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Vorwort

Die Landesverwaltung steht heute vor grol3en Herausforderungen, wenn sie auch fir
junge Menschen ein attraktiver Arbeitgeber sein will. Dieses Ziel kann nur erreicht
werden, wenn sie flexible Arbeitsmodelle sowie Weiterbildungs- und
Karrieremoglichkeiten anbietet und somit fir optimale Arbeitsbedingungen und
berufliches Wohlbefinden sorgt und die Talente und Fahigkeiten der Angestellten
fordert.

Die Herausforderungen betreffen zum Grofteil die Zusammenarbeit verschiedener
Generationen: Zum einen wird das Durchschnittsalter des Personals immer hdher
(dieses blieb in den letzten funf Jahren konstant und betragt 48 Jahre, wobei die Uber
50-Jahrigen mehr als die Halfte des Landespersonals ausmachen); zum anderen gilt
es, den Generationenwechsel zwischen den langjahrigen Angestellten, die im letzten
Abschnitt ihres Berufslebens ihre Kompetenzen an das restliche Personal weitergeben
mussen, zu bewaltigen. Es ist daher entscheidend, dass die Angestellten mit einer
langjahrigen Berufserfahrung die Moglichkeit haben, vor allem die neuen Arbeitskrafte,
ob alt oder jung, zu begleiten und auszubilden.

Diese Herausforderungen werden fur die Generationen, die jetzt in die Arbeitswelt
einsteigen, besonders gro} sein, zumal diese weniger an einer Festanstellung
interessiert sind und mehr auf Flexibilitat, Weiterbildungsmadglichkeiten, interessante
Aufgaben und die Mdglichkeit, ihre (auch digitalen) Kompetenzen einzubringen, Wert
legen.

Der Genderbericht 2024, der die Personalsituation unter geschlechtsspezifischen
Gesichtspunkten beleuchtet, stellt in dieser Hinsicht eine wichtige Informations-
grundlage dar und vermittelt ein klares und umfassendes Bild der mannlichen und
weiblichen Beschaftigten in der Landesverwaltung, um kurz- und mittelfristig effiziente
und wirksame Malinahmen im Bereich der Personalverwaltung zu ergreifen.

In ihrer Bestrebung, ein attraktiver, interessanter und zukunftsfahiger Arbeitgeber zu
sein, setzt die Landesverwaltung derzeit auf Rekrutierungsprozesse sowie
Einarbeitungsprogramme fur die neuen Angestellten; sie bildet das Personal mit
Kurzschulungen zum Thema kuinstliche Intelligenz aus und ist im Begriff, die Anzahl
der Weiterbildungsstunden gemal den jungsten Richtlinien des Ministeriums zu
erhohen. Daruber hinaus bietet sie nach wie vor Praktika an — ein wichtiges Instrument
zum Kennenlernen der Verwaltung und ihrer Aufgaben.

:g;;‘:- Alexander Steiner

% Generaldirektor
.« s der Landesverwaltung




Pramissen

Der vorliegende MalRnahmenkatalog basiert auf der Erhebung und Analyse
statistischer Daten zum Personal der Landesverwaltung, die der Gleichstellungsratin
der Autonomen Provinz Bozen vom Amt fur Organisation - Bereich Controlling gemaf
Artikel 4 Absatz 3 des Landesgesetzes Nr. 5 vom 22. Januar 2010 (Gleichstellungs-
und Frauenforderungsgesetz) zur Verfliigung gestellt wurden.

Die Ausarbeitung erfolgte im Einvernehmen mit dem Generaldirektor des Landes, Dr.
Alexander Steiner, auf der Grundlage des vom Amt fur Organisation — Bereich
Controlling erstellten internen Berichts. An der Aufbereitung und Systematisierung der
Daten hat Frau Dr. Silvia Vogliotti vom genannten Amt mitgewirkt, der an dieser Stelle
fur ihre Bereitschaft und Kompetenz gedankt sei.

Ziel dieser Analyse ist es, die Daten zur Situation der weiblichen und méannlichen
Beschaftigten der Landesverwaltung auszuwerten und auf der Grundlage der dadurch
gewonnenen Erkenntnisse konkrete MalRnahmen vorzuschlagen, um Chancen-
gleichheit, organisatorisches Wohlbefinden und faire Arbeitsbedingungen zu gewahr-
leisten.

