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Kurz & bundig

543 privatwirtschaftliche Unternehmen mit Rechtssitz in der Provinz Bozen

haben den Fragebogen des Ministeriums fiir den Zweijahreszeitraum 2020-2021
beantwortet.

44.641 Frauen arbeiten in diesen 543 Unternehmen.
43,3% der Gesamtbeschiftigten sind Frauen.
10 9 1% der Fiihrungskrifte sind weiblich.

6.893 Frauen schieden aufgrund des Auslaufens ihres Arbeitsvertrags im
Jahr 2021 aus.

19,3% der Frauen haben einen befristeten Arbeitsvertrag, von den

Mannern sind es 13,8%.

51,6% der befristet Beschiftigten sind Frauen.

83,5% der unbefristet Beschiftigten in Teilzeit sind Frauen.
72,3% der befristet Beschiftigten in Teilzeit sind Frauen.

6 von 10 Elternteilen in Mutterschaft-/Vaterschaft sind Miitter.

5,6% der beschiftigten Frauen arbeitete Ende 2021 im Homeoffice, von den

Mannern waren es 5,1%.

19,3% der Unternehmen bieten MaRnahmen zur Unterstiitzung der Eltern

und zur Forderung der Kinderbetreuung an.



Einfiuhrung

Der Forschungsbericht zum Beschiftigungsstand von Frauen und Minnern in
Siidtirols GroRbetrieben liegt nunmehr in siebter Ausgabe fiir das Biennium 2020-2021
vor. Erstmals wurden die Daten im Biennium 2008-2009 systematisch erhoben und
vom AFI ausgewertet. Grundlage war damals der Art. 46 des gesetzesvertretenden
Dekretes 198/2006, dem zufolge private Unternehmen mit mehr als hundert
Beschiftigten der Gleichstellungsritin des Landes alle zwei Jahre die Daten zur
Beschiftigungslage ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorlegen miissen. Mit
Gesetz Nr. 162/2021 wurde die Verpflichtung der Datenerfassung auf alle
Unternehmen mit mehr als fiinfzig Beschéftigten ausgeweitet. Das interministeriale
Dekret vom 29. Mirz 2022 und im Speziellen die Anlage 1 definiert dabei die Modalitat
des Berichtes. Fiir Unternehmen mit weniger als 50 Beschéftigten ist das Verfassen
des Berichtes freiwillig. Auf Grundlage dieser Neuerungen wurde dieser Bericht
erfasst, d.h., dass wir fiir Siidtirol erstmalig auch Daten von Unternehmen zwischen
50 und 99 Beschiftigten haben. Was die Vergleichbarkeit mit den vorherigen
Berichten angeht, ist diese etwas eingeschrankt. Wo Vergleiche moglich und sinnvoll
sind, wurden diese gemacht. Diesen ist ein eigener Abschnitt (Kapitel 7) gewidmet.

Was die Ergebnisse betrifft, gibt es keine groflen Verdnderungen. In wesentlichen
Bereichen, die als Messkriterium fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Ménner
in der Arbeitswelt gelten, hinken weibliche Beschiftigte nach. 43,3% der
Gesamtbeschiftigen sind Frauen, nur 10,1% der Fiihrungskrifte sind weiblich. Frauen
sind in héherem Ausmal von befristeten Arbeitsvertridgen betroffen. Uber 80% der
Teilzeitarbeitenden sind Frauen und Elternzeit nehmen mehrheitlich Miitter in
Anspruch. Zusammenhingend damit bieten 19,3% der Unternehmen MaRnahmen zur
Forderung der Kinderbetreuung an. Dies lasst jenen Schluss zu, der von vielen Studien
belegt wird: Unbezahlte Familienarbeit wird mehrheitlich von Frauen iibernommen
und flihrt zu Benachteiligungen in der Arbeitswelt (geringere Chancen auf eine
Fiihrungsposition, erhohte Verbreitung prekarer Arbeitsverhiltnisse usw.).

Der Bericht bietet eine gute Grundlage, um Mallnahmen zur Forderung der
Chancengleichheit zu erdrtern und umzusetzen. Diese Mafnahmen miissen auf den
Ebenen der Politik, der Unternehmen und auf individueller Ebene ansetzen und zu
einem kulturellen Wandel fiihren. Dieser kann nur im Zusammenspiel abgestimmter
Malinahmen auf den soeben genannten Ebenen gelingen. Eine wesentliche Rolle und
wichtige Grundlage spielen dabei die gesetzlichen Rahmenbedingungen. Diese
miissen z.B. schon beim Abbau von Geschlechterstereotypen ansetzen. Aufbauend
darauf miissen Frauen und Mainner in allen Lebensbereichen gleichermaflen
gefordert werden. Auf der Ebene der Unternehmen muss eine Kultur geschaffen
werden, die eine gleichberechtigte Forderung zuldsst. Zudem miissen jegliche
MafRnahmen zur Reduzierung der Rollenstereotype und zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf darauf abzielen, unbezahlte Familienarbeit gleichermallen aufzuteilen.
Investitionen in Manahmen zur Vereinbarkeit lohnen sich auch fiir Unternehmen
und schaffen Wettbewerbsvorteile.



In Siidtirol werden seit Jahren verschiedene Malinahmen zur Gleichstellung der
Geschlechter und Vereinbarkeit von Familie und Beruf umgesetzt. Allerdings handelt
es sich dabei um punktuelle MaRnahmen, die nicht in eine Gesamtstrategie
eingebettet sind. Dies soll der Siidtiroler Gleichstellungsplan dndern. Dieser wurde in
einem partizipativen Prozess erarbeitet und im September 2023 vorgestellt. Er enthalt
ein Biindel von Mallnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter, welches auf
verschiedenen Ebenen ansetzt. Der Plan soll nun, diesem ganzheitlichen Ansatz
entsprechend, in den nichsten Jahren umgesetzt werden. Was bleibt ist gutes
Gelingen zu wiinschen!

