %
Landesdirektion fiir Gesundheit

A/a 29 19 48 60 %
B/b 43 23 66 65 %
C/c 24 3 27 89%
D/d/e I 2 13 85%
Summe 107 47 154 69 %
Landesregierung/Landtag/sonstige

A/a 87 81 168 52%
B/b 51 26 77 66 %
C/c 102 35 137 74 %
D/d/e 30 5 35 86 %
p1-p5 5 22 27 19%
Summe 275 169 444 62 %
Prasidium

A/a 24 36 60 40%
B/b 62 47 109 57%
C/c 81 46 127 64 %
D/d/e 22 13 35 63 %
p1-p5 25 37 62 40%
Summe 214 179 393 54%
Tiroler Zentrum fiir Krisen- und Katastrophenmanagement

A/a 15 20 25%
B/b 12 14 14%
C/c 21 1 32 66 %
Summe 28 38 66 42%
Umwelt, Raumordnung und Verkehr

A/a 38 52 920 42%
B/b 14 30 44 32%
C/c 29 3 32 91%
D/d/e 14 3 17 82%
Summe 95 88 183 52%
Wirtschaft, Gemeinde und Finanzen

A/a 19 28 47 40%
B/b 36 33 69 52%
C/c 47 7 54 87 %
Summe 107 68 175 61%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
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FUr jene Gruppen, in denen der angestrebte Frauenanteil verfehlt wird, sind die Zahlenwerte in
Tabelle 14 fett gedruckt.? Hinsichtlich der Verwendungsgruppe A/a ist somit schnell ersichtlich, dass der
gemessene Frauenanteil in drei von zehn Gruppen Uber 50 % liegt, in den Gruppen ,Gesellschaft und
Soziales” und ,Landesdirektion fiir Gesundheit” sogar deutlich Gber 50 %. Fir die Verwendungsgruppe
B/b zeigt sich, dass das vorgegebene Ziel in immerhin vier Gruppen erreicht wird.

Weiterhin geht aus Tabelle 14 hervor, dass die Daten zum Teil gangige Klischeevorstellungen abbilden.
So weisen traditionell ménnliche Domanen wie ,Agrar”, ,Bau und Technik” sowie ,Forst” in den beiden
hochsten Verwendungsgruppen deutlich unterdurchschnittliche Frauenanteile auf. In zwei von diesen
drei Gruppen ist der Frauenanteil in der hochsten Verwendungsgruppe A/a gegeniber dem letzten

Berichtszeitpunkt 2021 auch leicht gesunken.

Fur die Bezirkshauptmannschaften ergibt sich das in Tabelle 15 dargestellte Bild. Die Verwendungs-
gruppe p1-p5 ist in dieser Darstellung durchgdngig nicht inkludiert, da dort eine Berechnung des Frau-

enanteiles aufgrund zu geringer Fallzahlen nicht sinnvoll ist.

Tabelle 15: Absolute Anzahl Beschéftigter und Frauenanteile in Gruppen und Verwendungs-
gruppen - Bezirkshauptmannschaften

Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
BH Imst

A/a 4 8 12 33%
B/b 26 17 43 60 %
C/c 34 6 40 85%
D/d/e 13 1 14 93%
Summe 77 33 110 70 %
BH Innsbruck

A/a 7 20 27 26%
B/b 67 33 100 67 %
C/c 71 5 76 93%
D/d/e 31 1 32 97 %
Summe 176 59 235 75%
BH Kitzbuihel

A/a 6 5 Il 55%
B/b 25 18 43 58%
C/c 38 4 42 90 %
Summe 76 29 105 72%
BH Kufstein

2 Zudem sind auf Ebene der Verwendungsgruppen nur jene Gruppen ausgewiesen, in denen mindestens zehn Be-
schaftigte vorzufinden sind. Dies wird (mit wenigen Ausnahmen) im gesamten Bericht so gehalten. Eine Ausweisung
des Frauenanteils bei geringeren Fallzahlen wére problematisch, da sich der Anteil bereits bei Abgang/Zugang einer
Person sehr stark dndert.



Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
A/a 1 7 18 61%
B/b 38 28 66 58 %
C/c 46 5 51 90 %
D/d/e 16 0 16 100 %
Summe 1 41 152 73 %
BH Landeck

A/a 3 8 1" 27%
B/b 22 23 45 49%
C/c 30 3 33 91 %
Summe 60 36 96 63 %
BH Lienz

A/a 1 5 16 69 %
B/b 18 22 40 45 %
C/c 27 7 34 79 %
Summe 63 38 101 62 %
BH Reutte

A/a 8 4 12 67 %
B/b 18 19 37 49 %
C/c 24 1 25 96 %
Summe 55 25 80 69 %
BH Schwaz

A/a 6 7 13 46 %
B/b 28 23 51 55%
C/c 43 2 45 96 %
D/d/e 1 0 1 100 %
Summe 88 33 121 73 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Vor allem in der Verwendungsgruppe A/a gibt es in den einzelnen Bezirkshauptmannschaften nur
wenige Bedienstete, was eine Interpretation des Frauenanteils problematisch macht. Aus diesem
Umstand resultiert sowohl die relativ groRe Variation des Frauenanteils dieser Verwendungsgruppe
zwischen den verschiedenen Bezirkshauptmannschaften als auch die relativ groRe Veranderung des
Frauenanteils im Zeitverlauf.

Dennoch sei erwdhnt, dass im Jahr 2023 der Frauenanteil von 50 % in dieser Verwendungsgruppe von
vier Bezirkshauptmannschaften erreicht wird. In den BH Kitzbuhel, Kufstein, Lienz und Reutte sind
somit 2023 mehr als die Halfte der Beschaftigten in Verwendungsgruppe ,A/a" weiblich, in den BH
Imst, Innsbruck und Landeck allerdings nur ein Drittel oder weniger.
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Tabelle 16: Bereiche mit zu geringem Frauenanteil

Gruppe Verwendung Frauen Summe Anteil Frauen
Amt der Tiroler Landesregierung

Bau und Technik p1-p5 1 432 0%
Bau und Technik B/b 19 149 13%
Tiroler Zentrum fur B/b 2 14 14%
Krisen- und Katastro-

phenmanagement

Agrar B/b 9 62 15%
Lreg/LtDir/Sonstige p1-p5 5 27 19%
Bau und Technik A/a 18 89 20%
Agrar A/a 8 39 21%
Forst A/a 5 23 22%
Forst B/b 5 23 22%
Tiroler Zentrum fur A/a 5 20 25%
Krisen- und Katastro-

phenmanagement

Umwelt, Raumord- B/b 14 44 32%
nung und Verkehr

Prasidium A/a 24 60 40%
Prasidium p1-p5 25 62 40%
Wirtschaft, Gemeinde A/a 19 47 40%
und Finanzen

Umwelt, Raumord- A/a 38 90 42%
nung und Verkehr

Agrar C/c 21 44 48 %
Bezirkshauptmannschaften

BH Innsbruck A/a 7 27 26%
BH Landeck A/a 3 11 27 %
BH Imst A/a 4 12 33%
BH Lienz B/b 18 40 45%
BH Schwaz A/a 6 13 46 %
BH Reutte B/b 18 37 49 %
BH Landeck B/b 22 45 49%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet




Tabelle 16 zeigt nun auf einen Blick die Bereiche (Gruppen des Amtes der Tiroler Landesregierung bzw.
der Bezirkshauptmannschaften untergliedert nach Verwendungsgruppen), in denen der angestrebte
Frauenanteil von 50% verfehlt wird. Dabei wurden jedoch wiederum ausschlielilich jene Bereiche
berlcksichtigt, in denen mindestens zehn Personen beschaftigt sind. Nur dort sind die Frauenanteile
sinnvoll zu interpretieren (siehe auch FuBBnote 2). Wie bereits weiter oben erwahnt zeigt sich, dass
in den traditionellen ,Mdnnerdomanen” wie ,Agrar”, ,Bau und Technik” sowie ,Forst” sowie generell
in der Verwendungsgruppe ,p1-p5" die gemessenen Frauenanteile die Zielsetzung am deutlichsten

unterschreiten.

VERANDERUNG DER FRAUENANTEILE SEIT 2003

Im vorhergehenden Abschnitt wurde ausfihrlich der Ist-Zustand zum Stichtag 1. Janner 2023
beschrieben. Dabei wurden Bereiche identifiziert, in denen weiterhin Malinahmen ergriffen werden
sollten, um der Zielsetzung des L-GBG naher zu kommen.

Der folgende Abschnitt analysiert nun, ob in der Vergangenheit gesetzte MalBnahmen wirksam waren.
Dazu werden Daten aus nunmehr bereits elf Beobachtungszeitpunkten und einem Zeitraum von
20 Jahren verglichen. Die Zahlen in Tabelle 17 geben einen Uberblick tiber die Verdnderungen der Frau-
enanteile in den einzelnen Verwendungsgruppen im Zeitverlauf.

Tabelle 17: Frauenanteile in den Verwendungsgruppen im Zeitverlauf - gesamte Landesverwaltung

Gruppe A/a B/b C/c D/d/e p1-p5

2003 15% 32% 64 % 88% 14 %
2005 19% 34% 66 % 86 % 14%
2007 23% 35% 68 % 86 % 14 %
2009 25% 38% 73% 85% 15%
201 27 % 40% 74% 85% 15%
2013 27 % 42 % 75% 83% 15%
2015 31% 43% 76 % 84 % 16 %
2017 32% 46 % 76 % 83% 16 %
2019 35% 47 % 69 % 77 % 1M%
2021 38% 49 % 76 % 85% 17 %
2022 43 % 52% 77% 87% 16 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
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Abbildung 20: Frauenanteile in den Verwendungsgruppen im Zeitverlauf - gesamte Landesverwaltung

Von der Verwendungsgruppe ,p1-p5“ einmal abgesehen, zeigt sich im Zeitverlauf eine (erfreuliche)
Tendenz zur Gleichverteilung der Geschlechter bei jenen Verwendungsgruppen, in denen der Frauen-
anteil zu Beginn der Messungen deutlich zu niedrig war. Beispielsweise konnte er in Verwendungs-
gruppe A/a in den vergangenen 20 Jahren nahezu verdreifacht werden. Die Tendenz zur Gleichver-
teilung gilt auch fur die Verwendungsgruppe B/b. In den Verwendungsgruppen mit traditionell hohem
Frauenanteil, ,C/c" und ,D/d/e" schwankt der Frauenanteil mitunter etwas, liegt aber konstant deutlich
Uber 50 %. Wie eingangs erwahnt waren in diesen beiden Verwendungsgruppen - bei einer umfas-
senden Interpretation des L-GBG - MaRnahmen, die zur Senkung es Frauenanteils beitragen, angezeigt.

Die Tabelle 18 zeigt eine Liste jener Bereiche, in denen der Frauenanteil seit der ersten Evaluierung
im Jahr 2003 am Starksten gestiegen ist. Da der Frauenanteil in den Verwendungsgruppen C/c und
D/d durchwegs dem Gleichbehandlungsgesetz entspricht, betrachtet Tabelle 18 ausschlieflich die
Verwendungsgruppen A/a und B/b. Auch werden angesichts der hohen Anzahl an Gruppen nur jene
betrachtet, bei denen die Steigerung des Frauenanteils 2003-2023 mindestens zehn Prozentpunkte
betrug. 3

Wie ersichtlich konnte in einzelnen Bereichen der Frauenanteil seit 2003 um bis zu 53 % (,Landesregie-
rung, Landtag und Sonstige” in Verwendungsgruppe B/b) erhoht werden.

3 Wiederum wurde auch fir das Vergleichsjahr 2003 die Einteilung der Abteilungen zu Gruppen vom 1. Jinner 2023
herangezogen. Dies wie erwdhnt deshalb, um zu vermeiden, dass Verdnderungen gemessen werden, die lediglich
aus einer Veranderung der Zugehérigkeit von Abteilungen zu Gruppen resultieren, nicht aber aus einer tatsachlichen
Erhohung des Frauenanteils innerhalb einer Gruppe.



Tabelle 18: Steigerung des Frauenanteiles - Amt der Tiroler Landesregierung und Bezirkshaupt-

mannschaften
2003 2021 2003 2021 2003-2023

Amt der Tiroler Landesregierung

Verwendungsgruppe A/a
Prasidium 1 24 3% 40 % 37 %
Landesdirektion fur Gesundheit 4 29 24 % 60 % 37%
Lreg/Lt/Sonstige 9 87 18 % 52% 33%
Umwelt, Raumordnung und Verkehr 12 38 18 % 42 % 24 %
Gesellschaft und Soziales 13 36 38% 61% 23%
Forst 0 5 0% 22% 22%
Agrar 0 8 0% 21% 21%
Bau und Technik 2 18 3% 20% 18 %
Verwendungsgruppe B/b
Lreg/Lt/Sonstige 2 51 13 % 66 % 53%
Prasidium 18 62 29% 57 % 28%
Umwelt, Raumordnung und Verkehr 2 14 5% 32% 26%
Forst 0 5 0% 22% 22%
Wirtschaft, Gemeinden und Finanzen 18 36 32% 52% 21%
Gesellschaft und Soziales 25 47 60 % 77 % 18 %
Agrar 2 9 4% 15% 10 %
Bezirkshauptmannschaften

Verwendungsgruppe A/a
BH Lienz 2 11 18 % 69 % 51%
BH Kitzbuhel 1 6 1% 55% 43 %
BH Kufstein 2 11 18 % 61% 43 %
BH Reutte 2 8 29% 67 % 38%
BH Landeck 0 3 0% 27% 27 %
BH Imst 2 4 22% 33% 1%
Verwendungsgruppe B/b
BH Schwaz 10 28 32% 55% 23%
BH Imst 10 26 38% 60 % 22%
BH Reutte 6 18 30% 49% 19%
BH Lienz 7 18 28% 45% 17 %
BH Innsbruck 29 67 55% 67 % 12%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
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Im Sinne des L-GBG ist erfreulich, dass auch die traditionellen Mannerdomanen ,Agrar” und ,Forst”
unter den Bereichen mit den hochsten Steigerungen des Frauenanteiles zu finden sind. In diesen Berei-
chen waren in Verwendungsgruppe A/a (bei Forst auch Verwendungsgruppe B/b) im Jahr 2003 Uber-
haupt keine Frauen beschaftigt, 16 Jahre spater betragen die Frauenanteile in diesen Verwendungs-
gruppen immerhin etwa ein Funftel.

FRAUENANTEILE BEI PRAGMATISIERTEN UND BEDIENSTETEN MIT
SONDERVERTRAGEN

Eine Auswertung des Frauenanteiles bei pragmatisierten Bediensteten der Landesverwaltung zeigt
zundchst ein hinsichtlich der Zielsetzung des L-GBG zu niedriges Niveau, jedoch auch eine erfreuliche
Tendenz.

In Tabelle 19 sind die absoluten Anzahlen an pragmatisierten und nicht pragmatisierten Bediensteten
sowie die jeweiligen Frauenanteile fiir die gesamte Tiroler Landesverwaltung ausgewiesen. Dabei wird
fur die Verwendungsgruppen ,A/a“, ,B/b" und ,C/c” zwischen Beschéftigten, die nach altem bzw.
neuem Entlohnungssystem erfasst sind, differenziert. Wie ersichtlich liegt in den beiden hierarchisch
hochsten Verwendungsgruppen ,A/a" und ,B/b" der Frauenanteil bei pragmatisierten Bediensteten
im alten Entlohnungsschema bei 30% und 36 %, womit die Zielsetzung des L-GBG verfehlt wird. Im
Vergleich zur vorangegangenen Erhebung im Jahr 2021 sind die Frauenanteile jedoch leicht gestiegen.

Im neuen Entlohnungssystem stellt sich die Situation im Sinne des L-GBG erfreulicher dar. Bei Prag-
matisierten der Verwendungsgruppe ,A/a" liegt der Frauenanteil bei 46 % (2021 43 %) und somit zwar
unter der (neuen) Zielsetzung des L-GBG, aber wesentlich hoher als im alten System. Ebenso sind fiir
Verwendungsgruppe ,B/b" die Frauenanteile im neuen System hd&her als im alten System. Das neue
System betrifft vorwiegend Beschéftigte, die in den letzten Jahren in den Landesdienst eingetreten
sind, somit kann auf eine Verbesserung der Situation im Zeitverlauf geschlossen werden. In der Ver-
wendungsgruppe ,C/c” stellt sich die Situation umgekehrt dar. Hier wird der durch das L-GBG gefor-
derte Frauenanteil fir beide Entlohnungssysteme erfllt, der Frauenanteil ist jedoch bei Beschaftigten
im alten System hoher. Dies war auch 2021 der Fall.

Tabelle 19: Absolute Anzahl Beschiftigter und Frauenanteile - pragmatisierte Bedienstete

Verwendung Frauen Manner Gesamt Anteil Frauen

Pragmatisierte

A/a altes System 91 208 299 30%
neues System 101 119 220 46 %

B/b altes System 159 280 439 36 %
neues System 67 106 173 39%

C/c altes System 82 57 139 59 %
neues System 29 23 52 56%




Verwendung Frauen Manner Gesamt Anteil Frauen

Summe 529 793 1.322 40 %

Nicht-Pragmatisierte

A/a 142 120 262 54%
B/b 476 273 749 64 %
C/c 746 170 916 81%
p1-p5 101 529 630 16%
Summe 1.465 1.092 2.557 57 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Ein Blick auf die in Tabelle 20 ausgewiesene Entwicklung im Zeitverlauf zeigt zudem, dass der Frauen-
anteil bei pragmatisierten Bediensteten im Zeitraum von 2003 bis 2021 bei allen ausgewiesenen Ver-
wendungsgruppen im jeweiligen Gesamtdurchschnitt deutlich erhéht werden konnte.