Es wurden jene Daten berlcksichtigt, die ein Ungleichgewicht zwischen den
Geschlechtern aufzeigen, mit besonderem Augenmerk auf die Faktoren, die sich auf
die Qualitdt des Arbeitslebens, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, die
berufliche Weiterentwicklung sowie die Verteilung der Verantwortlichkeiten auswirken.
Die vorliegende Analyse ersetzt nicht den ausfihrlichen statistischen Bericht, auf den
fur die Lektire der vollstandigen, detaillierten Daten verwiesen wird. Dieser ist beim
zustandigen Amt fur Organisation — Bereich Controlling erhaltlich.

Die Gleichstellungsréatin bedankt sich bei der Abteilung Organisation — Bereich
Controlling fur die wertvolle Zusammenarbeit und den stadndigen Einsatz bei der
Bereitstellung aktueller und zuverlassiger Daten. Das folgende Dokument soll
Denkanstdf3e und Handlungsvorschlage liefern, um nach den Grundsatzen der
RechtmaRigkeit, Gerechtigkeit und Transparenz eine inklusive offentliche Verwaltung
zu fordern, die auf die Wahrung der Rechte und auf das Wohlergehen aller
Beschaftigten ausgerichtet ist.

Brigitte Hofer

Gleichstellungsréatin
der Autonomen Provinz Bozen




Einleitung

Die Landesverwaltung bestatigt sich als Arbeitgeber mit einem Uberwiegend
weiblichen Personalbestand: 70,7 % der Beschaftigten sind Frauen.

Der Genderbericht 2024 zeigt einige signifikante strukturelle Trends:
e ein hohes Durchschnittsalter (48,3 Jahre)
« eine hohe Teilzeitbeschaftigungsquote bei Frauen (57,9 %)

e eine wachsende, aber noch nicht paritatische Vertretung in den FUhrungs-
positionen (38,1 % Frauen)

e eine anhaltende Ungleichheit in der Inanspruchnahme der Mutter- und Vater-
schaftsurlaube.

Auf der Grundlage dieser Daten werden finf vorrangige Aktionsfelder zur
Verbesserung der Gleichstellung der Geschlechter, der Vereinbarkeit von Privatleben
und Beruf sowie der organisatorischen Nachhaltigkeit innerhalb der Landesverwaltung
aufgezeigt.

Autonome Provinz Bozen

Provincia autonoma di Bolzana Landespersonal nach Sektor —am 31.12.2024

Provinzia autonoma de Bulsan

SUDTIROL-ALTO ADIGE Personale provinciale per settore — al 31/12/2024
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In fast allen Bereichen ist der weibliche Anteil dominierend.
Bereich Bildung (81,1% Frauen):

Kindergarten (99,3% Frauen)

LANDESPERSONAL IM Personal fiir Integration (91,1% Frauen).

WEITEREN SINNE .
Landesforstkorps (92,3% Manner)

PERSONALE StraRendienst (100% Manner).
PROVINCIALE
IN SENSO LATO

Le donne prevalgono in quasi tutti gli ambiti.
8.763 IM BEREICH Settore Qell’isFruzione (81,1% donne):
70,7% scuola d’infanzia (99,3% donne)
e ersonale all'integrazione (91,1% donne)
0 3625 | NELSETTORE P g e '
ﬂ =235 ISTRUZIONE Corpo forestale provinciale (92,3% uomini)
Servizio strade (100% uomini).




1. Flexiblere Arbeitszeiten
Personal der Landesverwaltung nach Arbeitszeiten und Geschlecht (31.12.2024)

Die Teilzeitbeschiftigung ist nach wie vor stark geschlechtsspezifisch gepragt: Uber
die Halfte der Frauen arbeitet in Teilzeit (57,9 %), wahrend es bei den Mannern nur
17,5 % sind. Insgesamt haben 46,1 % der Landesbediensteten einen
Teilzeitarbeitsvertrag.
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Detailanalyse

Die unterschiedliche Inanspruchnahme von Teilzeit zwischen Frauen und Mannern
weist auch auf eine ungleiche Verteilung von Familienarbeit deutlich auf. Dabei sind
folgende Aspekte zentral:

Altersverteilung und Lebensphase

Man kann davon ausgehen, dass die Teilzeit sich vor allem auf die Altersgruppe 30-45
Jahre, die Phase mit hochster Betreuungsbelastung konzentriert.. Eine
Langzeitbetrachtung sollte klaren: Kehren Frauen nach dem Heranwachsen der Kinder
in Vollzeit zurick? Oder verbleiben sie dauerhaft in Teilzeit (Teilzeitfalle), was die
Karriere auch dann noch hemmt, wenn familiare Griinde wegfallen.