Michela Morandini

Gleichstellungsritin der Autonomen Provinz Bozen



Vorwort

Das AFI | Arbeitsforderungsinstitut beschiftigt sich seit jeher mit dem Thema der
Gleichstellung zwischen den Geschlechtern in der Siidtiroler Arbeitswelt. Erstmals im
Jahr 2010 veroffentlicht, hat unser Institut auch in diesem Jahr im Auftrag der
Gleichstellungsritin der Autonomen Provinz Bozen die Beschéftigungssituation in den
grol3en Siidtiroler Unternehmen aus Genderperspektive untersucht.

Der vorliegende Bericht soll nicht nur einen Beitrag zur Gleichstellung zwischen den
Geschlechtern in der Siidtiroler Arbeitswelt leisten, sondern auch Grundlage dafiir
sein, weitere Verbesserungen der Lebens- und Arbeitsbedingungen von Frauen zu
verwirklichen.

Die gleichberechtigte Teilhabe am Erwerbsleben zu férdern ist zwar ein
gesamtstaatliches politisches Ziel, jedoch muss die systematische Umsetzung
insbesondere auch auf lokaler Ebene erfolgen. Um den sozialen Wandel in Siidtirol
weiter mitzugestalten und Frauen und Méannern die gleichberechtigte Teilhabe zu
ermoglichen ist es wichtig, diesen Weg konsequent weiterzugehen.

Die Ergebnisse des vorliegenden Berichtes zeigen, dass Frauen immer noch deutlich
benachteiligt sind. Sie befinden sich ofter in unsicheren Arbeitsverhiltnissen und
arbeiten in Teilzeit, weil die Kinderbetreuung zum Grof3teil weiter auf ihren Schultern
lastet. Diese Studie soll den politischen, wirtschaftlichen und sozialen
Entscheidungstrigern und Entscheidungstridgerinnen dazu dienen, fundierte
Informationen iiber die bestehenden Geschlechterungleichheiten zu erhalten, damit
einschneidende Mafnahmen entwickelt werden konnen.

Andreas Dorigoni
AFI-Prasident



Ausgangslage

Bei der Erhebung des untersuchten Bienniums (2021-2022) liefen die ausgefiillten
Fragebogen zentral beim Ministerium fiir Arbeit und Sozialpolitik in Rom ein, wo die
Daten der Unternehmen mit Rechtssitz in der Provinz Bozen anschlieflend der
Gleichstellungsratin der Provinz Bozen zur Verfligung gestellt wurden. Eine
Kooperationsvereinbarung  zwischen der  Gleichstellungsrdatin  und dem
Arbeitsforderungsinstitut sieht vor, dass die Daten vom AFI ausgewertet werden. Das
Ergebnis dieser Arbeit liegt nun in Form dieses Berichts vor.

Im Vergleich zu den vorangegangenen sechs Erhebungen ist zu beachten, dass sich
die aktuellen Ergebnisse, aufgrund verschiedener Neuerungen, nicht mehr gut mit
denen der bisherigen Berichte vergleichen lassen. Da erstmals auch Unternehmen mit
50 bis 99 Beschiftigten teilgenommen haben, handelt es sich im Allgemeinen um eine
sehr viel groflere Anzahl an Unternehmen. Ein Vergleich der Unternehmen mit 100
und mehr Beschiftigten ist zudem nur bedingt moglich, da der Riicklauf in den
Biennien unterschiedlich war. Um einen konkreten Vergleich herstellen zu konnen,
werden deshalb in einem abschliefenden Kapitel ausschliel(lich dieselben
Unternehmen untersucht - sprich jene, die sowohl bei der vorherigen als auch bei der
aktuellen Erhebung teilgenommen haben. Wie bereits beim sechsten Bericht bilden
die Daten wieder die Siidtiroler Unternehmen und ihre Beschiftigten unabhingig von
ihrem Arbeitsort ab. Dieser kann sich in Siidtirol oder auch aullerhalb der Provinz
Bozen befinden.

Da sich der siebte Bericht auf die Zeit der Ausnahmesituation wahrend der Corona-
Pandemie bezieht, werden die Daten moglichst vor dem Hintergrund dieses
besonderen Bienniums und den daraus resultierenden Auswirkungen auf die
Beschiftigungssituation von Frauen in den Siidtiroler Unternehmen betrachtet. Dazu
werden einschliagige Gesetzeslagen und relevante Literatur herangezogen, ohne
jedoch jeglichen Anspruch auf Vollstindigkeit zu erheben.

Neue Inhalte des Fragebogens

Erstmals beinhaltet der Fragebogen genaue Angaben zu abgeschlossenen Betriebs-
und Landesabkommen der Unternehmen. 100% der Unternehmen haben ein
Betriebsabkommen abgeschlossen, 47,5% zusitzlich ein Landesabkommen. Zwar
lassen diese Angaben keine Aussagen iiber Geschlechterverhiltnisse zu, es kann
jedoch davon ausgegangen werden, dass Abkommen zusammen mit angewandten
Kollektivvertragen generell verbesserte Arbeitsbedingungen fiir alle Beschiftigten
gewahrleisten. Insgesamt gelten in den Unternehmen tiiber 70 verschiedene
Kollektivvertrage. In nur 0,7% der Unternehmen gibt es keine.