Tabelle 20: Frauenanteile bei pragmatisierten Bediensteten zu verschiedenen Zeitpunkten

A/a B/b C/c insgesamt
2003 7% 12% 27 % 14 %
2005 9% 15% 30% 16%
2007 13% 16 % 33% 19%
2009 18 % 17 % 40 % 22%
2011 23% 23% 47 % 28%
2013 25% 27 % 50% 31%
2015 27% 29% 48 % 32%
2017 28% 30% 48 % 32%
2019 31% 32% 50% 35%
2021 33% 34% 50% 36%
2022 37% 37% 58% 40 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
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Tabelle 21 zeigt schlief3lich die Verteilung Uber die Geschlechter bei Bediensteten mit Sondervertragen.

Die Zielsetzung des L-GBG wird hier in allen Verwendungsgruppen erreicht.

Tabelle 21: Frauenanteile bei Bediensteten mit Sondervertragen

Verwendung Frauen Manner Summe Anteil Frauen
A/a 5 5 10 50%
B/b 70 28 98 71%
C/c 245 23 268 91%
Summe 320 56 376 85%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

FRAUENANTEILE IN FUHRUNGSEBENEN
Seit dem Jahr 2009 wird die Zuordnung der im Amt der Tiroler Landesregierung und den Bezirkshaupt-

mannschaften beschéftigten Personen in einen Einreihungsplan fur das gednderte Gehaltssystem

dokumentiert. Dies erlaubt eine Auswertung der Frauenanteile in Flhrungspositionen. Im Rahmen

dieses Einteilungsplans werden fiir die Fiihrungspositionen unter anderem die Kategorien FU LAD

(Landesamtsdirektor*in) und FU-I (Landesamtsdirektorstellvertreter*in, Bezirkshauptleute, Gruppen-

vorstdnde, etc.) unterschieden.
Zusitzlich gibt es die Fiihrungsebenen FU-II-6 (derzeit nicht besetzt), FU-II-5, FU-1I-4 (Abteilungsvor-
stand*innen), FU-1I-3 (Biroleiter*innen der Regierungsbiiros), FU-II-2 (Stellvertretungen der Bezirks-

hauptleute, Sachgebietsleiter*innen und Leiter*innen von Sondereinrichtungen) und FU-II-1 (Referats-

leiter*innen bei Bezirkshauptmannschaften). Tabelle 22 stellt die Frauenanteile in den zuvor genannten

Fihrungsebenen sowie fur die Stellvertreter*innen der Abteilungsleiter*innen dar.

Tabelle 22: Frauenanteile in den Fiihrungsebenen

Funktion Frauen Manner Summe Anteil Frauen
FU LAD, FU I-1* 7 20 27 26%
FU I1-4* 6 52 58 10%
FU 1I-3* 6 8 14 43%
FU 11-2* 54 70 124 44%
Stellvertreter*innen 14 51 65 22%
Gesamt 92 207 299 31%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Grundsatzlich ist festzustellen, dass der Frauenanteil in Fihrungsebenen in Summe die Zielsetzung des
L-GBG deutlich verfehlt. Er betrdgt im Gesamtdurchschnitt lediglich 31% und ist in der hochsten Fiih-
rungsebene, der Ebene FU II-4 sowie bei den Stellvertreter*innen noch geringer als im Durchschnitt.




Tabelle 23: Frauenanteile in den Fiihrungsebenen im Zeitverlauf

Funktion I:'ljjl;ﬁz’ FOI-4* | FON-3* | FUON-2* | Stellvertreter*innen | Summe
2003 9% 9%
2005 9% 9%
2007 7% 7%
2009 0% 8% 15% 8% 13%
2011 14% 6% 29% 21% 1% 18 %
2013 10% 6 % 25% 16 % 9% 15%
2015 14% 6 % 40 % 14% 1% 18 %
2017 14 % 6% 30% 10 % 9% 18 %
2019 24% 10% 38% 21% 1% 23%
2021 18 % 8% 29% 30% 17 % 25%
2023 26 % 10% 43% 44 % 22% 31%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Hinsichtlich der Entwicklung im Zeitverlauf zeigt sich allerdings erfreulicherweise, dass der Frauenanteil
in allen Fihrungsebenen seit der ersten Erhebung im Jahr 2009 gestiegen ist. Dennoch sind — ange-
sichts der ausgewiesenen Werte von oftmals unter 50 % - weiterhin MalBnahmen, die den Frauenanteil
in Fihrungsebenen erhdhen, angezeigt.

FRAUENANTEILE IN ENTLOHNUNGSKLASSEN

Seit 2009 erlauben die Daten auch eine Evaluierung der Frauenanteile in verschiedenen Entlohnungs-
klassen. Dies geschieht lber die Zuordnung der Beschéftigten zu Funktionsgruppen, wobei sich die
Funktionsgruppen ihrerseits in Fiihrungsfunktionen (die schon genannten FU-LAD, FU-I-1 sowie FU-II-1
bis 4), administrative Funktionen (in hinsichtlich der Entlohnung absteigender Reihenfolge ADEX, ADFB,
ADSSB, ADSB und ADRSB), technische/naturwissenschaftliche Funktionen (TNEX, TNFB, TNSSB und
TNSB), handwerkliche Funktionen (HWFach und HWAss) und soziale Funktionen (AREX, SOEX, SOFD
und SOSSB) gliedern.* Innerhalb jeder Funktionsgruppe gibt es drei bis fiinf Entlohnungsklassen. Uber
einen Einreihungsplan wurde fur die folgenden Auswertungen jede Beschdftigte einer Entlohnungs-
klasse zugeordnet. Insgesamt gibt es 25 Entlohnungsklassen, wobei allerdings nicht alle besetzt sind.

4 FUr Beschiftigte, die bereits seit langerem in der Tiroler Landesverwaltung beschéftigt sind, ist dieses Entlohnungs-
system nicht relevant. Sie wurden aber fiktiv einer Funktionsgruppe bzw. Entlohnungsklasse zugeordnet und in den
folgenden Auswertungen beriicksichtigt.
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Tabelle 24 zeigt nun den Frauenanteil in diesen Entlohnungsklassen. In weiter oben stehenden Klassen

ist die Entlohnung hoher.

Wie ersichtlich ist tendenziell der Frauenanteil in den Klassen mit héheren Lohnen geringer als in

Klassen mit niedrigeren Lohnen. Allerdings gibt es — wie auch schon bei der letzten Auswertung 2021 -

einen hohen Frauenanteil in der zweithdchsten Entlohnungsklasse. Dies aber bei sehr geringer Fallzahl,

wodurch der Frauenanteil durch Personalwechsel erheblich beeinflusst wird. Im Sinne des L-GBG ist es

aber erfreulich, dass hier in der jingeren Vergangenheit offene Stellen offensichtlich hdufig mit Frauen

besetzt wurden und der Frauenanteil dadurch steigt. In den Entlohnungsklassen mit einer hoheren

Anzahl an Beschaftigten sind hohe Frauenanteile in den Entlohnungsklassen eins bis elf sowie 14 und

15 vorzufinden. In diesem Bereich ist in allen Klassen der Frauenanteil grof3er als der Manneranteil.

Tabelle 24: Frauenanteile in den Gehaltsklassen

Einkommens-

SOSSB

Funktion Klasse Frauen Manner Summe |Anteil Frauen
FUI, LAD EK 23-25* 7 20 27 26 %
FUII-5 EK 22 2 2 4 50%
FU II-4 EK 21 6 52 58 10%
FOUII-3 EK 20 7 15 22 32%
FOII-2 EK 19 63 109 172 37%
ggEuX1 ADEX, TNEX, AREX, EK 18 . 9 6 449
;léE'L(Tg%'Eie ADEX, TNEX, EK 17 37 54 91 41%
ADEX, TNEX, AREX, SOEX EK 16 49 69 118 42%
ADEX, TNEX, SOEX EK 15 141 112 253 56 %
ADEX, TNEX, SOEX EK 14 29 21 50 58%
ADFB, TNFB, SOFD EK 13 32 72 104 31%
ADFB, TNFB, SOFD EK 12 113 243 356 32%
ADFB, TNFB, SOFD EK 11 292 220 512 57 %
ADFB, TNFB, SOFD EK 10 118 58 176 67 %
ADSSB, HWFachK, SOSSB EK 9 145 77 222 65 %
égggg' TNSSB, HWFACHK, EK 8 26 138 164 16 %
ADSSB, TNSSB, HWFACHK, EK 7 119 219 338 35%




Funktion Einkli)lgr;r:eens- Frauen Manner Summe | Anteil Frauen
ADSB, TNSB, TNSSB, EK 6 291 206 497 59 %
HWFachK

ADSB, TNSB, HWFachK EK5 399 114 513 78%
ADSB, TNSB, HWAssD EK 4 137 52 189 72%
ADRSB, HWAssD EK 3 89 21 110 81%
ADRSB, HWAssD EK 2 69 12 81 85%
ADRSB, HWAssD EK 1 17 4 21 81%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
* Wegen geringer Fallzahlen zusammengefasst

Der Umstand, dass Frauen tendenziell in den niedrigeren Entlohnungsklassen starker reprdsentiert
sind, tritt auch dann zutage, wenn man die Frauenanteile getrennt fir adminstrative, technisch/natur-
wissenschaftliche, handwerkliche sowie soziale Funktionen ausweist.

Tabelle 25: Frauenanteile in administrativen, technisch/naturwissenschaftlichen, handwerklichen
und sozialen Funktionen

Funktion Frauen Manner Summe Anteil Frauen

Administrative Funktionen

ADEX 159 134 293 54 %
ADFB 387 281 668 58%
ADSSB 135 29 164 82%
ADSB 805 126 931 86 %
ADRSB 87 21 108 81%
Summe 1.573 591 2.164 73%

Technisch/Naturwissenschaftliche Funktionen

TNEX 51 104 155 33%
TNFB 28 295 323 9%
TNSSB 22 103 125 18%
TNSB 2 1 3 67 %
Summe 103 503 606 17 %

Handwerkliche Funktionen

HWFach 14 453 467 3%

HWAss 88 58 146 60 %

Summe 102 511 613 17 %
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Funktion Frauen Manner Summe Anteil Frauen
Soziale Funktionen

AREX 20 10 30 67 %
SOEX 28 1 39 72%
SOFD 225 40 265 85%
SOSSB 54 29 83 65 %
Summe 327 90 417 78 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

* Wegen geringer Fallzahlen zusammengefasst

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

Die Darstellung der Entwicklung im Zeitverlauf beschrankt sich dabei auf die héheren Entlohnungs-
klassen (Fihrungsebenen und Expert*innen), da in diesen Ebenen, wie bereits ausgefiihrt, der Frauen-
anteil im Sinne des L-GBG zu gering ist. Tabelle 26 und Abbildung 21 zeigen die entsprechende Entwick-
lung. Die Situation bei den Fihrungsebenen und die zuletzt feststellbare im Sinne des L-GBG erfreuliche
Steigerung des Frauenanteiles wurde bereits im Abschnitt ,Frauenanteile in Fihrungsebenen” disku-
tiert. Hinsichtlich der Expert*innenebene ist ersichtlich, dass der Frauenanteil seit 2009 durchgehend
gestiegen ist, 2021 erstmals die vom L-GBG dann vorgegebene Marke von 40% erreicht hat und im
Zeitraum 2021-2023 noch einmal um neun Prozentpunkte auf die seit 2022 gltige Ziel-Quote des
L-GBG von 50 % gestiegen ist. Insgesamt kann fir die hoheren Gehaltsebenen gesagt werden, dass der
Frauenanteil in der Vergangenheit gestiegen ist und mittlerweile 43 % betrdgt. Dabei ist der Frauenanteil
auf den Fuhrungsebenen unter- und der auf Expert*innenebene Gberdurchschnittlich.

Tabelle 26: Frauenanteile in hoheren Gehaltsebenen im Zeitverlauf

Jahr FU I, LAD* FOII Expert*innen Gesamt
2009 0% 17 % 28% 24 %
2011 14 % 20% 29% 26%
2013 10% 18% 31% 27 %
2015 14 % 20% 34% 30%
2017 14 % 21% 35% 31%
2019 24% 26% 38% 35%
2021 18 % 27 % 41% 37%
2023 26% 31% 50% 43%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
* Wegen geringer Fallzahlen zusammengefasst
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Abbildung 21: Frauenanteile in héheren Gehaltsebenen im Zeitverlauf

FRAUENANTEILE BEI TEILZEITJOBS

Zum Stichtag 1. Janner 2023 stehen in der gesamten Landesverwaltung 2.717 Vollzeitbeschéftigten
1.399 Arbeitskrafte gegentber, die ein Beschdftigungsausmald von weniger als 100% haben. Etwas
mehr als ein Drittel letzterer, 486 Personen, haben eine halbe Anstellung, weitere 267 eine 75 %-Stelle.
Von den restlichen 560 Personen haben genau 100 ein Beschaftigungsausmall von weniger als 50 %.
Von den 1.399 Teilzeitbeschaftigten sind 1.197 (87 %) weiblich und 202 méannlich. Frauen sind in dieser
Gruppe also klar Uberreprdsentiert. Die unten stehende Tabelle 27 zeigt nun die Anzahl an Beschaf-
tigten insgesamt sowie die Anzahl an Frauen in den jeweiligen Verwendungsgruppen, die ein Beschaf-
tigungsausmaf von weniger als 100% haben. Wie aus der dritten Spalte, dem Anteil an Frauen an
der Gesamtzahl an Arbeitskraften mit Beschaftigungsausmafd <100 % pro Verwendungsgruppe, hervor-
geht, ist die weitaus Uberwiegende Mehrheit dieser Personen weiblich. In keiner einzigen ausgewie-
senen Verwendungsgruppe ist der Frauenanteil bei Teilzeitbeschdftigten kleiner als 50 %, vielmehr ist
er in allen Gruppen deutlich hoher.

Tabelle 27: Frauenanteile bei Beschiftigungsausmaf < 100 %

Verwendung Anzahl < 100 % Frauen < 100 % Anteil Frauen
A/a 206 146 71%
B/b 507 405 80%
C/c 471 448 95%
D/d/e 132 128 97 %
p1-p5 83 70 84 %
Summe 1.399 1197 86 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
*die Anteile fiir Verwendungsgruppen, in denen weniger als zehn Personen Teilzeitbeschaftigt sind, werden nicht aus-
gewiesen.
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In den vorhergehenden Abschnitten wurde dokumentiert, dass der Frauenanteil in hdheren Hierarchie-
ebenen und Entlohnungsklassen, vor allem aber in der Fihrungsebene, im Sinne des L-GBG zu niedrig
ist. In diesem Abschnitt wurde dokumentiert, dass der Frauenanteil bei Teilzeitbeschaftigung bemer-
kenswert hoch ist. Es erscheint daher, bezugnehmend auf die Zielsetzung des L-GBG, zweckmaRig,
dass auch in hoheren Hierarchieebenen bzw. Fiihrungsebenen die Rahmenbedingungen fiir Teilzeit-
beschéaftigung geschaffen wurden (Erlass Nr. 2d).

Generell sei erwdhnt, dass das Ausmald der Teilzeitbeschaftigung, unabhdngig vom Geschlecht der
betroffenen Bediensteten, in der Vergangenheit stets gestiegen ist. Wie aus Tabelle 28 hervorgeht,
betrug der Anteil an Teilzeitbeschaftigten 2003 lediglich 15 %, wahrend er 2023 bereits 34 % betrdgt
und sich in den vergangenen 20 Jahren somit mehr als verdoppelt hat. Auch die absolute Anzahl an
teilzeitbeschaftigten Bediensteten ist im Zeitverlauf von 551 (2003) auf das zweieinhalbfache oder
1.399 (2023) gestiegen.

Tabelle 28: AusmaRB der Teilzeitbeschiftigung im Zeitverlauf

Jahr Anzahl < 100 % Frauen < 100 %
2003 551 15 %
2005 606 17 %
2007 646 19%
2009 713 21%
2011 799 23%
2013 872 24%
2015 937 26%
2017 1.060 29%
2019 1.106 30%
2021 1.218 31%
2023 1.399 34%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

BEWERBUNGEN FUR NEU ZU BESETZENDE FUHRUNGSPOSITIONEN

In diesem Abschnitt des Gleichbehandlungsberichtes wird die Geschlechterverteilung bei Bewer-
bungen zu Fihrungspositionen mit der Geschlechterverteilung bei den Personen, mit denen die Fiih-
rungspositionen tatsachlich besetzt werden, verglichen. Dies ist deshalb erforderlich, da der niedrige
Frauenanteil bei Fihrungspositionen verschiedene Ursachen haben kann. Eine erste mdgliche Ursache
ware, dass Frauen sich zwar fur Fihrungspositionen interessieren, im Bewerbungsprozess aber Manner
bevorzugt werden. Eine zweite mogliche Ursache ware, dass sich einfach weniger Frauen fiir Fihrungs-
positionen interessieren als Manner. Eine dritte mdgliche Ursache wdre aber auch, dass Frauen sich



zwar fur Fihrungspositionen interessieren, sich aber dennoch nicht bewerben. Beispielsweise konnte
dies der Fall sein, wenn sie sich nicht als aussichtsreiche Kandidat*innen wahrnehmen.

Die in Tabelle 29 dargestellte Auswertung der Bewerbungsprozesse auf Fihrungspositionen in den Jahren
2021 und 2022 zeigt diesbezlglich, dass fir 28 (2021) bzw. 30 (2022) neu zu besetzende Flihrungsposi-
tionen Daten zu den Bewerbungen bzw. der Geschlechterverteilung bei den Bewerber*innen vorliegen.
Dabei gab es bei zehn (2021) bzw. sechs (2022) Bewerbungsverfahren sowohl mannliche als auch weib-
liche Bewerber*innen. Wie in Tabelle 29 ausgewiesen, wurden 2021 vier der zehn Stellen (40 %) mit
einer Frau besetzt, wobei aber nur 27 % der Bewerber*innen auf diese Stellen weiblich waren. Im Jahr
2022 wurden zwei (33 %) der sechs in Frage kommenden Stellen mit einer Frau besetzt, was genau dem
Frauenanteil bei den Bewerbungen entsprach. Somit kann basierend auf diesen Zahlen nicht auf eine
systematische Bevorzugung oder Benachteiligung eines der beiden Geschlechter geschlossen werden.