Wirtschaftliche Folgen und Auswirkungen auf die Rente

Teilzeit besonders bei stark reduzierter Arbeitszeit (< 50 %) hat erhebliche finanzielle
Konsequenzen:

e Geringeres laufendes Einkommen Uber das gesamte Erwerbsleben (Gender
Pay Gap)
e Deutlich niedrigere Rente und Altersarmut-Risiko (Gender Pension Gap)

e Karrierebremse: Eingeschrankter Zugang zu Fortbildungen, anspruchsvollen
Projekten und Fuhrungspositionen

Handlungsvorschlage

1. Verbesserung des Verstandnisses und der Verbreitung der bereits
vorhandenen Flexibilitatsinstrumente (Smart Work, Stundenbank, Gleitzeit)
durch regelméaRige Informationskampagnen und -materialien in mehreren
Sprachen.

2. Erweiterung der Coworking-Bereiche fir Pendlerlnnen, dadurch Verkirzung
der Pendelzeiten und Forderung einer besseren Work-Life-Balance.

3. Anreize fiur teilzeitbeschaftigte Frauen, durch Programme zum progressiven
Wiedereinstieg und zur Unterstitzung der Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf
ihre Arbeitsstunden stufenweise zu erhéhen.

4. Forderung der Flexibilitat auch fur die mannlichen Beschaftigten oder der
zweiten erziehungsberichtigten Person. Dabei sollten die Personen mit
Kleinkindern dazu angeregt werden, diese Moglichkeit zu nutzen und sich somit
an der Familienbetreuung zu beteiligen.

5. Monitoring der Auswirkungen der Teilzeitarbeit auf die berufliche Laufbahn
sowie Uberpriifung, ob Unterschiede beim Zugang =zu Fortbildungen,
Beforderungen und Fihrungspositionen vorhanden sind.




2. Generationswechsel, Kontinuitat der Dienstleistungen, Pflege der

Eltern und der alteren Familienmitglieder

Durchschnittsalter des Landespersonals (48,3 Jahre, davon Frauen 48,4 Jahre und
Ménner 48,2 Jahre)

52,5 % der Frauen und 53 % der Manner sind tuber 50 Jahre alt
Nur 5,1 % der Frauen und 6,9 % der Manner sind junger als 30 Jahre

w a0 Landespersonal nach Altersklasse und Geschlecht —am 31.12.2024
Provinzia autonoma de Bulsan . - . ~
COoTROL Ay AOIGE Personale provinciale per classe di eta e genere — al 31/12/2024
©
Altersklasse
Classe di eta

Durchschnittsalter 48,3 Jahre

Frauen 48,4 Jahre - Manner 48,2 Jahre
UNDER 30 5,1% 6,9%
Mehr als die Halfte des derzeitigen
Landespersonals ist Uber 50 Jahre alt,
wobei es keinen wesentlichen Unterschied 30-89
. - 14,0% 13,3%
zwischen den Geschlechtern gibt. ‘ JAHRE/ANNI
40-49
Q JAHRE/ANNI 28,4% 26,8%
Eta media 48,3 anni
Donne 48,4 anni - Uomini 48,2 anni JAHgg/;NNI 52,5% 53,0%
Oltre la meta del personale provinciale
attualmente in .SerVI.ZIO ha piu C'il 50 anni, INSEGESAMT
senza sostanziale differenza di genere. TOTALE 100,0% 100,0%

Analyse und Anmerkungen

Generationenwechsel

Das zunehmende Alter des Personals und die anstehenden Pensionierungen stellen
eine zentrale organisatorische Herausforderung dar. Wenn der Personalwechsel nicht
rechtzeitig programmiert wird, steigt die Arbeitsbelastung fur die Mitarbeiterinnen, die
noch im Dienst sind. Dies wirkt sich unverhaltnismaRig stark auf die Frauen aus, da
sie die absolute Mehrheit des Personals ausmachen. Eine fehlende Nachfolgeplanung
kann daher eine indirekte geschlechtsspezifische Diskriminierung bewirken, da
die scheinbar neutrale Praxis, neues Personal nicht rechtzeitig einzustellen, de facto
eine Gruppe benachteiligt, die Uberwiegend aus Frauen besteht.

Handlungsvorschlage

1.

2.

Frihzeitige und fortlaufende Planung der Neueinstellungen, um den
rechtzeitigen Austausch des ausscheidenden Personals zu gewahrleisten.
Aufnahme der Fluktuationsplanung in den Landesstrategieplan flir das
Personal.