Eine weitere Neuheit stellen die Angaben zur Arbeit im Homeoffice bzw. Smart
Working dar. Angesichts der Pandemie und der damit verbundenen Lockdowns ist
dieser Aspekt vor allem unter Beriicksichtigung der Vertragsarten, der beruflichen
Positionen, aber auch beziiglich der Wirtschaftszweige interessant. Neu ist auch, dass



neben dem obligatorischen Wartestand wegen Mutter- und Vaterschaft zusatzlich die
fakultative Elternzeit abgefragt wurde. Da diese Daten jedoch Unstimmigkeiten
aufweisen, konnten sie in der Auswertung nicht beriicksichtigt werden. Der
Wartestand wegen Mutter- und Vaterschaft verdient aufgrund aullerordentlicher
Gesetzesbestimmungen wihrend der Pandemie besondere Aufmerksamkeit.
Ebenfalls neu sind die Angaben zu den Kiindigungen von Beschiftigten mit Kindern
zwischen null und drei Jahren.

Der Fragebogen enthilt aullerdem einen neuen Abschnitt zu Lohnzusatzelementen.
Die individuellen Zuschldge und Leistungspramien, nach Geschlecht aufgeschliisselt,
wurde im Bericht berticksichtigt.

In einem weiteren Abschnitt des Fragebogens werden Informationen zu
Auswahlverfahren bzw. zur Personalrekrutierung, zu den Instrumenten zur
Forderung der Work-Life-Balance und zur Gewahrleistung eines integrativen
Arbeitsumfeldes abgefragt. Dieser Teil des Fragebogens enthilt leider keine Angaben
zu den Geschlechtern - die letzten beiden Punkte erscheinen in Zusammenhang mit
der Pandemie und im Vergleich mit zukiinftigen Berichten dennoch als bedeutsam
und wurden deshalb in die Analyse einbezogen.



1 Einleitung

Die Informationen der Zweijahresberichte iiber die Situation der Unternehmen mit
mehr als 50 Beschiftigten ergidnzen den vorhandenen Datenbestand zur
Beschaftigungssituation in Siidtirol und bieten somit die Grundlage fiir die
Entwicklung von MafBnahmen zur Forderung und Umsetzung der Chancengleichheit
in der Stidtiroler Arbeitswelt. Der Grof3teil der Daten stellt eine Momentaufnahme der
Beschaftigung in den Siidtiroler Unternehmen nach Geschlecht und unter besonderer
Berticksichtigung der beruflichen Einstufungen, der Wirtschaftszweige und der
Unternehmensgrofden dar.

Inhaltlich besteht der Fragebogen aus zehn Datenblécken mit Informationen zum
Personal der Unternehmen, von denen jedoch nur einige ausgewertet werden konnen
(Abbildung 1). Der Bericht enthélt Beschiftigungsdaten fiir alle Einstufungsgruppen
(Fihrungskrifte, Leitende Angestellte, Angestellte und Arbeiterinnen und Arbeiter,
unter besonderer Beriicksichtigung von Menschen mit Beeintrachtigung und der
geschiitzten Beschiftigtengruppen) nach Geschlecht zum 31.12.2021', Angaben zu den
Personalfluktuationen, d.h. die von 2020 bis 2021 eingetretenen Verdnderungen der
Beschiftigungsanzahl, zu den Zu- und Abgingen verschiedener Art sowie zu den
Beschiftigten im Wartestand (unter anderem Wartestand wegen Mutter- und
Vaterschaft). Des Weiteren finden sich Angaben zu den Vertragsarten (befristet,
unbefristet, Teilzeit und Vollzeit) und zur Umwandlung von Arbeitsverhiltnissen
(Wechsel von einem befristeten zu einem unbefristeten Arbeitsvertrag sowie Wechsel
von Teilzeit zu Vollzeit und umgekehrt). Letztendlich werden Angaben zur
Lohnausgleichskasse, zu den Weiterbildungen, zu Lohnzusatzelementen und den
Malinahmen zur Forderung der Work-Life-Balance und eines integrativen
Arbeitsumfeldes im Unternehmen gemacht.

Die Angaben zu den Gehiltern und dem geschlechtsspezifischen Lohngefélle konnten
in diesem Biennium erneut nicht ausgewertet werden, da sie im Fragebogen nicht
nach Vollzeit und Teilzeit aufgeschliisselt sind. Dies ist deshalb problematisch, da die
vorwiegend Frauen betreffende Teilzeitbeschiftigung géanzlich vernachlissigt wird. Es
wird in diesem Bericht auch auf Daten zum Gender Pay Gap aus anderen Quellen
verzichtet, da diese nicht die hier beschriebene Stichprobe widerspiegeln konnen.

! Fiir die durchschnittliche jahrliche Beschéftigung (Flussdaten) liegen leider keine Zahlen vor, nur der
Personalstand zum Jahresende (Bestandsdaten zum letzten Tag des Berichtsjahres). Beziiglich der
Ergebnisse dieses Forschungsberichts ist daher zu beriicksichtigen, dass in Siidtirol einige
Wirtschaftszweige wie z.B. die Landwirtschaft und das Gastgewerbe, was die Produktion und die
Beschiftigung anbelangt, eine starke Saisonalitdt aufweisen. Insbesondere im Gastgewerbe sind in
groflem Umfang weibliche Arbeitskrifte als Saisonarbeiterinnen beschéftigt.
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Abbildung 1

Die Inhalte des Berichts auf einen Blick

Beschéftigte zum
31.12.2021 - nach
Geschlecht und Einstufung

Griinde fiir die Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses im
Jahr 2021 - nach
Geschlecht und Einstufung