Tabelle 29: Bewerbungen fiir Fiihrungspositionen 2019 und 2020

Anzahl bzw. Anteil
2021 2022

neu besetzte Fiihrungspositionen 28 30
ausschliellich mannliche Bewerber*innen 15 18
ausschlieRlich weibliche Bewerber*innen 3 6
mannliche und weibliche Bewerber*innen 10 6
davon Besetzung mit mannlichem Bewerber 6 4
davon Besetzung mit weiblicher Bewerberin 4 2
Anteil an weiblichen Bewerber*innen bei Positionen o o

P e . 27% 33%
mit mannlichen und weiblichen Bewerber*innen

. o " . _

Anteil an we|bl|chen Bewerb.e.r innen bei allen aus 24.% 329
geschriebenen Flihrungspositionen

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

TEMPORARE ABWESENHEIT, KARENZ

Ein weiterer sicherlich wesentlicher Indikator fur Gleichbehandlung ist das Ausmal3, mit dem Méanner
bei der Geburt eines Kindes eine Elternkarenz in Anspruch nehmen und damit die Berufstatigkeit unter-
brechen. Da die Entscheidung, wer von den Eltern die Karenz in Anspruch nimmt, mit hoher Wahr-
scheinlichkeit von sehr vielen Faktoren beeinflusst wird, kdnnen quantitative Zielvorgaben nur sehr
schwer bzw. Gberhaupt nicht definiert werden.

Zudem ist die Aussagekraft des vorliegenden Datenmaterials in diesem Zusammenhang sehr begrenzt.
Es ist fur die einzelnen Personen verzeichnet, ob sie zum Auswertungszeitpunkt die Elternkarenz in
Anspruch nehmen. Nicht ersichtlich ist aber, wie viele Personen zwar Anspruch auf Karenz hatten,

etwa weil sie ein Kind bekommen haben, diese Karenz aber nicht in Anspruch nehmen.

> Es werden ausschlieBlich jene Stellen beriicksichtigt, bei denen der Bewerbungsprozess bereits abgelaufen ist und
die bereits besetzt sind.
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Streng genommen kann also Uber die Verteilung der Elternkarenz zwischen mannlichen und weib-

lichen Bediensteten der allgemeinen Landesverwaltung auf Basis des vorliegenden Datenmaterials

nichts ausgesagt werden. Die Zahlen deuten aber darauf hin, dass es hier ein groRes Ungleichgewicht

gibt. Tabelle 30 zeigt zunachst die Anzahl an Beschéftigten der gesamten Landesverwaltung, die zu den

verschiedenen Erhebungszeitpunkten im Zeitraum 2003-2023 Elternkarenz in Anspruch genommen

haben. Dabei ist anzumerken, dass diese Zahlen an einem Stichtag erhoben wurden und der Jahres-

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

von mannlichen Bediensteten kaum in Anspruch genommen wird. Zum Stichtag 1. Janner 2023 stand

144 weiblichen Bediensteten in Elternkarenz ein (1) mannlicher Bediensteter gegentber.

Tabelle 30: Anzahl Beschiftigter in Elternkarenz bzw. Elternteilzeit - gesamte Landesverwaltung

Jahr Frauen Manner
Elternkarenz

2003 114 1
2005 126 2
2007 103 0
2009 117 1
201 118 0
2013 120 3
2015 132 2
2017 148 2
2019 133 0
2021 133 6
2023 144 1
Elternteilzeit

2003 0 0
2005 0 0
2007 38 3
2009 79 3
2011 129 10
2013 128 10
2015 151 5
2017 145 8
2019 150 10
2021 154 12
2023 184 24




Auch stehen im Jahr 2023 bei den Beschdftigten der allgemeinen Landesverwaltung 184 Frauen, die ihr
Beschdftigungsausmal? aufgrund von Kinderbetreuung auf unter 100 % reduzieren, lediglich 24 Manner
gegenulber, die das machen.

Wie bereits angesprochen kann streng genommen das Ausmafd von Karenzurlaub und Teilzeit wegen
Kinderbetreuung bei Frauen und Mannern nicht verglichen werden, da nicht klar ist, wie viele Frauen
und Manner dafir in Frage kommen (zu betreuende Kinder haben). Angesichts des doch deutlichen
Ungleichgewichtes in den absoluten Zahlen kann jedoch sicherlich empfohlen werden, Karenzurlaube
und Teilzeitarbeit von Mannern starker zu ermdéglichen und zu férdern.

MUSIKSCHULEN

Frauenanteile

Zur Evaluierung des Frauenanteils an Landesmusikschulen und dem Konservatorium werden die
Beschaftigten in sieben Verwendungsgruppen je nach Ausbildung unterteilt, wobei 11" die gehalts-
maBig hochste Verwendungsgruppe ist. Wie aus der unten stehenden Tabelle 31 hervorgeht betragt
der Frauenanteil bei den an Musikschulen beschdftigten Personen 44 %. Somit wird der im L-GBG
angestrebte Frauenanteil in Summe sowie in allen anderen Verwendungsgruppen mit Ausnahme von
,mI5" und ,Sonstige” verfehlt.

Tabelle 31: Absolute Anzahl Beschiftigter und Frauenanteile - Musikschulen

Verwendung Frauen Méanner Summe Anteil Frauen
[1 (Konservatorium) 20 47 67 30%
12a2/ml2 224 290 514 44%
1231 9 18 27 33%
12b2/ml3 24 30 54 44%
12b1 6 9 15 40%
mi5 15 n 26 58 %
sonstige 20 16 36 56 %
Summe 334 421 755 44%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Fihrungsfunktionen

Auch im Musikschulbereich gilt, dass Frauen in Fihrungsfunktionen unterreprdsentiert sind und die
Zielsetzung des L-GBG somit verfehlt wird. Besonders ungleich ist die Geschlechterverteilung bei den
(zwei) Institutsleitern des Tiroler Landeskonservatoriums (eine dritte Stelle war zum Zeitpunkt der
Datenerhebung unbesetzt). Diese sind allesamt mannlich. Auch bei Musikschul-Direktor*innen stehen
zwei Frauen 25 Mannern gegeniber. Bei Fachbereichsleiter*innen am Tiroler Landeskonservatorium
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betragt der Frauenanteil 38% (bei insgesamt acht Fachbereichsleiter*innen). Bei Fachgruppenlei-
ter*innen im Tiroler Musikschulwerk betrdgt der Frauenanteil allerdings 71% und Ubertrifft somit die
Zielsetzung des L-GBG deutlich.

Neu zu besetzende Fihrungspositionen wurden im Tiroler Landeskonservatorium 2021 zu 100 % und
2022 zu 50% mit einer Frau besetzt. Im Musikschulbereich wurden 2021 und 2022 beide neu ausge-
schriebene Fihrungspositionen mit Mdnnern besetzt.

Teilzeitbeschaftigung

Aufgrund der Tatsache, dass Musikschullehrer*innen oft an mehreren verschiedenen Schulen beschaf-
tigt sind, ist die Verteilung ihres Beschaftigungsausmales breiter gestreut als die vergleichbare Vertei-
lung bei Bediensteten der Landesverwaltung. Beschaftigungsausmalfie von mehr als 100 % sind anzu-
treffen, und generell nimmt das Beschaftigungsausmald von Musikschullehrer*innen deutlich mehr
verschiedene Werte an, als das der Bediensteten der Landesverwaltung. Dort dominieren die Werte
50%, 75 % und 100 %. Fir die nachfolgende Tabelle 32 wurde daher eine Kategorisierung in Beschafti-
gungsausmalSe ,kleiner als 40 %", ,zwischen inklusive 40 % und inklusive 80 %" und ,gréRer als 80 %"
vorgenommen.

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

Tabelle 32: Teilzeitbeschiftigung in Musikschulen

Beschaftigungsausmaf Frauen Manner Summe Anteil Frauen
<40% 80 62 142 56 %
40% - 80 % 157 124 281 56 %
> 80 % 97 235 332 29%




MENSCHEN MIT BEHINDERUNGEN

Zum fur den vorliegenden Gleichbehandlungsbericht gultigen Erhebungszeitpunkt 1.Janner 2023 waren
in der Tiroler Landesverwaltung insgesamt 286 Menschen mit Behinderung beschaftigt. Tabelle 33 zeigt
diesbezlglich die Verteilung dieser 286 Personen Uber die Verwendungsgruppen ,A/a“ ,B/b", ,C/c",
,D/d/e" sowie ,p1-p5" sowie die Anteile an Menschen mit Behinderung fir jede der gelisteten Ver-
wendungsgruppen. Wie ersichtlich schwanken diese Anteile zwischen 3% in der Verwendungsgruppe
,A/a" und 19 % in der Verwendungsgruppe ,D/d/e". In Summe haben 7% der Beschdftigten der Tiroler

Landesverwaltung eine Behinderung.

Tabelle 33: Absolute Anzahl Beschiftigter und Anteile an Menschen mit Behinderungen in
Verwendungsgruppen - gesamte Landesverwaltung

Verwendung Menschen Gesamte Anzahl Anteil Menschen
mit Behinderung Beschiftigter mit Behinderung

A/a 27 781 3%

B/b 74 1.361 5%

C/c 76 1107 7%

D/d/e 45 237 19%

p1-p5 64 630 10%

Summe 286 4116 7%

Summe A/a-D/d/e 222 3.486 6%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet

Tabelle 34 vergleicht die Frauen- und Teilzeitbeschaftigungsanteile bei Menschen mit Behinderung und
Menschen ohne Behinderung. Zusatzlich werden auch die absoluten Zahlen ausgewiesen. Wie ersicht-
lich unterscheiden sich die entsprechenden Anteile zwischen Menschen mit und ohne Behinderung

nur unwesentlich.

Tabelle 34: Frauenanteile und Teilzeitbeschiftigung bei Menschen mit und ohne Behinderungen

Menschen mit Behinderungen

Menschen ohne Behinderungen

Frauen 138 2.062
Manner 148 1.768
Anteil Frauen 48% 54 %
Teilzeit 100 1.299
Vollzeit 186 2.531
Anteil Teilzeit 35% 34 %

Anmerkung: Prozentwerte gerundet
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Tabelle 35 weist schliel3lich die Verteilung Gber den Grad der Behinderung bei Menschen mit Behinde-
rung aus. Die Grundlage fur die gemessenen absoluten Zahlen und Anteile sind wiederum die Beschaf-
tigten zum Stichtag 1. Jdnner 2023. Der Grad der Behinderung ist insofern relevant, als Menschen mit
einem Behinderungsausmal’ von 50% oder mehr zu den sogenannten ,begilnstigten Behinderten”
zahlen, wobei Unternehmen mit mehr als 25 Mitarbeiter*innen gemals einem entsprechenden Bundes-
gesetz dazu verpflichtet sind, pro 25 Beschaftigten mindestens eine Person mit ,beglinstigter Behinde-
rung” einzustellen (das entspricht einer Quote von 4 %). Wie aus Tabelle 35 ersichtlich, weisen 175 in
der Tiroler Landesverwaltung beschaftigte Personen einen Behinderungsgrad von 50 % oder mehr auf.
Die entsprechende Quote betrdgt daher bei einer Gesamtzahl von 4.116 Beschaftigten (siehe Tabelle 11)
4,3%, die gesetzliche Vorgabe ist somit erfullt.

Tabelle 35: Grad der Behinderung bei in der Tiroler Landesverwaltung titigen Menschen mit
Behinderungen

Grad der Behinderungen in Prozent Anzahl Anteil
bis 9 1 0%
10 bis 19 3 1%
20 bis 29 22 8%
30 bis 39 48 17%
40 bis 49 37 13%
50 bis 59 77 27 %
60 bis 69 30 10%
70 bis 79 21 7%
80 bis 89 23 8%
90 bis 100 24 8%

Anmerkung: Prozentwerte gerundet



FAZIT

Die vorliegende Auswertung der Personaldaten der Landesverwaltung inklusive Bezirkshauptmann-
schaften zeigt, dass die Zielsetzung des Gleichbehandlungsgesetzes, einen Frauenanteil von 50% in
samtlichen Entlohnungsgruppen und Teilbereichen der Landesverwaltung zu erreichen, verfehlt wird.
Am deutlichsten unterreprdsentiert sind Frauen in den Fihrungsebenen. So betrdgt beispielsweise der
Frauenanteil in der héchsten Fihrungsebene lediglich 26 % und in der zweithochsten tGberhaupt nur
10 %. In der etwas weiter gefassten hochsten Verwendungsgruppe A/a liegt der Frauenanteil mit 43 %
ebenfalls unter der Zielsetzung, jedoch deutlich héher als in den Fihrungsebenen.

In den hierarchisch niedrigeren Verwendungsgruppen C/c sowie D/d/e sind Frauen, wie schon in den
Jahren zuvor, deutlich Gberreprasentiert. In den beiden letztgenannten Verwendungsgruppen waren
daher eher MalBhahmen winschenswert, die den Manneranteil erhdhen.

Ein Vergleich der Frauenanteile in Funktionsgruppen bzw. Entlohnungsklassen zeigt, dass der Frauen-
anteil in héheren Entlohnungsklassen sowie, wie bereits erwdhnt, bei den Fiihrungspositionen, geringer
ist als in niedrigeren. Dies trifft auch auf die Musikschulen zu.

Die Analyse der Geschlechterverteilung bei Bewerbungen auf Fihrungspositionen deutet allerdings auf
keine systematische Benachteiligung von Frauen hin. In den Jahren 2021 und 2022 wurden 28 (2021)
bzw. 30 (2022) Fiihrungspositionen neu besetzt. Dabei gab es bei zehn (2021) bzw. sechs (2022) Bewer-
bungsverfahren sowohl méannliche als auch weibliche Bewerber*innen. Wahrend die dabei zu beset-
zenden Positionen zu 40% (2021) bzw. einem Drittel (2022) mit einer Frau besetzt wurden, betrug
der Anteil an weiblichen Bewerber*innen nur etwas mehr als ein Viertel (2021) bzw. genau ein Drittel
(2022).

Weitere, in den Daten deutlich sichtbare Aspekte sind, dass Frauen bei Teilzeitjobs sowie Elternkarenz
und Elternteilzeit stark Uberreprdsentiert sind. Zum Erhebungsstichtag steht beispielsweise 144 Frauen,
die Elternkarenz in Anspruch nehmen, nur ein (1) Mann, der dies tut, gegenlber. Bei der Elternteilzeit
ist das Verhdltnis 184 zu 24.
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Gemal} § 45 Abs. 6 L-GIBG 2005 hat der Bericht der Gleichbehandlungsbeauftragten u.a. Vorschlage
zum Abbau der Benachteiligung von Frauen und zu sonstigen Fragen der Gleichbehandlung zu ent-
halten.

Auch in diesem Bericht muss festgestellt werden, dass das Ziel, eine durchgangige Frauenquote von
50% nicht erreicht wurde. Dies gilt insbesondere fiir die Fiihrungsebene. Auch wenn es hier zu Stei-
gerungen gekommen ist, gibt es in der Landesverwaltung 207 Mdnner in Fihrungsfunktion, aber nur
92 Frauen. Das entspricht einem Frauenteil von 31% (Details siehe statistischer Teil). Erfreulich ist, dass
hier mittlerweile konkrete Malinahmen Uberlegt und angegangen wurden, was sich in der Steigerung
von 25 % Anfang 2021 auf die nunmehr 31 % widerspiegelt.

Jedes vorangehende Kapitel enthdlt MaBnahmen fiir mehr Chancengerechtigkeit. Im Folgenden werden
die aus Sicht der Gleichbehandlungsbeauftragten vordringlichsten Malinahmen dargestellt:

Umfassende Reform des Ausschreibungssystems und der Besetzung von Leitungsfunktionen
Klare Regelungen fur die Ausschreibung von Fachbereichs- und Subreferatsleitungen
Weiterhin gezielte Ansprache von Frauen zur Bewerbung um Fuhrungsfunktionen
Fortfihrung der Seminare zum Thema ,Frauen und Fihrung”

Einflhrung eines Mentoringprogramms flr Frauen in der Landesverwaltung

Erhéhung von Vaterkarenz und Elternteilzeit auch far Manner

Ausbau der landeseigenen Kinderbetreuung auch in den Bezirken

Verpflichtende Fortbildungen fur Fihrungskrafte zum Thema Dienstrecht, Gleichbehandlung,
Beldstigung und Diskriminierung

Evaluierung und Weiterentwicklung der Einstellung von Menschen mit Behinderungen in der
Landesverwaltung

Laufende Umsetzung der Maldnahmen aus der Befragung zu Zufriedenheit und Aufstiegschancen
aus dem Jahr 2021
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,Kdmpfe fiir Dinge, die dir wichtig sind. Aber kimpfe so, dass sich dir andere anschliefsen wollen!”
Ruth Bader Ginsburg

Es freut mich, lhnen im Folgenden den Bericht der Gleichbehand-
lung der tirol kliniken firr den Zeitraum vom 01. Janner 2021 bis 31.
Dezember 2022 vorlegen zu diirfen.

Als Dokumentationsinstrument gibt er einen Uberblick iber den
Stand der Verwirklichung der Gleichbehandlung und zeigt gleich-
zeitig die durch die Gleichbehandlungsbeauftragte der tirol kliniken
gesetzten MaBnahmen zur Forderung der Gleichbehandlung und der
Bewusstseinsbildung auf.