Planung von Einarbeitungsphasen, in denen das neu eingestellte Personal von
den ausscheidenden Kolleginnen und Kollegen begleitet wird, um den
Wissenstransfer und die Qualitat der Dienstleistungen zu gewahrleisten.
Jahrliches Monitoring der organisatorischen Folgen des Personalwechsels
—auch im Hinblick auf die geschlechtsspezifischen Auswirkungen.




= Ein programmierter Generationenwechsel ist eine MalBnahme fiir Gerechtigkeit,
Wohlbefinden und Nachhaltigkeit im 6ffentlichen Dienst.

Pflege der Eltern und der alteren Angehorigen
Verteilung des Personals nach Altersklasse und Alterungstrend

Mehr als die Halfte der Landesbediensteten ist Uber 50 Jahre alt. Es ist absehbar, dass
viele von ihnen, und insbesondere die Frauen, in den kommenden Jahren ihre
betagten Eltern oder Schwiegereltern betreuen werden mussen.

Die heutige Vereinbarkeitspolitik konzentriert sich hauptsachlich auf das Elternsein und
vernachlassigt das wachsende Bedurfnis, die Arbeit mit der Pflege alterer Angehériger
zu vereinbaren.

Detailanalyse
Das Phanomen der Sandwich-Generation

Bei der sogenannten Sandwich-Generation handelt es sich um die Altersgruppe der
45- bis 60-Jahrigen: Personen, die gleichzeitig die Pflege ihrer betagten Eltern, die
Betreuung der noch zu ihren Lasten lebenden Kinder sowie ihre beruflichen
Verpflichtungen unter einen Hut bringen mussen.

Auswirkungen auf Gesundheit und Produktivitat

Die wissenschaftliche Literatur zeigt, dass die pflegenden Angehdrigen Folgendes

erfahren:

e erhohter psychophysischer Stress und Burnout-Risiko

e Zunahme der Abwesenheiten wegen Krankheit

e geringere Produktivitat aufgrund von Sorgen und Arbeitsunterbrechungen

e (groRBere Wahrscheinlichkeit, die Teilzeitarbeit oder die Frihpensionierung zu
beantragen.

Handlungsvorschlage

1. Einfihrung von Beurlaubungen und FlexibilitatsmalRnahmen auch fur die
Pflege von betagten Eltern und Angehdrigen.

2. Durchfuhrung einer ersten internen Umfrage zu den Bedurfnissen der uber
50-jahrigen Angestellten in Bezug auf die Familienbetreuung.

3. Beratung und Bereitstellung von Informationen fir Angestellte, die
pflegebedurftige Angehdorige betreuen.

4. Forderung von Vereinbarungen mit den Sozial- und Pflegediensten vor Ort.

= Eine Offentliche Verwaltung, die auf die Familienbetreuung achtet, ist ein fairer,
solidarischer und attraktiver Arbeitgeber.




3. Forderung der Frauen in Fuhrungspositionen
Anteil weiblicher Fiihrungskréfte (2000 — 2024)

o 38,1 % weiblicher Fihrungskrafte im Jahr 2024 (gegeniiber 16,2 % im Jahr 2000)
« In den Spitzenpositionen (erste Fihrungsebene): 27,7 % Frauen
e Prognose: Paritat (50 %) wird voraussichtlich bis 2033 erreicht

B zano Flihrungskrafte nach Geschlecht —am 31.12.2024
Frovinzia autoroma de Buisan Personale dirigente per genere — al 31/12/2024

SUDTIROL - ALTO ADIGE
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[ Fraven/Donne Ménner / Uomini

Erste Ebene Zweite Ebene
Prima fascia Seconda fascia

40,8%

38,1%

Prove 214 matenoras dw Buhian

SOBTA0N - ALI0 ADME Personale dirigente per genere — al 31/12/2024

(nur Landespersonal im engeren Sinne ohne Bereich Schule)
{solo personale provinciale in senso stretto senza ambito scuola)
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Prozentueller Anteil weiblicher Fihrungskrafte
Autonome Provinz Bozen Prozentuelle Verteilung (2000-2024) und lineare Trendlinie (bis 2054)
rounziaautoromadeBusan - Parcentuale di donne dirigenti

Composizione percentuale (2000-2024) e tendenza lineare (fino al 2054)
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Wachst der Anteil der weiblichen Fihrungskrafte so wie seit Se si proseguira col medesimo tasso di crescita della quota di

dem Jahr 2000, wird es alsobis 2033 dauern, bis die donne dirigenti che si € avuto dal 2000 ad oggi, bisognera

Gleichstellung von 50% erreichfst (bis 2051 bis 70,7%). attendere quindifino al 2033 per raggiungere la parita del
50% (fino al 2051 per il 70,7%).