Beschaftigte in Mutter-
/Vaterschaft zum
31.12.2021- nach

Einstufung

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021)

Beschaftigte zum
31.12.2021 - nach
Vertragsart, Geschlecht
und Einstufung

Beschaftigte in der
Lohnausgleichskasse -
nach Art der LAK, nach

Geschlecht und Einstufung

MaRnahmen zur Férderung
der Work-Life-Balance und
eines inklusiven
Arbeitsumfelds

Zu- und Abgange im Jahr
2021 - nach Typ,
Geschlecht und Einstufung

Fort- und Weiterbildung im
Jahr 2021 - nach
absolvierten Stunden,
Geschlecht und Einstufung

Auswirkungen der
Pandemie auf die
Beschaftigungssituation

Umwandlung von
Arbeitsvertragen im Jahr
2021 - nach Geschlecht
und Einstufung

Lohnzusatzelemente im
Jahr 2021 nach Geschlecht
und Einstufung

Unternehmen mit 100 und
mehr Beschaftigten im
Zeitvergleich

© AF12023
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2 Beschaftigte zum 31.12.2021

Die 543 Siidtiroler Unternehmen, die den Fragebogen beantwortet haben,
beschiftigten zum Ende 2021 insgesamt 103.197 Personen, davon 44.641 Frauen und
58.556 Manner. Der Anteil der in diesen Unternehmen beschiftigten Frauen betragt
somit 43,3%.?

Abbildung 2
Beschaftigte nach Geschlecht (n=543) zum 31.12.2021

Frauen Manner

44.641 58.556
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023
Tabelle 1
Beschaftigte nach Geschlecht und Einstufung (n=543) zum 31.12.2021
Einstufung Frauen Méanner Gesamt
Flhrungskrafte 79 705 784
Leitende Angestellte 877 3.208 4.085
Angestellte 24.156 23.589 47.745
Arbeiter:innen 19.529 31.054 50.583
Gesamt 44.641 58.556 103.197

davon Menschen mit Beeintrachtigung und
geschitzte Beschaftigtengruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

1.040 1.209 2.249

Der Tabelle 1 kann entnommen werden, dass es im Verhiltnis zu den 705 ménnlichen
Flihrungskriaften 79 weibliche gibt. Aullerdem gibt es 877 weibliche leitende
Angestellte, 24.156 Arbeiterinnen und 19.529 Angestellte. 1.040 aller weiblichen
Beschiftigten sind Menschen mit Beeintrachtigung bzw. einer geschiitzten
Beschiftigungsgruppe zugehorig.

Die Unternehmen in der Stichprobe wurden im Folgenden nach ihrer GroRe
gegliedert. Die Auswertung der Daten hat ergeben, dass im Zweijahreszeitraum 2020-
2021 die Mehrheit der Beschéftigten - ndmlich 55,1% der Stichprobe - in Betrieben
mit mehr als 250 Beschiftigten tdtig sind. Der Anteil der Beschiftigten in
Unternehmen mit 100 bis 249 Beschiftigten betragt 25,1% und in den Unternehmen
mit 50 bis 99 Beschiftigten 19,9% (Abbildung 3).

2 Laut Beschaftigungsdaten des ASTAT lag der Frauenanteil unter allen Erwerbstétigen in Siidtirol im Jahr
2021 bei 44,5 %. Im Vergleich zum Jahr 2019 waren 7.600 weniger Frauen beschiftigt. Bei den Mannern
waren es 2.200 weniger. Aufgrund der Covid-19-Pandemie ist die Gesamtbeschéftigtenzahl in der
Provinz Bozen zwischen 2019 und 2021 um 3,8 Prozentpunkte gesunken (ASTAT, 2022a).
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Abbildung 3

Beschaftigte in den untersuchten Unternehmen nach GroRenklassen
(n=543) zum 31.12.2021 50-99

Beschaftigte
19,9%

250+ Beschaftigte

55,1%
100 - 249
Beschéftigte
25,0%
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, geéndert durch Nr. 162/2021) © AFI2023
Infobox 1

Die Unternehmensstruktur in Sudtirol

Die in dieser Studie untersuchten Daten weichen von der Realitdt der gesamten Sudtiroler
Unternehmenswelt ab, die sich hauptsachlich aus Kleinst- und Kleinunternehmen zusammensetzt. Die
letzten verfigbaren Daten des ASTAT fir das Jahr 2020 zeigen, dass Unternehmen mit weniger als 10
Beschéftigten sogar 92,6% ausmachten und 39,6% der Arbeitskréfte beschaftigten (ASTAT, 2020). Im
Vergleich: 2019 lag der Anteil der Kleinst- und Kleinunternehmen bei 91,6%. Die Zahl der Arbeitskrafte in
Unternehmen mit 50 und mehr Beschaftigten stieg trotz der Pandemie von 35,0 auf 35,4% an.