Im Ergebnis ist dieser Berichtteil durch den Blick auf das Gestern,
Mag. Drin Angelika Erhart, Heute und Morgen entstanden. So ist es mir ein Anliegen, aufzu-
MBA, MPA zeigen, dass Gleichbehandlungsarbeit in den tirol kliniken lange
Tradition hat. Der Erfolg griindet sich dabei auf die Mitwirkung und
Unterstltzung von Unternehmensfiihrung, Management und Politik. Im Gestern, genauer gesagt am
02. Juli 1997 erfolgte die Beschlussfassung im Tiroler Landtag zum ersten Landes-Gleichbehandlungs-
gesetz. Aus heutiger Perspektive wurde damit tiefgreifende Geschichte geschrieben. Ein grol3es Danke-
schon fur diese Pionierarbeit.
Heute, fiinfundzwanzig Jahre spater, zahlen Gleichbehandlung, Chancengleichheit und Frauenférderung

zu den Grundwerten am Arbeitsplatz.

Die Gleichbehandlungsarbeit stand im Kontext der Corona-Pandemie. Kennzeichnend fir diesen
Berichtzeitraum ist jedoch auch ein Change- und Transformationsprozess, welcher an verschiedenen
Stellen in diesem Berichtteil sichtbar werden wird. So ist zu lesen:

warum die Einflhrungsveranstaltungen ein Trendbarometer fir die Gleichbehandlungsarbeit sind,

dass sich ein Logo zu einer ,geflihlten Heimat"” entwickeln kann,

dass der Abbau von Vorurteilen nicht aufhoren darf,

dass es um Toleranz, Akzeptanz und um unser Miteinander geht,

dass Rollenbilder mit ihren Verhaltensmustern aufgebrochen werden missen und

warum die tirol kliniken weiblich sind.

Spontanitat, Flexibilitdt, Mut zur Verdanderung und ein tolles Team - das sind die Merkmale der Gleich-
behandlungsarbeit in diesem Berichtzeitraum.

Ich hoffe es gelingt mir, mit diesem Bericht noch mehr Personen mit meiner Passion fiir Gleichbehand-
lung, Chancengleichheit und Frauenfoérderung anzustecken. Denn beldstigungs- und diskriminierungs-
freies Arbeiten gelingt nur Gemeinsam und in Kooperation.

Ein herzliches Dankeschdn gilt allen, die mein Team und mich unterstitzen.

Innsbruck, Juli 2023 Mag.? Dr.in Angelika Erhart, MBA, MPA



,Wer in der Zukunft lesen will, muss in der Vergangenheit bléttern.”
André Malraux

Gestern, am 02. Juli 1997 wurde gleichzeitig mit dem Beschluss zum Landes-Gleichbehandlungsgesetz
im Tiroler Landtag die Struktur fur die Organe der Gleichbehandlung ins Leben gerufen. Ein Jahr spater
erfolgten die Bestellungen der ersten Gleichbehandlungsbeauftragten mit ihren Stellvertretungen. Seit
gestern hat sich viel getan.

Es sei mir die personliche Anmerkung erlaubt, dass ich stolz auf UNSER Landes-Gleichbehandlungsge-
setz bin. Es ist ein aktives Gesetz. Es lebt und entwickelt sich mit uns und durch uns mit seinen Novel-
lierungen. Ein groBes Dankeschén an dieser Stelle an ALLE, die im gestern dazu beigetragen haben,
dass das Landes-Gleichbehandlungsgesetz in der heutigen Fassung vorliegt.

Im heute, fast zeitgleich mit Beginn der Corona-Pandemie erfolgte die Bestellung von Frau Mag.2
Dr.in Angelika Erhart, MBA, MPA zur Gleichbehandlungsbeauftragten der Tirol Kliniken GmbH (GBB).
Dadurch startete ein Change Prozess gemal3 dem Motto: Vorurteile abbauen (siehe dazu vorherigen
Bericht), eingefahrene Wege verlassen, Bewdhrtes beibehalten.

Ungefahr ein Jahr spater kam tatkraftige und fachkundige Unterstiitzung durch die Bestellungen von
Herrn Ing. Mag. Martin Schaffenrath, MBA, MBA, MPA zum ersten Stellvertreter und Frau Mag.2 Martina
Chamson, MSc zur zweiten Stellvertreterin der Gleichbehandlungsbeauftragten.

Als Organe gem. Landes-Gleichbehandlungsgesetz bilden sie gemeinsam mit den Vertrauenspersonen
das in diesem Berichtteil bezeichnete Team der Gleichbehandlung in den tirol kliniken.

Wie bereits aufgezeigt, begann mit der Neubestellung von Frau Erhart als Gleichbehandlungsbeauf-
tragte fur die Tirol Kliniken GmbH fur die Funktionsperiode vom 01. Februar 2020 bis 31. Jdnner 2025
eine Verdnderungsdynamik. Sie ist seit Gber 20 Jahren in den tirol kliniken als Projektmanagerin
beschaftigt. In ihrer beruflichen Tatigkeit in den tirol kliniken dreht sich schon von Beginn an immer
alles um die Mitarbeiter:innen. Gestartet als Projektmanagerin beim Betriebsrat der Landesbediens-
teten, wechselte sie in die Abteilung Mitarbeiter:innenservice und Soziales zur Mitarbeit an den Sozial-
projekten wie z.B. Betriebliche Gesundheitsforderung (Puls), Initiative fir Menschen mit besonderen
Bedurfnissen (aufwind), Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Lebenswelten — Audit Pflege und Beruf).
Aufgrund der damals besonderen Situation in der Gleichbehandlung fiihrte Frau Erhart bis zu ihrer
Bestellung im Februar 2020 als GBB auch die Agenden der Gleichbehandlung interimsmaliig in der
Funktion der 1. Stellvertretung der GBB von Herbst 2018 bis Janner 2020 aus.

Mit 01. Mai 2021 wurde Herr Ing. Mag. Martin Schaffenrath, MBA, MBA, MPA fur die Dauer von finf
Jahren als erster Stellvertreter der Gleichbehandlungsbeauftragten der Tirol Kliniken GmbH bestellt.
Herr Schaffenrath ist seit fast dreilig Jahren in den tirol kliniken beschaftigt. Seine interne beruf-
liche Laufbahn fihrt ihn vom Techniker fiir Narkose- und Beatmungsgerdte zum Biostatistiker. Herr
Schaffenrath ist seit siebenundzwanzig Jahren Mitglied des Betriebsrates der Landesbediensteten am
Landeskrankenhaus Innsbruck (LKI), seit neunzehn Jahren Mitglied des Zentralbetriebsrates der tirol
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kliniken und seit fliinfundzwanzig Jahren Sicherheitsvertrauensperson gem. Arbeitnehmer:innen-
schutzgesetz am LKI. Vor fast finfundzwanzig Jahren, im Jahr 1997, ist er als erster Landesbediensteter
vom Landeskrankenhaus Innsbruck in die Vaterkarenz gegangen. Herr Schaffenrath kann als Pionier
der Vaterkarenz bezeichnet werden und ist diesbeziigliches Role Model.

Zeitgleich erfolgte am 01. Mai 2021 die Bestellung von Frau Mag.2 Martina Chamson, MSc fur die Dauer
von finf Jahren zur zweiten Stellvertreterin der Gleichbehandlungsbeauftragten der Tirol Kliniken
GmbH. Frau Chamson ist seit dreil3ig Jahren in den tirol kliniken beschdftigt. Sie beschreitet ihren
internen Karriereweg von der Biomedizinischen Analytikerin zur leitenden Biomedizinischen Analy-
tikerin, anschliefend zur Stellvertretenden Leiterin der Stabsstelle flr Patientensicherheit, Qualitats-
und Projektmanagement und gleichzeitig zur Teamleiterin des Biros fir Patientenanliegen. Sie ist Role
Model fir interne Frauenkarrieren.

Die Vertrauenspersonen (VP) der tirol kliniken werden gem. §47 Abs. 2 L-GIBG durch den fir Personal-
angelegenheiten zustdndigen Geschaftsfiihrer nach Anhorung der GBB der tirol kliniken und deren
Zentralbetriebsrat flr den jeweiligen Standort festgelegt. Sie stehen an den jeweiligen Standorten der
tirol kliniken den Mitarbeiter:innen fir vertrauliche Gesprache zur Verfigung. Auf Wunsch der Bediens-
teten leiten sie Anfragen und Beschwerden an die Gleichbehandlungsbeauftrage weiter. Sie verfligen
Uber eine lange Betriebszugehdrigkeit. Als Role Models ihrer Berufsgruppe sind sie die Vermittler:innen
fur Chancengleichheit und Frauenférderung.

Der Stand der Vertrauenspersonen im Berichtzeitraum gestaltet sich folgendermalien:

Landeskrankenhaus Hall (LKH Hall)
VP Kirsten Moosburger-Zocchi; Berufsgruppe: Physiotherapeut:iinnen; Funktionsperiode: 01. August
2020 bis 31. Juli 2025.

Standort Hochzirl (HZ)
VP Michaela Zangerl; Berufsgruppe: Pflege; Funktionsperiode 01. August 2020 bis 31. Juli 2025.

Landeskrankenhaus Innsbruck (LKI)
VP Sonya Praxmarer; Berufsgruppe: Betriebspersonal; Funktionsperiode 01. September 2020 bis
31.August 2025.

Ausbildungszentrum West (AZW)
VP Sabine Amann, Berufsgruppe: Verwaltungspersonal; Funktionsperiode 01. Janner 2018 bis
31.Dezember 2022.

Standort Natters (Na)

VP Helene Loffler, BScN: Berufsgruppe: Pflege; Funktion ab Dezember 2021 ruhend aufgrund ihrer
Karenzierung (§ 53 Abs. 1b L-GIBG), durch diese Karenzierung ist die GBB direkte Ansprechperson fiir
diesen Standort.



Nachstehende Abbildung in Form einer Tabellenhierarchie ist eine Zusammenfassung der soeben auf-
gezeigten Struktur der Gleichbehandlungsbeauftragten und Vertrauenspersonen der Tirol Kliniken
GmbH mit Stand Dezember 2022.

Gleichbehandlungsbeauftragte der Tirol Kliniken GmbH
Mag.2 Dr.ir Angelika Erhart, MBA MPA

1. Stellvertretung der GBB
Ing. Mag. Martin Schaffenrath, MBA MBA MPA

Team der
EIeICh 2. Stellvertretung der GBB
ehandlung Mag.2 Martina Ch MS
gem. §§ 44 ag.2 Martina Chamson, MSc
und 47 L-GIBG
AZW LKH Hall LKI Hochzirl Natters
Vertrauens- Vertrauens- Vertrauens- Vertrauens- Vertrauens-
person Sabine person Kirsten person Sonya person person Helene
Amann Moosburger- Praxmarer Michaela Loffler, BScN,
Zocchi Zangerl dzt. Karenz

Abbildung 22: Gleichbehandlungsbeauftragte und Vertrauenspersonen der tirol kliniken

Zur Abwehr von Diskriminierung und fir den Einsatz zur Chancengleichheit und Frauenférderung
ist ein breites Bundnis erforderlich. Weiterentwicklung und Mitentwicklung stehen im Fokus fir ein
Morgen ohne Vorurteile.
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Die Menschen der alten Zeit sind auch die der neuen, aber die
Menschen von gestern sind nicht die von heute.”

Marie Freifrau von Ebner-Eschenbach

Im Zeitraum von Oktober 2020 bis Janner 2021 analysierte die Gleichbehandlungsbeauftragte (GBB) die
Aufgaben der Gleichbehandlung. Alle Tatigkeiten wurden durchleuchtet. Die Abldufe mit ihren Wech-
selwirkungen wurden erfasst. Es wurde eruiert, welche bestehenden Prozesse in der vorliegenden Form
aufrecht bleiben, welche Prozesse angepasst und welche neuen Prozesse fir die Gleichbehandlungs-
arbeit von Morgen bendétigt werden. In einem ndchsten Schritt wurden eine generelle, alle Agenden
umfassende Ablaufstruktur inkl. Prozesslandkarte erstellt. Der generalisierte Kernprozess wurde mit
einer Prozessmodellierungssoftware grafisch verschriftlicht.

Der Primarprozess wurde festgelegt mit ,Anliegen geht ein”. Die Personen(-gruppen), von jenen Anliegen
eingehen wurden definiert als: GB-Vertrauenspersonen, Landesbedienstete der Tirol Kliniken GmbH
und externe Person(en). Zuerst wird das eingegangene Anliegen (siehe dazu in diesem Berichtteil auch
Kapitel ,Anliegen”, S. 60) aufgenommen und geprift, bevor es in den Entscheidungsknoten gelangt.
Dort erfolgt die Entscheidung, ob weitere Abstimmungen zum Anliegen notwendig sind. Hier ist eine
Ja- oder Nein-Entscheidung zu treffen und hier teilt sich deshalb der Prozess in zwei Schienen. Ist keine
weitere Abstimmung erforderlich folgen als ndchste Schritte: Entscheidung treffen, Ergebnis mitteilen,
Endbesprechung mit betroffener Person und/oder Gremium fiihren, Dokumentation anonymisieren. Ist
eine weitere Abstimmung fur das Anliegen notwendig werden folgende Prozesse aktiviert: Kontakt mit
internen oder externen Systempartner:innen aufnehmen, weitere Schritte mit Systempartner:innen ein-
leiten, Reflexion aufbereiten, Malinahme(-n) bewerten und prifen, Ergebnis/Losung liegt vor, Ergebnis
mitteilen, Endbesprechung mit betroffener Person und/oder Gremium fiihren, Dokumentation anonymi-
sieren. Der ganze Prozess steht immer unter dem Aspekt der Verschwiegenheit und der Anonymisierung.

Diese Ablaufprozesse und der Primarprozess wurden in weiterer Folge zum Gegenstand beim Einstieg
und der Einarbeitung der beiden Stellvertretungen herangezogen.

Nachfolgende Abbildung veranschaulicht die Einbettung der Anliegen Gleichbehandlungsbeauftragten in
die Gesamtorganisation der tirol kliniken mit dem Kernpunkt Anliegen in einer geschachtelten Feldliste.
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Abbildung 23: Kernpunkt Anliegen



Organisatorisch zugeteilt ist die Gleichbehandlung bzw. das Biro fir Gleichbehandlung und Chancen-
gleichheit zum Personalmanagement der Tirol Kliniken GmbH. Die Aufgaben der Gleichbehandlungs-
beauftragten sind im §45 Abs.1-10 L-GIBG geregelt. Die Aufgaben der Vertrauenspersonen sind im
§48 L-GIBG dargestellt.

Wie eingangs aufgezeigt, besteht die Verpflichtung, alle zwei Jahre einen Bericht fir den Tiroler Landtag
zu erstellen. Die Gleichbehandlungsbeauftragte steht dem Landtag bzw. den Ausschissen auch als
Auskunftsperson fir Landtags-Antrage/Anfragen zur Verfligung und wird auch zu Ausschusssitzungen
eingeladen.
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JIch glaube daran, dass Kultur von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als Marken-
und Werbebotschafter transportiert wird — nach aufSsen wie nach innen.”

Birgit Bohle

Im August 2021 trat die Gleichbehandlungsbeauftragte mit einer Herzensangelegenheit an die
Expertiinnen in den tirol kliniken fir New Media, Publishing, Grafik und Design heran. Sie wiinschte
sich ein Logo fur das Biro fur Gleichbehandlung und Chancengleichheit der Tirol Kliniken GmbH.
Es sollte zum Logo der tirol kliniken passen bzw. dieses ergdanzen. Es sollte Diversitdat und Pluralitdt
zeigen. Es sollte dem Zeitgeist der Arbeitswelt im Gesundheitssystem von heute gerecht werden. Es
sollte in das Morgen passen, im Sinne von nachhaltigem Identifikationswert und Wiedererkennungs-
effekt der Praventionsarbeit durch die Funktionarinnen und Funktionare fiir die Gleichbehandlung und
Chancengleichheit in den tirol kliniken.

Sofort wurden Entwiirfe erstellt. Die Auswahl jedoch gestaltete sich nicht einfach, da alle konzipierten
Entwiirfe beeindruckend waren. Nach der Entscheidung fir einen der Entwirfe gab es noch einiges
an Abstimmungsarbeit zwischen der New Media Abteilung und dem Grafiker. Farbwerte und Schrift-
arten wurden definiert und festgelegt. Das Logo wurde grafisch bearbeitet. Bereits einen Monat nach
der Wunschdul3erung fiir ein Logo (siehe nachfolgende Abbildung: Bildmarke und Logo) lag das fertige
Logo vor. Es besteht aus verschiedenen Dateiformaten fir drei Anwendungskonfigurationen:

als Bildmarke zur alleinigen Verwendung,

als Logo mit dem Schriftzug Buro fir Gleichbehandlung und Chancengleichheit; immer in Verwen-
dung bzw. in Kombination mit dem Logo der Tirol Kliniken GmbH (z.B. Briefkopf, GB-Website)

als Logo mit dem Schriftzug Buro fur Gleichbehandlung und Chancengleichheit der Tirol Kliniken
GmbH in zwei GroRen (Hochformat und Langsformat) zur alleinigen Verwendung (z.B. interne
Protokolle).

Nachfolgende Abbildung zeigt die Anwendungsformen des Logos, welches aus einer siebenfarbig
gestreiften Blroklammer, ergdnzt mit einem mathematischen Plus in grin und mit und ohne dem
Schriftzug Buro fur Gleichbehandlung und Chancengleichheit der Tirol Kliniken GmbH, je nach Abhan-
gigkeit vom Verwendungszweck, besteht.

Abbildung 24: Bildmarke und Logo der Gleichbehandlung

Im Briefpapier kam das erste Mal das Logo bei der Stellungnahme der Gleichbehandlungsbeauftragten
vom 14.12.2021 zum Entwurf eines Gesetzes/Novelle mit dem das Landes-Gleichbehandlungsgesetz
2005 geandert wird, zur Anwendung. Sukzessive wurden die Dokumenten-Vorlagen mit dem GB-Logo
erganzt. Auch in die GB-Website wurde das Logo integriert.