Die Datenlage

38,1 % weiblicher Fuhrungskrafte im Jahr 2024 (gegenuber 16,2 % im Jahr 2000).
In den Spitzenpositionen (erste Fuhrungsebene): 27,7 % Frauen.

Detailanalyse

Wir sind auf einem guten Weg, aber noch nicht am Ziel

In der Landesverwaltung ist der Anteil an Frauen in FUhrungspositionen deutlich und
konstant angestiegen: von 16,2 % im Jahr 2000 auf 38,1 % im Jahr 2024 (+ 21,9
Prozentpunkte in 24 Jahren). Zwei Probleme bleiben jedoch bestehen: Die glaserne
Decke ist in Spitzenpositionen immer noch vorhanden (27,7 %) und weibliche
Amtsdirektorinnen leiten Amter mit einer niedrigeren Gewichtung.

Das Phanomen der vertikalen Segregation

Auch wenn Frauen in FUhrungspositionen gelangen, werden sie oft an organisatorisch

weniger bedeutende Stellen versetzt. Eine Analyse von Folgendem ware wichtig:

e die durchschnittliche Gewichtung der von Frauen geleiteten Amter im Vergleich
zu den von Mannern geleiteten Amtern

e die Verteilung nach Sachgebieten: Leiten Frauen haufiger Amter in traditionell
»Lypisch weiblichen® Dienstbereichen (Humanressourcen, Soziales)

e das durchschnittliche Lohngeféalle zwischen weiblichen und méannlichen
Fuhrungskraften bei gleichem Dienstalter.

Handlungsvorschlage

1. Fortfuhrung und Ausbau des 2022 gestarteten Programms ,,Frauen in Fiihrung®.

2. Starten von Mentoring- und Coaching-Programmen flr angehende Fuhrungs-
krafte.

3. Uberwachung der erteilten Fihrungsauftrage und der Gewichtungen im
Hinblick auf eine gerechtere Verteilung.

4. Prafung der Auswahlkriterien mit Blick auf Genderneutralitat.
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= Die Gleichstellung der Geschlechter in Fiihrungspositionen trégt zur Qualitdt bei der
Entscheidungsfindung bei und verleiht der éffentlichen Verwaltung ein innovatives
Image.

4. Aktive Elternschaft und Elternzeit

Wartestand wegen Mutterschaft und Vaterschaft nach Typologie und Geschlecht
(2024)

W

putonome Provinz Bozen e Wartestand wegen Elternschaft nach Typologie und Geschlecht — 2024
Aspettative per maternita/paternita per tipologia e genere - 2024

Provinzia autonoma de Bulsan
SUDTIROL * ALTO ADIGE

Personen - Persone Abwesenheitstage— Giornate di assenza

. Frauen / Donne Manner / Uomini [l Frauen/Donne Manner / Uomini

Elternzeit "
Congedo parentale 137 61 69,2%

et 4.969 1.898

Congedo parentale

Freistellung aus

Erziehungsgriinden 36 Freietalung aus
: 100% Erziehungsgriinden 5.766
Permesso per motivi P S
2l ermesso per motivi
Scducativl educativi
Wartestand fiir Wartestand fiir
Personal mit Kindern Personal mit Kindern A

sty “ 2 e Aspetiativa por bl e i
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putonome Provin: Bosen o Wartestand wegen Elternschaft nach Typologie und Geschlecht — 2024
Provinzla autonoma de Bulsan - A gy ettative per maternita/paternita per tipologia e genere - 2024
SUDTIROL* ALTO ADIGE
. Frauen / Donne Ménner / Uomini
Elternzeit Freistellung aus Wartestand fiir Personal Sonderurlaub wegen Krankenheit
Congedo parentale Erziehungsgriinden mit Kindern des Kindes unter 12 Jahren
Permesso per motivi Aspettativa per il personale Congedo straordinario per malattia
educativi con prole del figlio di eta inferiore a 12 anni
Abwesenheitstage
Giornate di assenza 724% 100% 9B% 563%
zur von laut aus fiir
Familienangehérigen Gesetz 104/1992 familidren Griinden pflegebediirftiger Personen
Congedo per per Aspettativa non retribuita per Aspettativa non retribuita per
I'assistenza di congiunti Legge 104/1992 motivi familiari assistenza a persone non
autosufficienti
65,3% 61,5% 87.8% 100%



Das Umfeld

Elternzeit wird nach wie vor in weitaus gro3erem Umfang von Muttern in Anspruch
genommen, wahrend die Vater nur flr sehr kurze Zeitabschnitte davon Gebrauch
machen. Eine echte Teilung der Betreuungsaufgaben erfordert daher einen
Kulturwandel.