Die Analyse der Wirtschaftszweige (Tabelle 2), denen die Unternehmen aus der
Stichprobe zugeordnet werden konnen, ergibt, dass die meisten Betriebe ins
Verarbeitende Gewerbe fallen (124 Unternehmen, entspricht 22,8%), gefolgt vom
Handelssektor (100, entspricht 18,4%). An dritter Stelle steht das Gastgewerbe (71,
entspricht 13,1%). Auf diese drei Wirtschaftszweige entfallen somit bereits mehr als
die Hilfte der Unternehmen, die den Fragebogen beantwortet haben. Knapp 30
Prozent bilden zudem die Sektoren Baugewerbe (50, entspricht 9,2%), die ,Sonstigen
Dienstleistungen‘ (43, entspricht 7,9%), Transport und Lagerung (37, entspricht 6,8%)
sowie das Gesundheits- und Sozialwesen (29, entspricht 5,3%). Die restlichen 16,5%
verteilen sich mit jeweils weniger als 5 Prozent auf die anderen Wirtschaftsbereiche.
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Tabelle 2
Unternehmen nach Wirtschaftssektor, 2021 (n=543)*

Wirtschaftssektor Anzahl Anteil (%)
Landwirtschaft 25 4,6
Verarbeitendes Gewerbe 124 22,8
Energie- und Wasserversorgung 7 1,3
Baugewerbe 50 9,2
Handel 100 18,4
Transport und Lagerung 37 6,8
Gastgewerbe 71 13,1
Information und Kommunikation 12 2,2
Kredit- und Versicherungswesen 23 42
Freiberufl., wissenschaftl. und techn. Dienstleistungen 15 2,8
Gesundheits- und Sozialwesen 29 5,3
Kunst, Unterhaltung und Erholung 7 13
Sonstige Dienstleistungen 43 79
Gesamt 543 100,0
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Das Verarbeitende Gewerbe umfasst wiederum die Nahrungsmittelverarbeitung (33
Unternehmen, entspricht 27,0%), die ,Herstellung von Geraten und Maschinen‘ (31
Unternehmen, entspricht 25,4%) sowie das ,Sonstige Verarbeitende Gewerbe (22,
entspricht 18,0%), die Metallverarbeitung (19, entspricht 15,6%), die Holzverarbeitung
(15, entspricht 12,3%) und schlielich die Textilverarbeitung mit zwei Unternehmen,
was 1,6% entspricht.

Bei der Betrachtung der Beschiftigten nach Geschlecht und Wirtschaftssektor (Tabelle
3) lasst sich festzustellen, dass Frauen vor allem im Gesundheits- und Sozialwesen
liberwiegen (74,9%), ebenso sind in den Sektoren ,‘Sonstige Dienstleistungen’ (66,7%),
im Gastgewerbe (53,2%), in ,Kunst, Unterhaltung und Erholung‘ (52,3%) und im
Handel (50,8%) mehr als die Hilfte der Beschiftigten Frauen. Im Baugewerbe
hingegen machen Frauen nur 8,6% der Beschéftigten aus, der niedrigste Prozentsatz
im Vergleich zu den anderen Branchen. Auch in der Energie- und Wasserversorgung
(18,3%), im Verarbeitenden Gewerbe (22,6%) und in den restlichen vorhandenen
Wirtschaftszweigen sind Frauen unterreprasentiert.

® Die in dieser Studie beriicksichtigte Gliederung der Wirtschaftszweige entspricht der ATECO-
Klassifizierung 2007 (ASTAT, 2009).
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Tabelle 3
Beschaftigte nach Geschlecht und Wirtschaftssektor, 2021 (n=543)

Wirtschaftssektor Frauen | Madnner Gesamt % Frauen
Landwirtschaft 1.316 1.926 3.242 40,6
Verarbeitendes Gewerbe 5.330 18.243 23.573 22,6
Energie- und Wasserversorgung 226 1.012 1.238 18,3
Baugewerbe 411 4361 4772 8,6
Handel 14.036 13.610 27.646 50,8
Transport und Lagerung 1.366 4.133 5.499 248
Gastgewerbe 3.428 3.014 6.442 53,2
Information und Kommunikation 419 1.197 1.616 25,9
Kredit- und Versicherungswesen 2.085 2.365 4.450 46,9
Freiberufl., wissenschaftl. und techn. Dienstleistungen 1.061 1.103 2.164 49,0
Gesundheits- und Sozialwesen 3121 1.045 4.166 749
Kunst, Unterhaltung und Erholung 1.540 1.405 2.945 52,3
Sonstige Dienstleistungen 10.302 5.142 15.444 66,7
Gesamt 44.641 58.556  103.197 433
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023

2.1 Frauenanteil in den erfassten Unternehmen

In diesem Abschnitt wird der Frauenanteil an der Gesamtbeschéftigtenzahl der 543
Unternehmen genauer analysiert. Der Frauenanteil wird berechnet, indem die Anzahl
der beschiftigten Frauen in Relation zur Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in jedem Unternehmen betrachtet wird. Daraus lasst sich beispielsweise
ableiten, wie schwierig es flir Frauen ist, hohere berufliche Positionen zu erreichen.

Ausgehend von ihrer Frauenquote wurden die Unternehmen fiinf Kategorien
zugeordnet, anhand derer erkennbar wird, inwieweit ein Geschlechtergleichgewicht
oder Geschlechterungleichgewicht besteht, wobei sich ein Ungleichgewicht als
nachteilig fiir Frauen, aber auch flir Manner erweisen kann. Bei einem Frauenanteil
von weniger als 25% besteht ein Ungleichgewicht gegeniiber Frauen und bei einem
Anteil von 25% bis 40% eine Segregation zu Ungunsten der Frauen.
Geschlechtergleichgewicht herrscht bei 40% bis 60% Frauenanteil. 60% bis 7% weisen
hingegen auf eine Segregation zu Ungunsten der Mianner hin, wiahrend bei einem
Frauenanteil von iiber 75% ein Geschlechterungleichgewicht gegeniiber Méannern
vorliegt.