Durch das Logo und die Bildmarke erhdlt die Gleichbehandlung mehr Sichtbarkeit und Prasenz. Beide
erzeugen einen optischen Erinnerungs- und Wiedererkennungseffekt gepaart mit der Gleichbehand-
lungsarbeit. Das Logo und die Bildmarke haben jedoch auch etwas Aul3erplanmaRiges bewirkt. Das
Logo hat das Team der Gleichbehandlung beeinflusst, sozusagen einen innerweltlichen Bezug herge-
stellt. Es ist eine symbolische Heimat geworden und der Ausdruck fr die Werte, die die Gleichbehand-
lung der tirol kliniken vertritt. Bisher war es die Sache, das Engagement flr die Gleichbehandlung,
welches die Funktiondrinnen und Funktiondre verband. Das Logo hat ein gemeinsames Auftreten, ein
gemeinsames Bild und einen Ort der Zugehdrigkeit erzeugt. Das Logo suggeriert, das sind wir — die
Funktiondrinnen und Funktiondre der Gleichbehandlung der tirol kliniken.
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Jeder kann mich fragen. Antwort gebe ich allerdings nur zu Aspekten,
von denen ich auch etwas verstehe.”

Sandra Ciesek

Die Gleichbehandlungsbeauftragte der tirol kliniken ist insgesamt fur ca. 8.700 Landesbedienstete
(gem. TILAK-Gesetz idjgF) und fur eine Vielzahl von Bewerber:innen zustandig (Anmerkung: Die TILAK -
Tiroler Landeskrankenanstalten GmbH fihrt seit Juni 2015 den Firmenwortlaut Tirol Kliniken GmbH).

Im Berichtszeitraum wurden 655 Anliegen erfasst. Insgesamt ist hier ein Anstieg von 5,65% zu ver-
zeichnen. Noch mehr Anliegen waren jedoch nicht mehr zu bewadltigen gewesen, da bereits im vorhe-
rigen Berichtjahr ein Anstieg von 77 % stattgefunden hatte.

Nicht beriicksichtigt in dieser Summe ist der Diskriminierungstatbestand Behinderung. Dieser wird, wie
auch in den vorangegangenen Berichten, zur Initiative Aufwind (siehe in diesem Berichtteil Abschnitt

Forderung von Menschen mit Behinderungen) gezahlt.

Keine Beriicksichtigung finden hier auch samtliche Anliegen zu ,Die tirol kliniken sind weiblich” und
,Die tirol kliniken sind weiblich 2.0". Auf diese wird in diesem Berichtteil im Abschnitt Sensibilisierung
und Frauenférderung gesondert eingegangen.

Nach Geschlecht betrachtet wurden 66 % der Anliegen von
weiblichen und 34 % der Anliegen von mannlichen Personen
eingebracht. Das bedeutet gegeniiber dem Jahr 2020 einen
Zuwachs der Anliegen bei mannlichen Personen um 21,43 %

66%
weiblich und um einen Riickgang der Anliegen bei weiblichen Personen

um 8,33 % gegentber dem Jahr 2020.

Fur die nachgehenden Darstellungen sind keine Vergleichs-

Abbildung 25: Anliegen nach Geschlecht moglichkeiten vorhanden. Dies deshalb, da diese Form der
Datensammlung erstmalig in diesem Berichtzeitraum statt-
findet.

Entsprechend der entwickelten Ablauf- und Prozessstruktur (siehe in diesem Berichtteil Ablauf-
prozesse) erfolgt die Aufschlisselung der Anliegen in folgende drei Rubriken: Anfragen, Information
und Beschwerden. Dabei ist die Besonderheit, dass die Zuteilung der Anliegen in die jeweilige Rubrik
durch die einbringende bzw. betroffene Person, gemaf(s ihrem subjektiven Empfinden, erfolgte. Ersicht-
lich in nachfolgendem Kreisdiagramm wurden 41% als Anfragen, 46 % als Beschwerden und 13% als
Information bezeichnet.



Information
B Anfragen

B Beschwerden

Abbildung 26: Anliegen nach Rubrik
(Tabelle siehe S. 91)

In der Rubrik Information handelte es sich vor allem um
Anliegen, bei welchen eine Intervention durch die GBB
von vornherein nicht erwiinscht war. Der Beweggrund in
dieser Rubrik sich an die GBB zu wenden war vor allem,
sich der GBB anvertrauen zu kdonnen mit der Gewissheit,
dass dies dort auch bleibt. Die Gleichbehandlung wurde
somit auch eine Anlaufstelle, in der Angste, Krinkungen
und Unzufriedenheit in einem geschitzten Raum aus-
gesprochen werden konnten. Die Themen waren meist
pandemiebehaftet: Impfstoffzuteilungen, Impftermine/-
strale, Schutzausriistung, Offnungszeiten der Testcon-
tainer am Klinik-Areal, Temperaturscanner und Home-
Office.

In den Kategorien Anfragen und Beschwerden gab es wenig Routineanfragen. Die wesentlichen The-

menbldcke in den Kategorien Anfragen und

Alter

Dienstvertrage
Aufstiegschancen/Karrieremdoglichkeiten
Bewerbungen
Dienstzeiten/Dienstplanung

Entgelt (Lohnsysteme)
Fihrungskompetenz

Gendergerechte Sprache
Kinderbetreuung

Rickkehr aus der Karenz

Sexuelle Belastigung

Beschwerden waren folgende:

Aufféllig in diesem Berichtzeitraum war, dass der Diskriminierungstatbestand Alter vermehrt in den

Fokus der Gleichbehandlungsarbeit riickte. Bedienstete aller Alters- und Berufsgruppen wandten sich

an die GBB betreffend das Arbeitsverstandnis der jeweils anderen Generation. Die unterschiedlichen

Anspriiche im Berufsalltag und die mangelnde Auseinandersetzung mit den Sichtweisen, Werten

und Erfahrungen der verschiedenen Generationen fiihrte zu manchen Unruhen, diskriminierenden

Aussagen und Konflikten in Arbeitsteams.

Dabei wandten sich Bedienstete auch hinsichtlich ihrer

bevorstehenden Pensionierung an die GBB. In diesem Zusammenhang ging es meistens um das soge-

nannte Debriefing, um die Einarbeitung und

Ubergabe der Aufgaben an die Nachfolgegeneration.
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FUr so manche Diskussion im Pflegebereich sorgte die Berufswahlpramie des Landes Tirol. Trotz Auf-
klarungsbemihungen (gerechtfertigte Ungleichbehandlung §8 L-GIBG) zu dieser Forderung gab es
nicht immer Verstandnis dazu. Vielleicht lag es daran, dass Pflegenotstand, die daraus resultierenden
Kundgebungen und das Lohnschema/Vergitungssystem der Gesundheitsberufe die omniprasenten

Themen waren.

Nebenstehendes Kreisdiagramm zeigt die Anliegen nach
Kontaktart, welche in diesem Berichtzeitraum sicher-
lich unter dem Einfluss der jeweils gultigen Corona-Mal3-
nahmen stand. Es erfolgten 38 % der Anfragen per E-Mail,
= Telefonisch 44% per Telefon und 18 % der Anfragen erfolgten persén-
B Personlich lich in direktem Kontakt mit der GBB.
B E-Mail

Abbildung 27: Anliegen nach Kontaktarten
(Tabelle siehe S. 91)

Die Anfragen wurden auch hinsichtlich der Standorte der tirol kliniken erfasst und in einem gesta-
pelten Flachendiagramm grafisch dargestellt.

i

Tirol Kliniken LKI AZW LKH Hall Standort Standort LPK Externe
Holding Hochzirl Natters

Abbildung 28: Anliegen nach Standorten in % (Tabelle siehe S. 91)

Der Hauptanteil der Anfragen erfolgte durch Bedienstete des LKl mit 53 %, gefolgt von der Holding
mit 17 % und dem LKH Hall mit 10 %. Jeweils 2% der Anfragen erfolgten durch Bedienstete vom AZW,
Standort Hochzirl, Standort Natters und Landespflegeklinik. Der 12 %-ige Anteil der Anfragen von
externen Personen bezog sich rein auf Bewerbungen, Stellenausschreibungen und Hearings.



Mit akademischer/
gradualer Ausbildung

[ Ohne akademische/
graduale Ausbildung

Abbildung 29: Anliegen nach akademischer/
gradualer Ausbildung

Vor dem Hintergrund des Schlagwortes ,Akademisie-
rung der Pflege” (vgl. Abb. 26) erfolgte eine Analyse
der Anliegen hinsichtlich der akademischen/gra-
dualen Ausbildung der Personen, wie z.B. Bachelor
Gesundheits- und Pflegewissenschaft (BSc), Bachelor
of Science Nursing (BScN), Bakkalaureus/Bakkalaurea
der Pflegewissenschaft (Bakk.), Master of Science
(MSc). Nebenstehendes Kreisdiagramm zeigt, dass
51% der Anfragen von Personen mit Akademischer/
Gradualer Ausbildung und 49% der Anfragen von
Personen ohne akademische/graduale Ausbildung
erfolgten.

Die Betrachtung der Anliegen hinsichtlich der Berufsgruppen ist im nachfolgenden Balkendiagramm

dargestellt. Der grof3te Anteil der Anfragen erfolgte mit 44% durch die Berufsgruppe Betriebs- und

Verwaltungspersonal. Diese Gruppe summiert z.B. Administratives Verwaltungspersonal, Kiichenper-

sonal, Patient:innentransportservice, Hol- und Bringdienst, Portier:innen und Informationstechnik.

Gefolgt von den Anfragen aus dem Pflegebereich mit 30 % und der Berufsgruppe Arztinnen und Arzte

mit 14%. Anfragen aus der Kategorie Sonstige Gesundheits- und Sozialberufe, z.B. Logotherapie,

Sozialarbeit, Kindergartenpadagogik lagen bei 4 %. Jeweils 3% der Anfragen erfolgten durch die Berufs-

gruppe Medizinische Assistenzberufe, z.B. Gipser:innen, Medizinische Fachassistent:innen und durch

die Berufsgruppe Naturwissenschaft, z.B. Biolog:innen, Physiker:innen, Klinische Psycholog:innen. 2%

der Anfragen erfolgten durch die Berufsgruppe der Medizinisch-technischen Dienste, z.B. Biomedizini-

sche Analytiker:innen.

So. Gesundheits- u. Sozialberufe
Pflege

Naturwissenschaft

Medizin. Ass.-Berufe
Medizinisch-techn. Dienste
Arztinnen und Arzte

Betriebs- u. Verwaltungspersonal

44%

0% 10%

20% 30% 40% 50%

Abbildung 30: Anliegen 2021 bis 2022 nach Berufsgruppen in Prozent (Tabelle siehe S. 92)

Insgesamt war in diesem Berichtzeitraum zu beobachten, dass sich die Gesprachsdauer in den Bera-

tungen um einiges erhdhte. Auch die Bearbeitung der Anfragen und Beschwerden ist intensiver und

komplexer geworden. Eine neue Erfahrung fiir die GBB war es, vom Arbeits- und Sozialgericht Inns-

bruck als Zeugin zu einer mindlichen Verhandlung geladen zu werden.
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GLEICHBEHANDLUNGS-WEBSITE
Die Gleichbehandlung verfligt Gber eine eigene Website: https://gleichbehandlung.tirol-kliniken.at. Der

Zugriff auf diese Website ist tber das tirol kliniken Intranet und Gber das Internet moglich.
Im Jahr 2021 waren 1.153 Besucher:innen und 754 Besucher:innen im Jahr 2022 zu verzeichnen. Insge-
samt haben im Berichtzeitraum 1.907 Personen die GB-Website besucht.

Nachfolgende Abbildung zeigt eine Aufschlisselung der 754 Besucher:innen vom Jahr 2022 auf die GB-
Website:

Abbildung 31: Zugriffe 2022

Die Startseite der Homepage wurde im Jahr 2022 von den 754 ,eindeutigen Besucher:innen” 1.255 Mal
aufgerufen und angesehen. Die Abbildung zeigt, dass die Zahl der Seitenaufrufe héher ist als die Zahl
der Besucher:innen. Wenn eine Person die Startseite dreimal anklickt, wird dies vom System genauso
gezahlt.

Auf der linken Seite der Abbildung sind die Aufrufe von Innen nach Aullen in Prozent dargestellt.
Die interessantesten Seiten hier waren: Aktuelles (= News), Unsere Themen (=Aufgabenbereich) und
Galerie (FAQs).

Auf der rechten Seite der Abbildung sind die Aufrufe von Extern direkt auf die Homepage in Prozent
dargestellt. Die interessantesten Seiten waren: Aktuelles (=News), Unsere Themen (= Aufgabenbereich),
Team und Galerie (FAQs).

615 Besucher:innen haben im Jahr 2022 die Homepage direkt aufgerufen. 97 Seitenaufrufe kamen im
Jahr 2022 von anderen (dritten) Websites (Verlinkung).


https://gleichbehandlung.tirol-kliniken.at

,Meine Methoden sind wirklich Methoden des Arbeitens und Denkens;
deshalb haben sie sich tiberall anonym eingeschlichen.”

Emmy Noether

DIE TIROL KLINIKEN SIND WEIBLICH

Die COVID-19 Situation hat die Planung fur den Internationalen Frauentag durcheinandergewirbelt.
Eine Veranstaltung anldsslich des Internationalen Frauentages zu planen und dann womdéglich auf
unbestimmte Zeit verschieben zu muissen wollte die GBB nicht akzeptieren. Doch was tun?

Bereits in den beiden vorherigen Jahren als die aktuelle GBB damals noch als interimsmaRlige GBB
die Veranstaltungen geplant, organisiert und durchgefiihrt hatte, zeigte sich fir sie folgendes Manko
auf: Die Anmeldungen erfolgten bedingt durch die begrenzte Platzzahl nach dem first-come-first-
serve-Prinzip. Zu beiden Veranstaltungen, gab es um einiges mehr an Anmeldungen als freie Pldtze.
Da begannen bereits erste Uberlegungen, wie man diese Veranstaltung gestalten kénnte ohne Aus-

schlussprinzip.

Doch pandemiebedingt musste schnell etwas gdnzlich Neues entwickelt werden. So entstand ,Die
tirol kliniken sind weiblich”. Mit diesem Slogan wurden die Landesbediensteten der tirol kliniken am
08. Marz 2021 aufgerufen, ihre Erfolgsstory an die Gleichbehandlung zu Gbermitteln. Die Aufforderung
erfolgte per Massen-E-Mail-Aussendung. Zudem gab es Schaltungen im tirol kliniken Intranet und auf
der Website der Gleichbehandlung. In nur fir Mitarbeiter:innen zuganglichen Raumlichkeiten wurden
Plakate (A1 Format) aufgehangt sowie Postkarten (A6 Format) verteilt und in Aufenthaltsraumen auf-

gelegt.

Die Bediensteten begegneten dieser Aktion unterschiedlich. Von: ,Gelungen” bis zu ,Was soll das?”
waren alle Reaktionen dabei. Die Plakate waren so interessant, dass sie teilweise abgenommen
wurden um sie am Kopierer zu vervielfdltigen. Der Slogan ,Die tirol kliniken sind weiblich” sorgte fiir

Gesprachsstoff.

Abbildung 32: Plakat: Abbildung 33: Postkarte: Eure Erfolgsstory
,Die tirol kliniken sind
weiblich”
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DIE TIROL KLINIKEN SIND WEIBLICH 2.0

Das Revival erfolgte am 08. Marz 2022 mit ,Die tirol kliniken sind weiblich 2.0". Dieses Mal wurden
die Landesbediensteten der Tirol Kliniken GmbH informiert, dass Empowerment im Berufsleben fiir
die GBB Chancengleichheit, Respekt, Starkung des Selbstbewusstseins und die Gleichbehandlung aller
Geschlechtsidentitdten bedeutet. Gleichzeitig wurden die Bediensteten aufgerufen, die Frage: Was ist
Female Empowerment fir dich/fur euch? zu beantworten.

Analog zum Vorjahr erfolgten Massen-E-Mail-Aussendung, Plakate, Postkarten und Verdffentlichungen
im Intranet der tirol kliniken und auf der Gleichbehandlungswebsite.

Abbildung 34: Plakat: Die Abbildung 35: Postkarte: Female Empowerment
tirol kliniken sind weiblich
2.0

Die Rickmeldungen zu diesem Aufruf waren emotional Uberwdltigend. Ob dies an dem in die Arbeit
der Gleichbehandlung gesetzte Vertrauen oder an der Wiederholung des Slogans, welcher das Jahr
zuvor doch fir einiges an Aufmerksamkeit sorgte, gelegen hat kann nicht beantwortet werden.

Um sich zu bedanken und fir ein erstes Feedback
wurde aus den einlangenden Rickmeldungen
nachfolgende Wordcloud kreiert. Das Motiv einer
mannlichen Hand mit hochgestelltem Daumen
wurde bewusst gewahlt, da Male Empowerment
und Female Empowerment flr gemeinsame,
nachhaltige Ziele und Verdnderungen erforder-
lich sind.

Abbildung 36: Wordcloud Female Empowerment
Copyright © 2022 Tirol Kliniken GmbH/PR und Kommu-
nikation/Buro fur Gleichbehandlung & Chancengleich-
heit



Die einlangenden Vorschldage, Anregungen und Erfahrungen wurden anonymisiert und inhaltlich
geclustert. Als ndchstes wurden aus den geclusterten Rickmeldungen folgende vier Handlungsfelder
entwickelt:

Dienstzeiten

Forderung von Frauenkarrieren und Frauen

Genderkompetenz

Kinderbetreuung

Insgesamt wurden fir diese qualitative Auswertung 45 Riickmeldungen (1% der Bediensteten) heran-
gezogen. Festgehalten muss an dieser Stelle, dass diese Analyse keinen reprdsentativen Charakter hat.
Zu betonen ist, dass sie einen Ausschnitt der Realitat basierend auf einem qualitativen Erfahrungsbild,
darstellt.