Detailanalyse
Kulturelle und organisatorische Hindernisse
Die Grunde fur die geringe Inanspruchnahme von Elternzeit durch Vater sind vielfaltig:

e Geschlechterstereotypen: Betreuungsarbeit wird immer noch als weibliche
Aufgabe wahrgenommen

e wirtschaftliche Benachteiligung: Elternzeit wird weniger bezahlt

e Stigmatisierung am Arbeitsplatz: Vater beflrchten, als beruflich weniger
engagiert wahrgenommen zu werden

e Informationsmangel: Viele Vater kennen ihre Rechte nicht.

Auswirkungen auf die Gleichstellung der Geschlechter
Das Ungleichgewicht bei der Inanspruchnahme von Elternzeit:

e fordert Stereotypen: Wenn nur Mutter von der Arbeit abwesend sind, festigt sich
die Vorstellung, dass die Betreuungsarbeit Frauensache sei

e benachteiligt Frauen beim beruflichen Aufstieg: Frauen erleben langere
Unterbrechungen ihrer beruflichen Laufbahn

e macht die Doppelbelastung zum Dauerzustand: Frauen bleiben nach wie vor
die Hauptverantwortlichen fir die Betreuungsarbeit.

Handlungsvorschlage

1. Regelmé&Rige Verbreitung betriebsinterner Mitteilungen tber die Rechte der
Vater mit konkreten Fallbeispielen und Erfahrungsberichten.

2. Erstellung von Videos zur Forderung der aktiven Elternschaft/VVaterschatt.

3. Organisation eines Elterntages mit Workshops zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und zum Elternurlaub.

4. Durchfihrung einer betriebsinternen Umfrage bei Miuttern und Vatern zu den
Bedurfnissen im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

= Aktive Vaterschaft/Elternschaft zu férdern bedeutet, eine Kultur des Teilens zu
pflegen, die Zeit, Energie und Chancen fiir alle freisetzt.

12




5. Fokus — Uberstunden und Gleichbehandlung

Uberstunden nach Geschlecht

Autonome Provinz Bozen

Provincia autonoma di Bolzano Uberstunden nach Geschlecht

Provinzia autonoma de Bulsan

iy

SUDTIROL-ALTO ADIGE Straordinari per genere

Die Uberstunden sind stark geschlechtsspezifisch Gli straordinari hanno una forte caratterizzazione

gepragt: di genere:

+ ausgezahlte Uberstunden: 78,3% entfallen auf » straordinari pagati: 78,3% pagati al personale
méannliches Personal (welches 44,6% der VZA maschile (che rappresenta il 44,6% delle ULA),
stellt), wéhrend der Frauenanteil bei 21,7 % liegt mentre la quota femminile si ferma al 21,7%
(bei 55,4% der VZA insgesamt). (ULA pari al 55,4%).

» Zeitausgleich: Frauen beanspruchten mehr * recupero degli straordinari: le donne richiedono
Zeitausgleich im Vergleich zu den geleisteten piu frequentemente il recupero degli
Uberstunden straordinaririspetto alle ore prestate.

o 78,3 % der bezahlten Uberstunden werden von Mannern geleistet — das macht
44.6 % der Jahresarbeitseinheiten (JAE) aus.

. I_:_rauen machen zwar 55,4 % der JAE aus, leisten aber nur 21,7 % der bezahlten
Uberstunden.

o Frauen nehmen die geleisteten Uberstunden eher als Zeitausgleich in
Anspruch, als dass sie sich die Uberstunden bezahlen lassen.

« Darlber hinaus gibt es fur Teilzeitbeschaftigte eine vertraglich festgelegte
Obergrenze fiir bezahlbare Uberstunden: Uber diese Obergrenze hinaus
mussen Uberstunden zwangslaufig als Zeitausgleich in Anspruch genommen
werden.

Analyse und Auswertung der Daten

Die Daten zu den Uberstunden zeigen einen klaren geschlechtsspezifischen
Unterschied im Umgang mit bezahlter Zusatzarbeit.