Abbildung 4 zeigt in Prozentwerten den Frauenanteil in den Unternehmen aus der
Stichprobe. In 41,8% der Unternehmen sind die Manner deutlich in der Uberzahl,
Frauen machen hier weniger als 25% aus. In nur 8,7% der Unternehmen hingegen ist
die Situation genau umgekehrt. In 25,8% der Betriebe herrscht ein
Geschlechtergleichgewicht. Des Weiteren lasst sich in 12,5% der Unternehmen eine
Segregation zu Ungunsten der Frauen feststellen, Frauen machen also 25% bis 40%
aus. Dem gegeniiber gestellt gibt es in 11,2% der Unternehmen 60% bis 75% Frauen,
was bedeutet, dass eine Segregation zu Ungunsten der Manner herrscht.
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Abbildung 4
Frauenanteil nach Kategorien (n=543) zum 31.12.2021 (%)

>75%
8,7

60-75%
11,2

<25%

41,8
40-60%
25,8
25-40%
12,5
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

In der Tabelle 4 werden die zuvor erstellten Kategorien beziiglich der
Wirtschaftssektoren aufgefiihrt, in denen die Unternehmen tétig sind. Aus der
Analyse geht hervor, dass es in Unternehmen des Verarbeitenden Gewerbes und des
Baugewerbes am hiaufigsten zu Geschlechterungleichgewicht oder Segregation zum
Nachteil von Frauen kommt. Der Handel ist die Branche, die in jeder der fiinf
Kategorien am stiarksten vertreten ist. Im Kredit- und Versicherungswesen herrscht
das stiarkste Geschlechtergleichgewicht, da es keine Unternehmen in den beiden
Kategorien mit dem hochsten bzw. niedrigsten Frauenanteil gibt und 82,6% der
Unternehmen in die mittlere Kategorie fallen. Das Gesundheits- und Sozialwesen
hingegen weist ein starkes Ungleichgewicht zu Ungunsten der Ménner auf. In diesem
Sektor gibt es in 75,9% der Unternehmen mit einen Frauenanteil von iiber 75%.
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Tabelle 4
Unternehmen nach Sektoren und Kategorien (n=543) zum 31.12.2021

Kategorien Anzahl der Betriebe

227 Unternehmen weisen Geschlechterungleichgewicht gegenliber Frauen auf. 35,2%
<25% dieser Unternehmen sind im Verarbeitenden Gewerbe (80), 21,1% im Baugewerbe (48) und
17,6 % im Handel (40) tatig.

68 Unternehmen weisen eine Segregation zum Nachteil der Frauen auf. Hier sind wieder
25-40% das Verarbeitende Gewerbe und der Handel stark vertreten. Einzig im Sektor Gesundheits-
und Sozialwesen werden keine Unternehmen in dieser Kategorie verzeichnet.

In 140 Unternehmen besteht im Wesentlichen Geschlechtergleichgewicht. Es handelt sich
40-60% vor allem um Unternehmen aus dem Sektor Gastgewerbe (50). Das Verarbeitende Gewerbe
und das Kredit- und Versicherungswesen sind ebenfalls starker vertreten (jeweils 19).

In 61 Unternehmen besteht Segregation zum Nachteil von Mannern. Es handelt sich

60-75% oy . o . .
° hauptsachlich um Unternehmen im Gastgewerbe sowie im Handel (jeweils 13).
750, 47 Unternehmen weisen eine Geschlechterungleichheit gegeniiber Mannern auf. Diese
° sind zum GroRteil aus dem Gesundheits- und Sozialwesen (22) und dem Handel (16).
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

2.1.1 Fuhrungskrafte

Die Analyse des Frauenanteils nach Einstufung zeigt, dass Frauen in
Fiihrungspositionen (in den 207 Unternehmen, die Fiihrungskrifte angegeben haben)
nur 10,1% ausmachen, wiahrend ihr Anteil unter den Angestellten bei 50,6% liegt. Von
den leitenden Angestellten sind 21,5% Frauen und unter den Arbeiterinnen und
Arbeitern 38,6%. Insgesamt liegt der Frauenanteil bei 43,3% (Abbildung 5).

Abbildung 5
Frauenanteil nach Einstufung (n=543) zum 31.12.2021 (%)
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Leitende Angestellte _ 215
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Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Die detaillierte Analyse der Fiithrungspositionen zeigt, dass es in nur 43 der 207
Unternehmen, die Angaben zu den Fiihrungskriften gemacht haben, weibliche
Fiihrungskrifte gibt. In 5 dieser 43 Unternehmen bestehen die Fiihrungen wiederum
ausschlief3lich aus Frauen. Im Gegenzug dazu gibt es 202 Unternehmen, in denen es
mannliche Fihrungskrifte gibt, von denen 164 ausschlief{lich mannlich sind. Das
bedeutet, dass die Fiihrungsetagen in 79,2% der Fille nur aus Mannern bestehen.
Abbildung 6 veranschaulicht das Geschlechtergleichgewicht bzw. -ungleichgewicht
unter den Fiihrungskriften. In 189 (91,3%) der 207 Unternehmen mit Fiihrungskréften
herrscht Geschlechterungleichgewicht gegeniiber Frauen. Demgegeniiber sind es nur
5 Unternehmen (0,9%) in denen Geschlechterungleichheit gegeniiber Minnern
besteht. In vier Betrieben (1,9%) gibt es eine Segregation zum Nachteil der Frauen und
in 9 (1,7%) ist das Verhiltnis ausgeglichen. Die Kategorie mit 60% bis 75%
Frauenanteil, also eine Segregation zu Ungunsten der Manner ist gar nicht vertreten.
Das verdeutlicht: Die Zusammensetzung von Fiihrungsetagen ist iiberwiegend
ménnlich und Frauen sind in hohen beruflichen Positionen immer noch stark
unterreprasentiert.