Abbildung 37: Female Empowerment Riickmeldungen nach Berufsgruppen (Tabelle siehe S. 92)

80 % der Riickmeldungen kamen von weiblichen und 20 % von mannlichen Bediensteten. Bei Betrach-
tung der Berufsgruppen, wie in obenstehendem Kuchendiagramm dargestellt, stammten 33% der
Riickmeldungen von Arztinnen und Arzten, gefolgt von Pflege mit 31 %, Administration mit 18 %, Medi-
zinisch-technische Dienste mit 7%, Naturwissenschaft mit 5%, Technik, Betrieb, Logistik und Kiiche
mit 4 % und Medizinische Assistenzberufe mit 2 %.

Mit dem Personalmanagement gab es am 01.09.2022 einen Termin zu Female Empowerment. Es wurden
die vier Handlungsfelder, die Spannungsfelder und alle entwickelten MalBnahmen erértert. Es wurde
besprochen, welche Malinahmen in welchem Zeitraum (kurz-, mittel-, langfristig) umgesetzt werden
konnen; und fiir welche Malinahmen die Unterstltzung der Politik/Gesetzgebung erforderlich ist.
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Abbildung 38: Vier Handlungsfelder von Female Empowerment

Die Spannungsfelder, welche aus den Rickmeldungen herausgearbeitet und den jeweiligen Hand-

lungsfeldern zugeteilt worden sind lauten folgendermal3en:

Spannungsfeld Dienstzeiten:
Alleinerziehende Bedienstete, Altersarmut/Pflegenotstand, Fortbildungen, Home-Office, Karenz/
Rickkehr aus der Karenz, Lage der Dienstzeiten, Lebensentwirfe, Respekt, Pflegenotstand, Teilzeit.

Spannungsfeld Forderung von Frauenkarrieren und Frauen:
Aufstiegsmdglichkeiten fir Frauen, Besetzungsverfahren, Karrieremodelle, Kinderbetreuung,
Respekt, Teilzeit, Umgang in FUhrungspositionen, Wertschatzung nach Kinderkarenz.

Spannungsfeld Genderkompetenz:
Carework, Fihrungskrafte/Vorgesetzte, Kommunikation, Nichtbeachtung von Leistungen weibli-
cher Bediensteter, Respekt, Rollenbilder, Verhaltensmuster, Wahrnehmung, Wertschatzung.

Spannungsfeld Kinderbetreuung:
Anzahl der verfiigbaren Plitze, Dienstzeiten (Voll-, Teilzeit), Kindergarten, Kinderkrippe, Lage, Off-
nungszeiten, Pflegenotstand, Sommerbetreuung.

Fur die Handlungsfelder konnten unter Berlcksichtigung der Spannungsfelder insgesamt flinfund-
zwanzig MaRnahmen(-pakete) abgeleitet werden:

Drei fur das Handlungsfeld Dienstzeiten

Acht fir das Handlungsfeld Férderung von Frauenkarrieren und Frauen

Acht fur das Handlungsfeld Genderkompetenz

Sechs fir das Handlungsfeld Kinderbetreuung

An dieser Stelle seien auch noch zwei Statements aus den Rickmeldungen erlaubt:
,Der Pflegeberuf ist weiblich!” — Diplompflegerin
,Female Empowerment ist die Zukunft!“ — Oberarztin

Zudem kam durch Female Empowerment eine mittelbare Diskriminierung zum Vorschein welche

umgehend bearbeitet worden ist.



BESPRECHUNGEN MIT DEN VERTRAUENSPERSONEN

Gemal? §45 Abs.8 L-GIBG haben die Gleichbehandlungsbeauftragten regelmaRige Besprechungen mit
den Vertrauenspersonen abzuhalten.

In diesem Berichtzeitraum fand das erste Treffen am 23. Februar 2021 im Kleinen Horsaal im Kinderzen-
trum der Tirol Kliniken GmbH statt. Erortert wurden die Umsetzung der Barrierefreiheit in Dokumenten,
die besondere Verschwiegenheitspflicht der Funktionar:innen und die Ausschreibung der Stellvertre-
tungen. Eine rege Diskussion gab es im Team zum Zukunftsthema Frauenférderung und Frauen in
Fuhrungsfunktionen.

Das nachste Treffen musste aufgrund der Entwicklung der Pandemie mehrmals verschoben werden.
So auch der fur den Herbst 2021 geplante Workshop zum Thema ,Gewalt hat viele Gesichter”. Dieser
wurde in Abstimmung mit dem Referenten auf das Jahr 2022 verschoben. Gesprache mit den Vertrau-
enspersonen erfolgten aufgrund der Pandemielage wiederum nur telefonisch und per E-Mail. Als mitt-
lerweile pandemieerprobtes Team war die hauserlbergreifende Gesprachskultur, von Offenheit und

Empathie gepragt.

Im Zeitraum vom 13. Oktober bis 12. November 2021 hat die GBB mit den Vertrauenspersonen Kom-
petenzgesprache durchgefiihrt. Diese Einzelgesprache, basierend auf einem strukturierten Gesprachs-
leitfaden, wurden je nach geltender COVID-Malinahmen Verordnung teils persdnlich, teils telefonisch
durchgefthrt. Basierend auf dem Change Prozess standen Weiterentwicklung, Mitentwicklung und
Ausloten von Verdnderungsprozessen im Fokus. Es war ein reflektierter Kommunikationsaustausch zu
Erwartungen und Zielen, Erfahrungswerten und Vorstellungen der VP, um gemeinsam in die Zukunft
gehen zu kénnen.

Vom 29. Dezember 2021 bis 27. Janner 2022 fihrte die GBB eine Online-Umfrage im Team durch. Es
ging darum abzukldren, ob Online-Meetings unter Gewahrleistung des Datenschutzes und der Ver-
schwiegenheitspflicht durchgefihrt werden kénnen. Deshalb wurde das Arbeitsumfeld der Funktio-
ndr:innen mit folgenden sechs Fragen analysiert:

Steht dir ein Blro/ein Raum zur Verflgung, in welchem du fir die Zeit des Online-Meetings alleine
sein kannst? Der Raum darf wahrend des Online-Meetings nicht von anderen Personen/Mitarbei-
ter:innen betreten werden.

Hast du einen Computer mit Internetanschluss?
Hat dein Computer eine integrierte Webcam bzw. eine Kamera?
Hat dein Computer ein Mikrofon?
Hat dein Computer einen Lautsprecher/Kopfhdrer?
Hast du bereits Erfahrung mit Online/Meetings bzw. an Videokonferenzen teilgenommen?
Welche Meeting-Software/Programme kennst du bzw. mit welchen Programmen hast du Erfah-
rung?
Das Ergebnis der Umfrage wurde im Team diskutiert. Es zeigten sich erhebliche Unterschiede. Fir das

Team stand fest, dass weiterhin die personlichen Treffen fokussiert werden mit der Hoffnung, dass es

keine pandemiebedingen Lockdowns mehr geben wird.
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Am 03. Mai 2022 konnte der mehrmals verschobene Workshop
mit Priv.-Doz. Mag. Dr. Thomas Beck, Psychologe an der Innsbru-
cker Univ.-Klinik fir Medizinische Psychologie und Leiter der Opfer-
schutzgruppe an der Klinik Innsbruck durchgefiihrt werden. Gemaf3
den damals giltigen Pandemie-Vorgaben entstand nachstehendes

Foto noch schnell vor Beginn des Workshops.

Abbildung 39: Team der Gleich-
behandlung am 03. Mai 2022

Von links vorne sitzend VP Zangerl,
VP Moosburger-Zocchi

Von links hinten stehend

VP Amann, GBB Erhart,

2.GBB-Stv. Chamson

Abbildung 40: Wir und der Regenbogen am 08. Juni 2022

Das nachste Treffen war im Pride-Monat fir den 08. Juni 2022 anberaumt mit dem Motto: Wir und
der Regenbogen. Im Team gab es einen intensiven Erfahrungsaustausch mit Fallerérterungen. Die GBB
erliuterte die beiden EU-Richtlinien zur Umsetzung in Osterreich bis August 2022 mit ihren Auswir-
kungen bzw. Erweiterungen der GB-Arbeit:
Richtlinie (EU) 2019/1152 Uber transparente und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der Euro-
paischen Union
Richtlinie (EU) 2019/1158 zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fir Eltern und pflegende
Angehdrige.

Beim Treffen am 12. September 2022 wurden Besetzungsverfahren, Stellenausschreibungen, Pflege-
reform und die Wiedereingliederungsteilzeit erdrtert.

Das Treffen am 12. Dezember 2022 war gepragt durch intensive Diskussionen zu den Trends und Her-
ausforderungen, welche auf das Team zukommen werden bzw. teilweise schon da sind bedingt durch:
die Pensionierungswelle der geburtenstarken Jahrgdnge in allen Ebenen und Berufsgruppen, das Image
der Pflege, die Attraktivitat des Pflegeberufs fir nachfolgende Generationen, die Erfordernis einer zeit-
gemallen Generationenarbeit innerhalb und zwischen den Berufsgruppen, die sich wandelnde Arbeits-
einstellung und das sich verdndernde Freizeitverhalten.



EINFUHRUNGSTAGE

Die Einfihrungsveranstaltungen werden berufsgruppenspezifisch durchgeftihrt. Bei allen Onboarding-
Programmen ist die Gleichbehandlung mittlerweile ein fixer Programmpunkt. Dabei werden durch die
GBB folgende Themen erdrtert:

Warum Gleichbehandlung und was sind die Grundlagen?
Themenkreis Diskriminierung und Beldstigung
Themenkreis Frauenférderungsprogramm

Umsetzung des Behindertenférderungsgebotes in den tirol kliniken.

Zudem werden in diesen Foren gendergerechte Sprache, leichte/einfache Sprache und die Vermeidung
sexistischer Sprache von der GBB dargestellt. An dieser Stelle sei angemerkt, dass sich die Abteilung PR
und Kommunikation in Zusammenarbeit mit der Gleichbehandlungsbeauftragten und der Geschdfts-
fuhrung der Tirol Kliniken GmbH fir die geschlechtsneutrale Schreibweise bzw. fir den Genderdoppel-
punkt ausgesprochen hat.

Immer wieder Uberrascht sind die neuen Mitarbeiter:iinnen wenn sie erfahren, seit wann es das Tiroler
Landes-Gleichbehandlungsgesetz gibt. In den Augen der GBB hat das L-GIBG Gesetz eine grofie Vor-
reiterrolle dahingehend, als dass mit diesem Gesetz bereits damals Diskriminierungsthemen abgedeckt
worden sind zu denen sich die Begrifflichkeiten und Tatbestdnde erst im Laufe der letzten Jahre her-
auskristallisiert haben, wie z.B. Upskirting und Downblousing.

In Abhdngigkeit von der jeweiligen aktuellen Pandemielage wurden in diesem Berichtzeitraum die
Einfihrungsveranstaltungen in einem Wechsel zwischen personlichen und digitalen Veranstaltungen
durchgefuhrt. In den Zoom-Meetings stellten die neuen Mitarbeiter:iinnen Fragen, jedoch entwickelten
sich keine Diskussionen. Auf diesen Umstand hat die Gleichbehandlungsbeauftragte reagiert und die
Inhalte und Themen fir den virtuellen Raum entsprechend adaptiert. Trotzdem waren weiterhin Dis-
kussionen im virtuellen Raum die Ausnahme. Anders war es bei den persénlichen Veranstaltungen.
Hier wurde gefragt, hinterfragt und so manche spannende Diskussion gefiihrt. Dadurch konnten
Sichtweisen und Blickwinkel der neuen Generation von Mitarbeiter:innen erfasst und in die Arbeit der
Gleichbehandlung miteinbezogen werden. In den Diskussionen ging es vielfach um Normen, Rollen-
bilder und Erwartungen. So z.B. die Erwartung an die Frauen, dass sie die beruflichen Plane dndern,
wenn sie ein Kind bekommen oder ein mannlicher Bediensteter, welcher seine Beflirchtung in den
Raum gestellt hat, dass er ,schief angeschaut werden kdnnte”, wenn er in der Zukunft in Karenz gehen
oder im Vorfeld Uber Vaterkarenz reden mdéchte.

Im Rahmen dieser Diskussionen ist auch der Begriff ,Rabenmutter” gefallen. Der Bediensteten war
nicht bewusst, dass es sich bei diesem Begriff um eine herabwirdigende und diskriminierende Tier-
metapher handelt. Dass dieser Terminus noch immer im alltdglichen Sprachgebrauch verwendet wird
zeigt, dass noch sehr viel hinsichtlich Abbau von Vorurteilen, Sprache und Veranderung von Rollenbil-
dern getan werden muss.
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VERNETZUNG UND WISSENSERWEITERUNG

,Die Pluralitdt der Mindsets — die bereitet mir viel Freude.”
Sabina Jeschke

Gleichbehandlung ist eine Querschnittsmaterie mit Innen- und Aullenwirkungen. Der unterschied-
lichste Austausch stdrkt, férdert und unterstltzt im Einsatz fir Gleichbehandlung, Chancengleichheit
und Frauenférderung. Nachstehend einige Vernetzungsaktivitaten:
Teilnahme an den ARGE Gleichbehandlungs-Treffen;
Online-Teilnahme an der virtuellen Fachkonferenz am 15.11.2021: ,Ist eine andere Arbeitswelt
moglich? Wie Machtstrukturen in der Arbeitswelt wirken und was es fir mehr Geschlechtergleich-
stellung braucht.”;
Teilnahme an der Direktionssitzung der Kollegialen Fiihrung am Landeskrankenhaus Innsbruck am
02.02.2022 zur Vorstellung des Berichts der Gleichbehandlungsbeauftragten 2019/2020 und zur
Arbeit der Gleichbehandlungsbeauftragten;
Stakeholder-Interview der Gleichbehandlungsbeauftragten fiir das Tirol Kliniken GmbH Strategie-
projekt Kompass 2030 zur Einbringung der Erwartungshaltungen und Ideen am 04.02.2022;
Teilnahme am Strategielabor Kompass 2030 im Rahmen eines Workshops zum Thema ,Mitarbei-
ter:innen” am 29.03.2022;
Expert:inneninterview am 29.11.2022, welches im Auftrag des BMSGKP erfolgte zu den rechtlichen

Regelungen des Osterreichischen Gesundheitswesens betreffend Gesundheitsforderung (GF) und
Gesundheitskompetenz (GK).

Explizit erfolgt an dieser Stelle der Hinweis auf das Osterreichische Netzwerk Gesundheitsférdernder
Krankenhduser und Gesundheitseinrichtungen (ONGKG), in welchem die tirol kliniken seit dem Jahr
2011 Mitglied ist. Frau Erhart darf sich seitdem fir die tirol kliniken im Vorstandsteam dieses Netzwerkes
einbringen. Seit ihrer Bestellung als Gleichbehandlungsbeauftragte bezieht sich ihre Motivation auch auf
eine diversitats- und gendergerechte Gesundheitsférderung. Im Rahmen des ONGKG-Vorstandsteams
finden monatlich Online-Meetings statt. Am 11.11.2021 war die virtuelle 20. ONGKG-Jahreskonferenz zum
Thema: Gewalt in Gesundheitseinrichtungen - Prdvention und Deeskalation als Gesundheitsférderung.
Vom 03. bis 04.10.2022 wurde die 21. ONGKG-Jahreskonferenz als Hybrid-Veranstaltung durchgefihrt mit
dem Thema: Nachhaltige Gesundheit — Was jetzt zahlt.

Das wichtige Vernetzungs-Highlight war die 22. Konferenz der &sterreichischen Gleichbehandlungs-
beauftragten der Bundeslander und Magistrate vom 26. bis 27.09.2022 in der Stadtbibliothek in Inns-
bruck. Fir die Diskussionsrunde am Podium zum Thema Frauen und Fihrung stellte sich auch Herr
Mag. Dr. Markus Schwab, Prokurist und Personaldirektor der tirol kliniken zur Verfliigung. An dieser
Stelle nochmals herzlichen Dank dafiir.



aufwind - EINE INITIATIVE DER TIROL KLINIKEN FUR MENSCHEN MIT
BEHINDERUNG

In den tirol kliniken wird der Beschaftigung von Menschen
mit Behinderung eine besondere Aufmerksamkeit geschenkt.
Inklusion wird vor allem als Chance fiir das Unternehmen ver-
standen. Seit vielen Jahren arbeiten in den tirol kliniken Mit-

arbeiter:innen mit Behinderung in allen Berufsfeldern.

Das 2010 begonnene Projekt aufwind ist seit 2013 als fest implementierte Initiative Teil der tirol
kliniken. Das Aufgabengebiet der Koordinationsstelle ist die Inklusion von Mitarbeiter:innen mit Behin-
derung im Unternehmen und das Schaffen der dafiir notwendigen Rahmenbedingungen.

An die Koordinationsstelle aufwind wenden sich Mitarbeiter:innen mit Behinderung als auch Fiihrungs-
krafte, wenn sie Unterstiitzung, Beratung oder einfach nur Information zum Thema Behinderung suchen.
Gemeinsam werden Losungswege erarbeitet, Entscheidungen vorbereitet und deren Umsetzung
begleitet. Aktuell sind die Fallberatungen im Rahmen eines Case-Management und die Wiedereingliede-
rung von Mitarbeiter:iinnen mit Behinderung das primére Tatigkeitsfeld. Weitere Aufgabengebiete sind
die Weiterentwicklung der Initiative aufwind, Vernetzungsarbeit intern und extern, Sensibilisierung von
Mitarbeiteriinnen und Fihrungskrafte, sowie die Entwicklung und Umsetzung neuer Ideen und Impulse.