Diese Ungleichheit ist nicht nur das Ergebnis individueller Entscheidungen, sondern

ergibt sich aus einer Kombination von strukturellen, kulturellen und vertraglichen
Faktoren:
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» Verteilung des Personals auf die verschiedenen Dienstbereiche: Manner sind
verstarkt in Abteilungen und Berufsbildern vertreten, in denen Uberstunden
haufiger geleistet werden (technische Dienste, Sicherheit, Logistik).

« Vertragliche Auflagen fur Teilzeitarbeit: Fir Teilzeitbeschaftigte — fast 58 % der
Frauen im offentlichen Dienst arbeiten in Teilzeit — gilt eine Obergrenze fir
bezahlbare Uberstunden. Uber diese Obergrenze hinaus werden die Uberstunden
nicht bezahlt, sondern sie mussen in Form von Zeitausgleich in Anspruch
genommen werden.

e Betreuungsaufwand und Freizeit: Frauen sind aus familiaren Grinden im
Durchschnitt weniger flexibel in ihrem Zeitmanagement und nutzen daher den
Zeitausgleich zur Vereinbarung von Familie und Beruf.

In Verbindung miteinander tragen all diese Faktoren zu einer indirekten
wirtschaftlichen und beruflichen Ungleichheit bei:

Ménner verdienen mehr und erfahren mehr Beachtung am Arbeitsplatz, wahrend
Frauen trotz ihres insgesamt gleichwertigen oder gar hbheren Engagements (bezahlte
Arbeit + Familienarbeit) nicht die gleiche wirtschaftliche Anerkennung erhalten.

Auswirkungen in Bezug auf die Gleichstellung

Die fur Teilzeitbeschaftigte geltende Obergrenze fiir bezahlbare Uberstunden in
Verbindung mit der ungleichen Rollenverteilung und den familiaren Verpflichtungen
wirkt sich indirekt diskriminierend aus.

Es handelt sich um einen Fall nach Artikel 25 des Gleichstellungskodexes
(gesetzesvertretendes Dekret Nr. 198/2006): namlich eine scheinbar neutrale
Regelung, die aber in Wirklichkeit eine bestimmte Gruppe benachteiligt — in diesem
Fall die Frauen, die bei bestimmten Arbeitszeitmodellen statistisch am starksten
vertreten sind.

Handlungsvorschlage

1. Einfilhrung eines systematischen Uberstundenmonitorings, das in den
jahrlichen Genderbericht einflieden soll; eine Aufschlisselung nach Geschlecht,
Vertragstyp, Altersgruppe und Berufsbereich soll dabei etwaige strukturelle
Ungleichgewichte aufzeigen.

2. Evaluierung der Auswirkungen der Uberstundenobergrenze fiir Teilzeit-
beschaftigte und Prifung alternativer Formen der Anerkennung von Mehrarbeit,
wie z. B. Leistungspramien oder Zulagen fir die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf, um eine indirekte Benachteiligung zu vermeiden.

3. Schulungen fiir Fiihrungskrafte und Dienststellenleiterinnen zum Thema
,Zeitunabhangige Leistung“ und Férderung von ergebnisorientierten Bewertungs-
kriterien, die nicht blo} auf der Anwesenheit am Arbeitsplatz basieren, um
Verzerrungen bei der Leistungsbewertung zu vermeiden.

4. Forderung einer Kultur des ausgeglichenen Zeitmanagements im Rahmen
der Programme fur das Wohlbefinden am Arbeitsplatz, ausgehend von der
Erkenntnis, dass nicht die Anzahl der Stunden, die im Biro verbracht werden,
sondern vielmehr Qualitat und Zielerreichung den Wert der Arbeit ausmachen.
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Fazit

Nahezu 80 Prozent der bezahlten Uberstunden werden von Mannern geleistet.
Gleichzeitig nehmen viele Frauen ihre geleisteten Uberstunden, auch wegen der fiir
Teilzeitarbeit geltenden vertraglichen Auflagen, in Form von Zeitausgleich in Anspruch,
zumal Teilzeitarbeit bei Frauen stérker verbreitet ist. Zeitausgleich bedeutet, dass die
Uberstunden nicht bezahlt werden, sondern zu einem spateren Zeitpunkt fur das
Privatleben in Anspruch genommen werden, was dazu fuhrt, dass Frauen weniger am
Arbeitsplatz anwesend sind. In Arbeitsumfeldern, in denen die Pradsenz am
Arbeitsplatz immer noch als Zeichen fiir Engagement wahrgenommen wird, kann dies
zu einer geringeren beruflichen Sichtbarkeit von Frauen fuhren.