Abbildung 6
Frauenanteil unter den Fiihrungskraften nach Kategorien (n=207) zum 31.12.2021

Geschlechterungleichgewicht gegeniiber Frauen -

Frauen machen <25% aller Fiihrungskréfte aus: 189
Unternehmen

Segregation zu Ungunsten der Frauen -

Frauen machen 25-40% aller Fiihrungskrafte aus: 4
Unternehmen

Grundsétzliches Gleichgewicht zwischen Geschlechtern -

Frauen machen 40-60% aller Fiihrungskrafte aus: 9
Unternehmen

Segregation zu Ungunsten der Manner -

Frauen machen 60-75% aller Fiihrungskrafte aus: 0
Unternehmen

Geschlechterungleichgewicht gegeniiber Mdannern -
Frauen machen > 75% aller Fiihrungskréfte aus: 5 Unternehmen

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Aus der Tabelle 5 geht hervor, dass weibliche Fiihrungskrifte in zwei
Wirtschaftssektoren komplett fehlen: in der Landwirtschaft und in der Branche
JInformation und Kommunikation'.

Tabelle 5

Fuhrungskrafte nach Geschlecht und Sektor (n=543) zum 31.12.2021

Branche Frauen Méanner % Frauen
Landwirtschaft 0 17 0,0
Verarbeitendes Gewerbe 19 256 6,9
Energie- und Wasserversorgung 1 14 6,7
Baugewerbe 2 30 6,3
Handel 27 140 16,2
Transport und Lagerung 4 52 7,1
Gastgewerbe 1 3 25,0
Information und Kommunikation 0 17 0,0
Kredit- und Versicherungswesen 15 87 14,7
Frei . Wi . .

Di?r?setlrgifslt,uv:;inschaftl und techn ) - 59
Gesundheits- und Sozialwesen 2 4 33,3
Kunst, Unterhaltung und Erholung 2 5 28,6
Sonstige Dienstleistungen 4 48 1,7
Gesamt 79 705 10,1
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Es zeigt sich zumindest teilweise, dass es in den Sektoren, in denen die
Frauenbeschiftigungszahl hoch ist, auch eher weibliche Fiihrungskrifte gibt. So ist
der hochste Frauenanteil unter den Fiihrungen im Gesundheits- und Sozialwesen mit
33,3%, im Gastgewerbe mit 25,0% sowie in ,Kunst, Unterhaltung und Erholung‘ mit
28,6% zu vermerken. Vergleichsweise wenige Fiihrungskréfte gibt es hingegen im
Handel und im Kredit- und Versicherungswesen, obwohl die Frauenbeschéftigung in
diesen Sektoren bei etwa 50% liegt. In keinem Sektor iiberwiegen Frauen an der
Gesamtzahl an Fiihrungskréften. Auch daran lidsst sich ablesen, wie schwierig es
immer noch fiir Frauen ist, Fiihrungspositionen zu erreichen und die gliserne Decke
zu durchbrechen.

Infobox 2
Die Glaserne Decke

Die glaserne Decke bezeichnet eine unsichtbare Barriere, mit der Frauen aufgrund struktureller und
ideologischer Ursachen trotz hoher Qualifikation konfrontiert sind, wenn sie in héhere berufliche
Positionen in die Fihrungs- und Managementetage aufsteigen mdochten. Grund dafir sind vor allem
stereotype Vorstellungen von Geschlechterrollen, denen nach Frauen eher emotionale als rationale
Eigenschaften, wie z.B. Durchsetzungsvermogen und Starke zugeschrieben werden - Fahigkeiten, die als
notwendig flr das Ausflihren einer Flhrungsposition angesehen werden. Die gldserne Decke wird
zusatzlich durch die immer noch mehrheitlich mannerblndisch dominierte Flihrungskultur bestarkt, die
eine strukturelle Ausgrenzung von Frauen beglinstigt. Um jene Barriere zu durchbrechen, wurde in Italien
2011 das Golfo-Mosca-Gesetz eingefiihrt, das ein Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern in den
Flhrungen bdrsenorientierter Unternehmen und Unternehmen der offentlichen Verwaltung vorsieht.



Jene Unternehmen sind durch dieses Gesetz verpflichtet daflir zu sorgen, dass das weniger vertretene
Geschlecht zumindest ein Drittel ausmacht. Dadurch konnte der Frauenanteil in Fihrungspositionen
borsenorientierter Unternehmen von 6,2% im Jahr 2010 auf 40,8% im Jahr 2021 angehoben werden
(CONSOB). Die glaserne Decke konnte so zumindest in jenen Unternehmen durchbrochen werden.
Weiterhin fehlt jedoch ein entsprechendes Gesetz flir nicht-bérsenorientierte Unternehmen. Dariiber
hinaus ist bislang kein Effekt des Gesetzes auf die Karrieren von Frauen in den restlichen Etagen der
Unternehmen zu verzeichnen. Die Hoffnung, dass weibliche Flhrungen auch zu einer verbesserten
Reprdsentation von Frauen und zu besseren Voraussetzungen aller beschaftigten Frauen fiihren, konnte
mit der Frauenquote leider nicht erfiillt werden (Maida/Weber, 2019).

In Relation zur Unternehmensgrofle betrachtend (Abbildung 7), ergibt sich aus der
Untersuchung, dass die meisten - 53 (11,9%) der 79 weiblichen Fiihrungskrifte - in
Unternehmen mit 250 oder mehr Beschiftigten arbeiten. Das bedeutet, Frauen haben
eher in grollen Unternehmen, in denen es moglicherweise mehr als eine
Flihrungsposition gibt, die Chance eine solche zu erreichen. Denn, obwohl die
meisten Unternehmen 50 bis 99 Beschiftigte haben (297 der 543 Unternehmen), gibt
es in diesen insgesamt nur 9 (6,3%) Frauen in Fiihrungspositionen. Unter den
Unternehmen mit 100 bis 249 Beschéftigten sind es 17 Frauen (8,7%).