Um die Inklusion von Menschen mit Beeintrachtigung moglich
zu machen sind unterschiedliche MalRnahmen getroffen worden,
abhangig von der jeweiligen Situation am Arbeitsplatz. Die individu-
ellen Adaptierungen reichen von personlicher Assistenz am Arbeits-
platz, technischer Adaptierung, tber organisatorischen Malinahmen
bis hin zu Anpassung von Tatigkeitsprofilen fir betroffene Mitarbei-
teriinnen.

Den Erfolg der gesetzten MalRnahmen kann man auch daran erkennen,
dass die tirol kliniken im Herbst 2020 zum zweiten Mal in Folge mit
dem Inklusionspreis ,Wir sind inklusiv” des Sozialministeriumservice

Abbildung 41: aufwind
& geehrt wurden.

73



74

600

500

400

300

200 | ..

100 |..

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2022

B Menschen mit Behinderung B Menschen mit begiinstigter Behinderung

Abbildung 42: Zahl der Mitarbeiteriinnen mit Behinderung im Verlauf der letzten Jahre

Aber auch die Zahlen sprechen fir sich. So waren zuletzt (Dezember 2022) 562 Mitarbeiter:innen mit
Behinderung in den tirol kliniken beschaftigt. Davon sind 395 Personen begiinstigt behindert, das ent-
spricht einer Quote von 6,9 % und liegt deutlich iber dem, vom Gesetzgeber vorgeschrieben Soll von 4 %.

Auch in Zukunft wird der Férderung und Starkung von Mitarbeiter:innen mit Behinderung weiterhin ein
besonderes Augenmerk geschenkt werden.

Mag.a Christina Mair-Tilzer

Koordinatorin



VORBEMERKUNGEN
Statistische Auswertung: Dr. Stefan Haigner (Mai 2023)

Grundlage der im vorliegenden Bericht prdsentierten statistischen Auswertungen bilden die von der
Abteilung Personalcontrolling auf Anfrage zur Verfiigung gestellten Daten. Stichtag ist jeweils der
Dezember des betreffenden Jahres.

Um in den Darstellungen eine mdglichst hohe Vergleichbarkeit mit vorangehenden Berichten zu
gewdhrleisten, orientiert sich der vorliegende Bericht in Bezug auf Aufbau und Fokus wie auch in den
Jahren zuvor an den Darstellungen friiherer Berichte.

Wie immer sei den Darstellungen die Anmerkung vorangestellt, dass die zur Verfligung gestellten Daten
nur bedingt dazu geeignet sind, Aufschluss Gber die tatsachliche Gleich- bzw. Ungleichbehandlung von
Frauen zu geben. Dies deshalb, da sich hinter einer etwaigen ,Gleichstellung nach Képfen” zum Beispiel
Unterschiede in den Einkommen oder der Ausgestaltung von Sondervertrdgen verbergen kénnen, die
systematisch mit dem Geschlecht zusammenhdngen. Das heil3t, es kann auch in jenen Fallen, in denen
die zur Verfigung gestellten Daten keine Diskriminierung von Frauen nach dem Landes-Gleichbehand-
lungsgesetz feststellen lassen, eine eben solche nicht ausgeschlossen werden. Ebenso kann aber auch
das Gegenteil der Fall sein.

In den nun folgenden Darstellungen wird zundchst insbesondere der Frage der hierarchischen Dis-
kriminierung nachgegangen. Es wird der Anteil an Frauen in den einzelnen Teilorganisationen der
tirol kliniken dargestellt, die Besetzung der Spitzenfunktionen ndher beleuchtet sowie ausgewahlte
Bereiche im Detail dargestellt. Eine nach Geschlecht getrennte Darstellung der Beschdftigungsverhalt-
nisse rundet die Ausfiihrungen ab. Ein Resiimee schlief3t diesen Teil des Berichts.

Nach diesen einfihrenden Bemerkungen sei der Darstellung des Ist-Zustandes ein Organigramm der
tirol kliniken sowie ihrer Teilorganisationen samt Beschaftigten vorangestellt, um einen ersten quanti-
tativen Eindruck gewinnen zu kdnnen.

Wie dem Organigramm zu entnehmen ist, waren 2022 (in Klammer der Beschaftigungsstand 2020) ins-
gesamt 8.723 Personen bei den tirol kliniken beschaftigt. Mit plus 0,15 % im Vergleich zum Berichtsjahr
2020 bedeutet dies einen nahezu unverdnderten Beschaftigungsstand. Der abermals zu beobachtende
Zuwachs fiel dabei abermals geringer aus als in den Berichtsperioden zuvor.

Von den 8.723 Personen waren 6.055 Personen oder rund 69 % Frauen, womit der Anteil an Frauen seit
2014 nahezu unverandert blieb. Das A.6. LKH Innsbruck beschéftigte dabei 6.096 oder rund 70 % aller
in den tirol kliniken beschdftigten Personen, wobei 4.860 Beschaftigte oder rund 56 % allein in den
Bereichsverwaltungen | bis IV beschdftigt waren. In Summe kam es somit im Vergleich zu den letzten
Berichtsperioden nur zu marginalen Verschiebungen. Tabelle 36 sind die Zahlen fir die tirol kliniken
und ihrer Teilorganisationen im Detail zu entnehmen.
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Tabelle 36: Organigramm und Anzahl an Beschiftigten nach Kostenstellen

2022 2020

Tirol Kliniken Ges.m.b.H 8.723 8.710
tirol kliniken Holding 280 243
A.6. Landeskrankenhaus Innsbruck 6.096 6.101
LKI - Verwaltungseinrichtungen 1173 1144
LKI — Universitatskliniken und Institute 4.860 4.886
Bereich | - Chirurgie 1.745 1.766
Bereichsverwaltung Il - FK-Gebdude 1.091 1116
Bereichsverwaltung lll - MZA und Innere Medizin 1.054 1.046
Bereichsverwaltung IV - Sonstige Kliniken 970 958

LKI - sonstige Einrichtungen 63 71
Landeskrankenhaus Hochzirl-Natters 681 692
Landeskrankenhaus Hall 1420 1.406
[Landespflegeklinik Tirol 175 192
Ausbildungszentrum West Innsbruck 71 76

Tabelle 37: Organigramm und Anzahl an Beschaftigten nach Kostenstellen der tirol kliniken

Holding
2022 2020
Tirol Kliniken Holding 280 243
Personalmanagement 23 20
Bauliches Infrastrukturmanagement 8 7
Betr.-Mitarbeiter:innencoaching & -beratung 7 5
Medizinisches Projektmanagement 9 10
Pflegemanagement 6 5
Geschaftsfiihrung 60 35
Finanzen 32 31
Recht und Compliance 12 15
Interne Revision 6 6




2022 2020
Projektleitung Bau 23 19
PR und Kommunikation 14 12
[T-Management 56 54
Zentraler Einkauf 17 17
Ethikkommission 7 7

Die Ergebnisse zu ,Recht und Compliance” sind im Bericht 2020 unter ,Rechtsabteilung” zu finden.

Um die relative Bedeutung der einzelnen Teilorganisationen der tirol kliniken zu verdeutlichen, sind
die Anteile der einzelnen Teilorganisationen in Abbildung 43 grafisch dargestellt.

Landeskrankenhaus
Hochzirl-Natters; 681

Landeskrankenhaus Hall;
1.420

Landespflegeklinik

< Tirol; 175
W Ausbildungszentrum
West Innsbruck; 71
A.6. Landeskrankenhaus Tirol Kliniken Holding;
Innsbruck; 6.096 280

Abbildung 43: tirol kliniken und ihre Teilorganisationen

Wie aus Abbildung 43 ersichtlich wird, stellt das A.6. LKH Innsbruck gemessen an der Beschdftigtenzahl
mit 6.096 Beschaftigten die weitaus gréfite Teilorganisation der tirol kliniken dar. Mit grofem Abstand
folgen das LKH Hall (1.420) und das LKH Hochzirl-Natters (681). Das AZW Innsbruck rangiert in dieser
Darstellung mit 71 Beschaftigten an letzter Stelle. Die relative Bedeutung der einzelnen Teilorganisa-
tionen ist dabei seit 2014 mit Ausnahme des AZW und des LKH Hall nahezu unverdndert geblieben.
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HIERARCHISCHE DISKRIMINIERUNG

Frauen in Leitungsfunktionen und Spitzenfunktionen

Wie Tabelle 38 zeigt, waren in der Berichtsperiode 2022 rund 44% aller Leitungsfunktionen mit
Frauen besetzt. Wie auch schon in den Vorgdngerberichten kann damit festgehalten werden, dass auf
Ebene der tirol kliniken in Summe der Anteil an Frauen in leitender Funktion Uber der angestrebten
40 %-Marke liegt.

Ebenso kann aber auch fir die aktuelle Berichtsperiode wieder festgehalten werden, dass der Anteil

an Frauen in leitenden Funktionen in einzelnen Hausern zum Teil deutlich unter jener im L-GBG ange-

strebten 40 %-Marke liegt.

Tabelle 38: Frauen in Leitungsfunktionen gesamt und nach Hausern

2022 2020
Frauen | Personen | Frauen% | Frauen | Personen | Frauen %

Tirol Kliniken Ges.m.b.H 201 460 43,70% 202 472 42,80 %

tirol kliniken Holding 6 37 16,22 % 5 36 13,89%

A.6. Landeskranken- 139 292 47.60% 140 292 47,95 %

haus Innsbruck

EIMEISECES 25 48 | 52,08% 24 48 | 50,00%

Hochzirl-Natters

Landeskrankenhaus Hall 22 66 33,33% 25 78 32,05%

Landespflegeklinik Tirol 5 9 55,56 % 4 9 44.44.%

Ausbildungszentrum West 4 8 50,00% 4 9 44 44%

Innsbruck

Es sind dies die tirol kliniken Holding mit rund 16 % und das Landeskrankenhaus Hall mit 33 %. Wie
auch schon im Vorgangerbericht liegt die Landespflegeklinik Tirol im aktuellen Berichtsjahr abermals
oberhalb der 40 %-Marke.

Im Detail zeigt sich dabei das in Tabelle 39 dargestellte Bild. Der Tabelle ist der Anteil an Frauen in
Leitungsfunktionen getrennt fiir die Funktionen Arztinnen/Arzte, Pflege, Verwaltung und in der vor-
liegenden Berichtsperiode neu fir die Funktionen MTD und Primariat, sowie weiter fur einzelne Unter-
kategorien zu entnehmen.



Tabelle 39: Frauen in Leitungsfunktionen

2022 2020
Frauen | Personen | Frauen% | Frauen | Personen | Frauen %
Leitung 201 460 43,70% 202 472 42,80 %
Primariat 3 11 27,27 % 3 11 27,27 %
Arztinnen/Arzte 23 76 30,26 % 23 85 27,06 %
Arztliche Direktion 2 4 50,00 % 3 4 75,00 %
étr éltll\'/‘::tere'z'lji'g'on 1 1| 100,00% i 3 33,33%
Institutsvorstand 1 6 16,67 % 1 6 16,67 %
e, | s | e amw 7 o | e
|5 | B smeex s | 1| e
et |2 | 2 jweow 2 2 wooo
(L::t;:lrr‘]gn E:J]?X:'Z‘zg;beremhe 4 9 44,44 % 3 9 33,33%
Pflege 11 185 60,00 % 117 188 62,23%
Pflegedirektion 1 5 20,00 % 4
Efee”gvee?;iﬁ'sg 2 3 66,67 % 3 4 75,00 %
OP-Koordination 1 3 33,33% 1 3 33,33%
Pflegedienstleitung 5 12 41,67 % 5 12 41,67 %
Leitung Station (Pflege) 63 MM 56,76 % 70 114 61,40 %
Leitung Ambulanz (Pflege) 30 37 81,08 % 29 37 78,38%
Leitung Hebammen 1 1 100,00 % 1 1 100,00 %
(Lpefllt:gne% Abteilung/Bereich 5 3 66.67% 5 3 66,67 %
Leitung OP (Pflege) 6 10 60,00 % 6 10 60,00 %
MTD 28 37 75,68 % 28 38 73,68 %
Leitung MTD 1 1 100,00 % 1 1 100,00 %
Leitung MTF 27 36 75,00 % 27 37 72,97 %
Verwaltung 36 151 23,84 % 31 150 20,67 %
Kaufmannische Direktion 7 6
GumimscheDreion |y 4| asoon ;
Bereichsleitung 10 24 41,67 % 10 25 40,00%
Abteilungsleitung 18 67 26,87 % 16 68 23,53%
Teamleitung 7 45 15,56 % 5 44 11,36 %
Leitung Natur-/Geistes-
wissenschaft 3 X
Leitung zentra!er . .
Transport Service

Die Zahlen fiir die Berichtsperiode 2020, die in diesem Bericht ausgewiesen werden, unterscheiden sich zum Teil von
jenen, die flr dieselbe Berichtsperiode im Vorgangerbericht ausgewiesen sind, da es in der Zwischenzeit Anderungen in
der Kategorisierung kam. Die betrifft zum Beispiel die Funktionen Primariat, MTD und Leitung Natur-/Geisteswissenschaft.
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Damit liegt im Bereich nachfolgender Leitungsfunktionen der Anteil an Frauen unter 40 %. Zu beachten
ist dabei, dass die absoluten Fallzahlen zum Teil sehr gering sind und damit in diesen Fallen die nied-
rigen beziehungsweise hohen Anteile nicht Gberbewertet werden sollten. Trotzdem zeigt sich, dass
auch in jenen Fdllen, in denen die absoluten Fallzahlen vergleichsweise hoch sind und damit eine
relative Betrachtung durchaus sinnvoll ist, der Anteil an Frauen in Leitungsfunktion zum Teil markant
unter 40 % liegt.

So sei im Bereich der Arztinnen bzw. Arzte die Funktion Geschéftsfihrung Oberarztin/Oberarzt mit
einem Frauenanteil von rund 21% genannt sowie im Bereich der Verwaltung die Leitungsfunktionen
Abteilungsleitung und Teamleitung mit einem Frauenanteil von etwa 27 % und 16 %.

ARZTE/ARZTINNEN

Primariat
Institutsvorstand/-vorstandin
Geschéftsfihrung Oberarztin/-arzt

Stationsfihrung Oberdrztin/-arzt

PRLEGE ¢+ & 160%

Pflegedirektion

OP-Koordination

VERWALTUNG o |24%

Kaufmannische Direktion [0 %
Kaufmannische Direktion Stellvertretung
Abteilungsleitung

Teamleitung

Leitung Natur-/Geisteswissenschaft

Leitung zentraler Transport Service

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Abbildung 44: Leitungsfunktionen mit Frauenanteil von weniger als 40 %.
Primariat wird wie im Vorgdngerbericht unter ,Arztinnen/Arzte" dargestellt.

Explizit hingewiesen sei an dieser Stelle, dass mit den vorliegenden Daten den Ursachen fur das Unter-
schreiten der 40 %-Marke nicht nachgegangen werden kann. Hierzu wéaren weitergehende Informa-
tionen wie beispielsweise Uber die hochste abgeschlossene Ausbildung, Dienstalter oder auch Details
zur Karriereentwicklung bzw. -planung etc. von Noten.

Da - wie spdtere Darstellungen noch zeigen werden — in den tirol kliniken vor allem Frauen einer
Teilzeitbeschaftigung nachgehen, sei in diesem Zusammenhang der Bereich der Leitungsfunktionen
getrennt nach Vollzeit und Teilzeit dargestellt, sowie der Anteil an Frauen in Teilzeit gemessen an allen
teilzeitbeschdftigten Personen in Leitungsfunktion. Der Befund ist dabei klar: Nicht nur in Linienfunk-
tionen ist Teilzeit weiblich, sondern auch im Bereich der Leitungsfunktionen. Gesamthaft sind von 88
in Teilzeit beschaftigten Personen in Leitungsfunktion 59 und damit rund 67 % Frauen. Nur der Bereich
der Verwaltung zeigt diesbeziiglich ein abweichendes Bild, wobei hier lediglich 23 Personen die Lei-

tungsfunktion in Teilzeit ausben.



Primariat
Arztinnen/Arzte
145
Pflege :

MTD

Verwaltung

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 130 140 150
. Vollzeit . Teilzeit . Teilzeit Frauen
Abbildung 45: Leitungsfunktionen in Vollzeit, Teilzeit und nach Geschlecht

Bereichsverwaltung | bis IV

Wie in den Vorgangerberichten werden auch dieses Jahr wieder fiur die Bereichsverwaltung | bis IV die
Leitungsfunktionen getrennt nach dem Geschlecht dargestellt. Dies deshalb, da in diesen vier Teilorga-
nisationen rund 56 % aller bei den tirol kliniken Beschaftigten zu finden sind und diese vier Teilorga-
nisationen daher auch einen entsprechenden Anteil an leitenden Funktionen auf sich vereinen. Auf
Grund der vergleichsweise hohen Anzahl an Beobachtungen sind diese vier Teilorganisationen daher
besonders geeignet, die Stellung der Frauen exemplarisch darzustellen.

Tabelle 40 fasst dazu zundchst die Anzahl an Frauen in Leitungsfunktionen getrennt nach ihrer Funktion
Uber alle Bereichsverwaltungen zusammen. Aus der Tabelle geht hervor, dass wie schon 2014, 2016,
2018 und 2020 auch 2022 in der Rubrik ,Ambulanzleitung Oberarztin/Oberarzt” (bei zwei Beobach-
tungen) der Anteil an Frauen (iber 40 % lag. Neu ist, dass mit ,Leitung Funktionsbereiche (Arzteschaft)”
nun erstmals eine zweite Rubrik oberhalb der 40 %-Marke zu liegen kommt.
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Tabelle 40: Bereichsverwaltung | bis IV nach Leitungsfunktionen

(Arztinnen/Arzte)

2022 2020
Frauen | Personen |Frauen% | Frauen | Personen |Frauen %

Universitats- Ergebnis 16 51 31,37 % 15 52 28,85%
kliniken und . d o 0
st Institutsvorstan 1 4 25,00% 1 4 25,00%

Geschaftsfiihrung

Oberarztin/ 6 28 21,43 % 6 28 21,43 %

Oberarzt

Stationsfiihrung

Oberarztin/ 3 8 37,50% 3 9 33,33%

Oberarzt

Ambulanzleitung

Oberarztin/ 2 2 100,00 % 2 2 100,00 %

Oberarzt

Leitung Funktions-

bereiche 4 9 44 44 % 3 9 33,33%

Der nachsten Tabelle sind die Anteile fur die Bereichsverwaltung | bis IV im Detail zu entnehmen.