Auch scheinbar neutrale Regelungen kénnen sich benachteiligend auswirken, wenn
sie nicht mit Blick auf die Gleichstellung geprift und korrigiert werden.

Schlussfolgerungen

Die Landesverwaltung zeichnet sich seit jeher durch die Qualitat seiner 6ffentlichen
Verwaltung und das standige Engagement fur die dort arbeitenden Menschen aus.
Dieser Genderbericht 2024 stellt einen weiteren Schritt auf diesem Weg dar mit dem
Ziel, eine Organisationskultur zu festigen, die auf Fairness, der Aufwertung von
Kompetenzen und dem Wohlbefinden am Arbeitsplatz griindet.

Die funf vorgeschlagenen Aktionsfelder — Flexibilitdt, Generationenwechsel,
Familienbetreuung, Frauen in Fuhrungspositionen und aktive Elternschaft —
weisen in eine klare Richtung: die Foérderung eines Verwaltungsmodells, das
Innovation mit der Aufmerksamkeit fir die Menschen in Einklang bringt und
Chancengleichheit fur alle gewahrleistet.

e Flexibilitat ermdglicht eine zeitgemale Vereinbarung von Privatleben und Beruf

e Der Generationenwechsel starkt die Kompetenzen und sichert die Kontinuitéat
der Dienstleistungen

e Mit den Mal3Bnahmen zugunsten der Familienbetreuung wird der Stellenwert von
generationsubergreifenden Beziehungen und Solidaritat ins rechte Licht gertickt

e Die Forderung von Frauen in Fuhrungspositionen erweitert die Entscheidungs-
perspektive und unterstitzt die Suche nach qualitativ hochwertigen Losungen

e Zu guter Letzt: Aktive Elternschaft/Vaterschaft tragt zu einer neuen Kultur des

Teilens und der Mitverantwortung bei.

Wer in diese Aspekte investiert, investiert in die Qualitat der Offentlichen
Dienstleistungen, in die Motivation des Personals und in das Vertrauen der
Birgerinnen und Burger.
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Eine oOffentliche Verwaltung, die Talente schatzt, das Wohlbefinden unterstitzt und die
Gleichstellung fordert, ist eine starkere Arbeitsgemeinschaft, die auf Zusammenhalt
und Innovation bauen kann.

Die Landesverwaltung hat diesen Weg bereits mit Uberzeugung eingeschlagen und
die Gleichstellung der Geschlechter als Querschnittsaufgabe in die Personalpolitik, die
Malinahmen zur Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf, die Schulungsprogramme
sowie die Personalauswahl- und Bewertungsverfahren aufgenommen. Dieses
konkrete Engagement ist in der taglichen Praxis der Verwaltung verankert und
erkennbar.

Nun gilt es, diesen Weg konsequent weiter zu beschreiten: Die Genderperspektive
strukturell zu starken bedeutet, eine Verwaltung zu konsolidieren, die gerechter,
transparenter und besser in der Lage ist, das Potenzial aller dort arbeitenden
Menschen zu fordern und bestmoglich zu nutzen. In die Gleichstellung weiter zu
investieren ist nicht nur eine Entscheidung fiir soziale Gerechtigkeit, sondern auch eine
wesentliche Voraussetzung fur die Forderung von Innovation, die Verbesserung der
Dienstleistungsqualitat und die Starkung des Vertrauens der Gemeinschaft in die
Institutionen.

Die Landesverwaltung kann durch die Zusammenarbeit zwischen der
Gleichstellungsratin, dem Amt fur Organisation - Bereich Controlling, der
Generaldirektion und allen Verwaltungseinheiten ein offenes, partizipatives und
zukunftsorientiertes Governance-Modell konsolidieren. Ein Modell, das Gleichstellung
und Wohlbefinden zu unseren gemeinsamen Werten und Zielen macht.

Dieser Bericht soll ein konkreter und konstruktiver Beitrag sein, um gemeinsam diesen

Weg hin zu einer immer gerechteren und moderneren Verwaltung zu beschreiten, die
den Menschen in den Mittelpunkt stellt.

Herausgegeben von der Gleichstellungsrétin anhand der Daten des
Organisationsamtes — Bereich Controlling der Landesverwaltung Autonome Provinz
Bozen

Dezember 2025
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