Tabelle 41: Bereichsverwaltung | bis IV im Detail

2022 2020
Frauen | Personen |Frauen% | Frauen | Personen |Frauen %
Bereich | Ergebnis 7 25 28,00% 7 26 26,92 %
Geschaftsfiihrung
Oberarztin/ 1 12 8,33 % 2 12 16,67 %
Oberarzt
Stationsfiihrung
Oberéarztin/ 3 4
Oberarzt
Ambulanzleitung
Oberarztin/ 2 2 100,00 % 2 2 100,00 %
Oberarzt
Leitung Funktions-
b"ereiche i 4 8 50,00 % 3 8 3750%
(Arztinnen/Arzte)
HRlEd s Ergebnis 3 8 | 3750% 2 8 | 2500%
verwaltung I
Institutsvorstand 1 1 100,00 % 1 1 100,00 %
Geschaftsfiihrung
Oberarztin/ 1 5 20,00 % 5
Oberarzt
Stationsflhrung
Oberarztin/ 1 1 100,00 % 1 1 100,00 %

Oberarzt




2022 2020

Leitung Funktions-
b_greiche i 1 1
(Arztinnen/Arzte)
SSEnS Ergebnis 1 7 14,29% 1 7 14,29 %
verwaltung IlI
Institutsvorstand 1 1
Geschaftsfihrung
Oberarztin/ 1 6 16,67 % 1 6 16,67 %
Oberarzt
Sl Ergebnis 5 1 | 4545% 5 1 | 4545%
verwaltung IV
Institutsvorstand 2 2
Geschaftsfiihrung
Oberarztin/ 3 5 60,00 % 3 5 60,00 %
Oberarzt
Stationsfuhrung
Oberarztin/ 2 4 50,00 % 2 4 50,00 %
Oberarzt

Frauen in Teilzeit, Vollzeit und nach Altersklassen

Von den insgesamt 8.723 bei den tirol kliniken beschaftigten Personen sind 6.055 oder etwas mehr als
zwei Drittel Frauen. Damit stellen Frauen gemessen am gesamten Personalstand der tirol kliniken eine
deutliche Mehrheit dar. Werden die an den tirol kliniken beschdftigten Personen nach Altersklassen
unterteilt, so wird ersichtlich, dass in allen Altersklassen mit Ausnahme der 60- bis 69-jdhrigen der
Frauenanteil durchwegs tber 60 % liegt und damit die Verteilung auf Ebene der tirol kliniken in etwa
widerspiegelt.

GESAMT 69%

20-29

30-39

40-49

50-59

60-69

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

Abbildung 46: Anteil Frauen nach Altersklassen
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Von den 6.055 bei den tirol kliniken beschdftigten Frauen befinden sich wiederum mit 3.549 etwas
unter 60% in Teilzeitbeschdftigung. Zum Vergleich: Von den 2.668 mannlichen Beschdftigten gehen
564 oder rund 20 % einer Teilzeitbeschaftigung nach.

Der Anteil an Frauen in Teilzeit bzw. in Karenz ist fur die tirol kliniken sowie deren Hauser ist den

ndchsten beiden Tabellen getrennt zu entnehmen.

Tabelle 42: Anteil Frauen nach Beschiftigungsverhaltnis
2022 2020

Geschl. | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit % | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit %

Tirol Kliniken Ges.m.b.H. Frau 3.549 | 2506 | 58,61% | 3451 | 2578 | 5724%
Herr 564 | 2104 2114 % 481 | 2.200 17,94 %

tirol kliniken Holding Frau 96 46 | 67.61% 67 47 | 58,77 %
Herr 25 13 1812% 20 109 | 15,50%

A.6. Landeskrankenhaus Frau 2379 | 1873 | 5595% | 2296 | 1946 | 5413%
Innsbruck Herr 379 | 1465 | 20,55% | 320 | 1539 | 17,21%
LKl - Verwaltungseinrichtungen | Frau 408 242 | 62,77% 392 233 | 62,72%
Herr 73 450 | 13,96 % 72 447 | 13,87%

LKl — Universitatskliniken Frau 1.952 | 1599 | 5497% | 1882 | 1680 | 52,84%
und Institute Herr 305 | 1004 | 2330% | 247 | 1077 | 18,66%
Bereich | - Chirurgie Frau 649 530 | 55,05% 605 570 | 51,49%
Herr 126 440 | 22,26% 101 490 | 17,09%

Bereichsverwaltung Il - Frau 485 356 | 57,67% 506 362 | 58,29%
FK-Gebdude Herr 50| 200 | 2000% | 48| 200 | 19,35%
Bereichsverwaltung IIl - Frau 41 371 | 5256% 385 388 | 4981%
MZA & Innere Medizin Herr 66 | 206 | 2426% | 50| 223 | 1832%
Bereichsverwaltung IV - Frau 407 342 | 54,34% 386 360 | 51,74%
sonst. Kliniken Herr 63| 158 | 2851% | 48| 164 | 22,64%

LKI - sonstige Einrichtungen Frau 19 32| 3725% 22 33 | 40,00%
Herr 1 1 8,33% 1 15 6,25%

Landeskrankenhaus Frau 308 176 | 63,64% 303 188 | 61,71%
Hochzirl-Natters Herr 48 | 149 | 2437% | 44| 157 | 2189%
Landeskrankenhaus Hall Frau 622 356 | 63,60% 643 329 | 66,15%
Herr 100 342 | 22,62% 85 349 | 19,59%

Landespflegeklinik Tirol Frau 99 43 | 69,72% 99 53| 6513%
Herr 9 24 | 2727% 10 30 | 25,00%

Ausbildungszentrum West Frau 45 12| 78,95% 43 15| 7414%

Innsbruck Herr 3 1| 2143% 2 16 11,11%




Tabelle 43: Anteil Frauen an karenzierten Personen

Innsbruck

2022 2020
Frauen | Personen | Frauen% Frauen | Personen| Frauen%

Tirol Kliniken Ges.m.b.H 470 504 93,25 % 419 441 95,01%

tirol kliniken Holding 11 13 84,62 % 10 10 | 100,00%

A.0. Landeskrankenhaus 323 345 | 9362% | 291 300 | 9417%

Innsbruck

Landeskrankenhaus 37 42 88,10% 41 43 95,35 %

Hochzirl-Natters

Landeskrankenhaus Hall 86 91 94,51 % 71 73 97,26 %

Landespflegeklinik Tirol 10 10 100,00 % 5 5 100,00 %

Ausbildungszentrum West 3 3 100,00% 1 1 100,00 %

Wiederum getrennt nach den Hausern der tirol kliniken ist der nachfolgenden Tabelle der Anteil an
Frauen gemessen an der jeweiligen Anzahl an behinderten Personen zu entnehmen.

Tabelle 44: Anteil Frauen an behinderten Personen

2022 2020
Frauen | Personen | Frauen% Frauen | Personen| Frauen%

Tirol Kliniken Ges.m.b.H 363 562 64,59 % 343 532 64,47 %

tirol kliniken Holding 6 12 50,00% 8 16 50,00%

A, Laine s RNl s 276 433 63,74% 252 401 62,84%

Innsbruck

Landegkrankenhaus 29 37 78,38 % 35 41 85,37 %

Hochzirl-Natters

Landeskrankenhaus Hall 43 67 64,18 % 40 63 63,49 %

Landespflegeklinik Tirol 3 7 42,86 % 2 5 40,00 %

Ausbildungszentrum West 6 6 100,00% 6 6 100,00 %

Innsbruck
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RESUMEE

Ziel der statistischen Auswertungen ist es die Frage zu beantworten, ob die tirol kliniken bzw. ihre
Teilorganisationen den im Landesgleichbehandlungsgesetz i.d.g.F. geforderten Frauenanteil von 40 %
erreichen. Dazu wurde der Anteil an Frauen gesamt und der Anteil an Frauen in leitender Funktion
fur die Teilorganisationen dargestellt und diskutiert. Zudem erfolgte eine gesonderte Darstellung nach
Voll- und Teilzeitbeschaftigung sowie fir karenzierte und behinderte Personen.

Grundsatzlich kann festgehalten werden, dass der Anteil an Frauen in den tirol kliniken sowohl insge-
samt als auch auf Ebene der leitenden Funktionen Uber der 40 %-Marke liegt. Ein genauerer Blick zeigt
jedoch, dass einzelne Teilorganisationen der tirol kliniken vor allem hinsichtlich des Anteils an Frauen
in leitender Funktion nach wie vor einen Frauenanteil von unter 40 % aufweisen. Wie auch schon in
vorangegangenen Berichtsperioden sind dies die tirol kliniken Holding mit rund 16 % und das Landes-
krankenhaus Hall mit 33 %.

Werden Beschaftigungsverhdltnisse getrennt nach Geschlecht dargestellt, so zeigt sich, dass Teilzeit-
beschaftigung nach wie vor ein weibliches Phdanomen ist. 59 % aller bei den tirol kliniken angestellten
Frauen gehen einer Teilzeitbeschaftigung nach und stellen damit etwas weniger als 90% samtlicher
Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse dar. Wird der geringe Anteil an Frauen in leitender Funktion vor dem
Hintergrund dieses hohen Anteils an Frauen in Teilzeitbeschaftigung gesehen, so liegt der Schluss nahe,
dass ein Grund fir den geringen Anteil an Frauen in leitender Funktion an der fehlenden Moglichkeit
liegt, einer leitenden Funktion in Teilzeit bzw. im Job-Sharing nachzugehen.

Wie im letzten Bericht sei hier mit der Anmerkung geschlossen, dass, um Aussagen generellerer Natur
hinsichtlich der Gleichbehandlung von Frauen treffen zu kénnen, zum einen detailliertere Daten von
Noten waren. Zum anderen miisste auch beriicksichtigt werden, dass Gleichbehandlung nicht erst bei
der Auswahl des geeigneten Kandidaten bzw. der geeigneten Kandidatin stattfindet, sondern mog-
licherweise bereits bei der Unterstiitzung durch Vorgesetzte im Vorfeld der Bewerbung. Auch hier

kénnte ein Grund fur den zum Teil geringen Frauenanteil zu finden sein.



,Wenn du etwas wirklich gut machst, gibt es keinen, der nicht darauf reagiert.
So ist das beim Rock ‘n ‘Roll, der ist unwiderstehlich.”

Mama Cass Elliott

Der Blick auf das Morgen orientiert sich an Planungszielen und generellen Beobachtungen.

Arbeitsplan:
Aktion: Internationaler Frauentag 2023, Internationaler Frauentag 2024;
Aktivitatensetzung zu 25 Jahre Gleichbehandlung in den tirol klinken;
Bestellung einer zusatzlichen Vertrauensperson jeweils am LKI und im LKH Hall;
Entwicklung eines GB-Slogans als Ergdnzung zur Bildmarke;
Erweiterung der anonymisierten Statistik der Anliegen mit der Kategorie Alter;
Fortfiihrung und Ausbau der Vernetzung (-sarbeit);

Gleichbehandlungs-Website https://gleichbehandlung.tirol-kliniken.at:

Inhaltliche Erweiterungen und
Ubersetzung von Texten in Leichte Sprache (konnte bisher noch nicht verwirklicht werden);
Mitarbeiter:in fir den Projektbereich;

Weiterentwicklung der Praventionsarbeit und damit einhergehend Abbau von Vorurteilen.

Generelle Anregungen:
Ausbau/Entwicklung von Kampagnen zu Vdterkarenz.

Kommunikation tber potentielle Auswirkungen von langer Teilzeitbeschaftigung im Gesundheits-
wesen insbesondere auf die Altersarmut.

Sozial-gesellschaftliche Schwerpunktsetzungen:
Aufbrechen von Rollenbildern und Klischees und
Mafinahmen zum Verstdndnis der unterschiedlichen Bedirfnisse der Generationen.

Stimmrecht der Gleichbehandlungsbeauftragten bei den Hearings. (Die Gleichbehandlungsbeauf-
tragte wird zu den Hearings als beratendes Mitglied ohne Stimmrecht eingeladen.)

LAuf meine Art bin ich eine Rebellin gegen Ungerechtigkeiten und liberkommene Traditionen.
Aber eine Rebellin, die die Ordnung ebenso liebt wie das Risiko.”

Valérie André


https://gleichbehandlung.tirol-kliniken.at
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Abkiirzungen

0/0

§

A.

A0.
Abs.
Ass.
AZW
BMSGKP

bzw.
EU

GB
GBB
gem.
GF

GK

HZ
i.d.g.F.

Prozent

Paragraph

Allgemeine

Allgemein offentliches

Absatz

Assistenz

Ausbildungszentrum West
Bundesministerium fur Soziales, Ge-
sundheit, Pflege und Konsumenten-
schutz

beziehungsweise

Europdische Union
Gleichbehandlung
Gleichbehandlungsbeauftragte
gemald

Gesundheitsforderung
Gesundheitskompetenz

Standort Hochzirl

in der glltigen Fassung

idj.gF.
T
L-GIBG
LKH Hall
LK

LPK

Medizin.

MTD
MTF

Na
ONGKG

PR

S0.
techn.
TILAK
VP
z.B.

in der jeweils gultigen Fassung
Informationstechnologie
Landes-Gleichbehandlungsgesetz
Landeskrankenhaus Hall
Landeskrankenhaus Innsbruck
Landespflegeklinik

Medizinische
Medizinisch-technische Dienste
Medizinisch-technische Fachdienste
Standort Natters

Osterreichisches Netzwerk gesund-
heitsférdernder Krankenhauser und
Gesundheitseinrichtungen

Public Relations

sonstige

technische

Tiroler Landeskrankenanstalten GmbH
Vertrauensperson(:en)

zum Beispiel



ANHANG



90

Tabelle 1: Entwicklung der Anfragen

Jahr | 2006| 2007| 2008| 2009| 2010| 2011| 2012

2013| 2014 2015

2016| 2017| 2018

2019| 2020

2021

2022

Anfragen| 107 | 147 | 149 | 218 | 296 | 299

285

282 | 281

401 | 391 | 332 | 349

489 | 522

477

476

Tabelle 2: Teilnahme von Gleichbehandlungsbeauftragten und Vertrauenspersonen an Hearings

Jahr 2009| 2010| 2011| 2012| 2013| 2014

2015| 2016| 2017

2018| 2019| 2020| 2021

2022

Teilnahmen| 46 45 68 62 78 84

53

107 | 102

158 | 1

191 172 | 229

247

Tabelle 3: Geschlechterverteilung bei den Fiihrungskraften inklusive Stellvertretungen und

Referatsleitungen

Jahr 2009| 2010| 2013| 2015| 2017| 2019| 2021| 2023
Frauen in FUhrungspositionen | 24 35 30 37 | 40 53 59 92
Ménner in Fihrungspositionen | 166 | 170 | 177 | 180 | 194 | 185 | 179 | 207

Tabelle 6: Anzahl an Dienststellen mit teilzeitbeschiftigten Bediensteten

Jahr 2009| 2011| 2013 | 2015| 2017| 2019| 2021| 2023
Frauen | 68 73 80 80 86 89 92 90
Manner | 16 18 26 25 27 34 40 38

Tabelle 7: Anzahl an Dienststellen mit karenzierten Bediensteten/nach Geschlecht

Jahr | 2009| 2011| 2013 | 2015| 2017| 2019| 2021| 2023
Frauen | 62 68 84 78 91 77 82 83
Manner | 13 16 28 39 37 33 50 28

Tabelle 9: Teilnehmer*innenstruktur 2021 nach Geschlecht

Frauen

Manner

Berufsbegleitende Fortbildungen inklusive
Fuhrungskrafte-Trainings- und Reflexions-Reihe

56 %

44%




Tabelle 10: Teilnehmer*innenstruktur 2022 nach Geschlecht

Frauen Manner

Berufsbegleitende Fortbildungen inklusive
Fuhrungskrafte-Trainings- und Reflexions-Reihe

63 % 37%

Verwaltungsakademie

fand nicht statt

Gesamtpersonalstruktur

56 % 44 %

Tabelle 26: Anliegen nach Rubrik in Prozent

Rubrik Prozent
Information 13
Anfragen 41
Beschwerden 46

Tabelle 27: Anliegen nach Kontaktarten in Prozent

Kontaktarten Prozent
telefonisch 44
personlich 18

E-Mail 38

Tabelle 28: Anliegen nach Standorten in Prozent

Standorte Prozent
Tirol Kliniken Holding 17
LKI 53
AZW 2
LKH Hall 10
Standort Hochzirl 2
Standort Natters 2
LPK 2
Externe 12
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Tabelle 30: Anliegen 2021 bis 2022 nach Berufsgruppen in Prozent

Berufsgruppen Prozent
Betriebs- und Verwaltungspersonal 44
Arztinnen und Arzte 14
Medizinisch-techn. Dienste 2
Medizin. Ass.-Berufe 3
Naturwissenschaft 3
Pflege 30
So. Gesundheits- u. Sozialberufe 4

Tabelle 37: Female Empowerment Riickmeldungen nach Berufsgruppen

Berufsgruppen Prozent
Administration 18
Arztinnen und Arzte 33
Medizinisch-technische Dienste 7
Medizinische Assistenzberufe 2
Naturwissenschaft 5
Pflege 31
So. Gesundheits- und Sozialberufe 0
Technik, Betrieb, Logistik und Kiche 4
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