Abbildung 7
Fuhrungskrafte nach Geschlecht und BetriebsgroRenklasse (n=543) zum
31.12.2021 (%)
6,3
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Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, geandert durch Nr. 162/2021) © AFI 2023
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3 Arbeitsverhaltnisse und Vertragsarten

Der von den Unternehmen ausgefiillte Fragebogen enthilt auch Angaben zu den
Vertragsarten und Arbeitsverhéltnissen, in denen die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer zum 31.12.2021 in den Siidtiroler Unternehmen beschiftigt waren.
Diese Daten geben Aufschluss dariiber, wie viele Personen unbefristet bzw. befristet
beschiftigt sind und wie hoch der Anteil der Teilzeitbeschéftigten sowohl unter den
befristet als auch unter den unbefristeten Beschiftigten ist. Daraus ldsst sich
wiederum schlussfolgern, ob es geschlechtsspezifische Unterschiede in Bezug auf die
Arbeitsplatzstabilitat und tiber das Arbeitspensum gibt.

3.1 Unbefristete und befristete Arbeitsvertrage

Die Anzahl der unbefristet beschaftigten Manner ist mit 48.767 hoher als jene der
Frauen mit 35.050, was einem Verhéltnis von 58,2% zu 41,8% entspricht.

Abbildung 8
Unbefristete Vertrage, 2021 (n=543)

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Aus der Analyse nach Einstufungen geht hervor, dass das Geschlechterverhaltnis bei
den Angestellten am ausgewogensten ist. 49,3% der Angestellten mit unbefristetem
Vertrag sind Frauen. Entgegen sind nur 9,7% aller unbefristeten Fiihrungskrifte und
21,5% aller leitenden Angestellten mit unbefristeter Stelle Frauen.

Tabelle 6
Unbefristet Beschaftigte nach Geschlecht und Einstufung (n=543) zum 31.12.2021

Anteil an der

Unbefristet Beschaftigte Gesamtbeschiftigtenzahl

% % % %
Ei fi F Ma o
instufung rauen  Manner  Gesamt Frauen Frauen Méanner Gesamt
Flhrungskrafte 74 685 759 9,7 93,7 97,2 96,8
Leitende Angestellte 867 3.171 4.038 21,5 98,9 98,8 98,8
Angestellte 20.316  20.919  41.235 49,3 84,1 88,7 86,4
Arbeiter:innen 14.002 24423  38.425 36,4 71,7 78,6 76,0
Gesamt 35.050 48.767  83.817 41,8 78,5 83,3 81,2
davon Menschen mit
Beeintrachtigung und
- 889 1.083 1.972 45,1 85,5 89,6 87,7
geschitzte
Beschéftigtengruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Bei der Betrachtung des Anteils der unbefristet Beschéftigten an der zum 31.12.2021
erhobenen Gesamtbeschiftigtenzahl (siehe die letzten drei Spalten von Tabelle 6)
kann festgestellt werden, dass nur 78,5% der Frauen gegeniiber aber 83,3% der
Manner unbefristet beschiaftigt sind. Die Differenz in der Verteilung der unbefristeten
Vertrage nach Geschlecht liegt damit bei knapp 5 Prozentpunkten zu Gunsten der
Minner. Der Anteil der Frauen sinkt bei den Arbeiterinnen auf 71,7% und bei den
Arbeitern auf 78,6%. Obwohl in den beiden obersten beruflichen Einstufungen
nahezu alle Beschiftigten einen unbefristeten Arbeitsvertrag besitzen, ist dennoch
auffallend, dass die Anzahl der unbefristeten méannlichen Fiihrungskrifte um 3,5
Prozentpunkte hoher ist als die der weiblichen.

Abbildung 9
Unbefristet Beschaftigte an der Gesamtbeschaftigtenzahl nach Geschlecht, 2021 (n=543)

Frauen Manner

78,5% 83,3%

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Der Blick auf die befristeten Arbeitsvertrage und damit die Personen mit prekirem
Beschiftigungsverhaltnis zeigt, dass 16.714 Personen Ende 2021 befristet beschaftigt
waren, davon 8.620 Frauen (51,6%) und 8.094 Maianner (48,4%). Aus der
Aufschliisselung nach Einstufung geht hervor, dass der Anteil der befristet
beschiftigten Frauen unter den Angestellten mit 59,0% am hochsten ist, gefolgt von
den Menschen mit Beeintrachtigung, unter denen der Frauenanteil 54,9% betréagt. Die
Frauen machen aullerdem 47,7% der befristet beschéftigten Arbeiterinnen und
Arbeitern aus.

Tabelle 7
Befristet Beschaftigte nach Geschlecht und Einstufung (n=543) zum 31.12.2021

Anteil an der

Befristet Beschaftigte Gesamtbeschaftigtenzahl

. " % % % %
Einstufung Frauen Manner Gesamt Frauen Frauen Minner Gesamt
Flhrungskrafte 5 20 25 20,0 6,3 2,8 3,2
Leitende Angestellte 10 37 47 21,3 1,1 12 12
Angestellte 3.334 2.316 5.650 59,0 13,8 9,8 11,8
Arbeiter:innen 5.322 5844  11.166 47,7 27,3 18,8 22,1
Gesamt 8.620 8.094 16.714 51,6 19,3 13,8 16,2
davon Menschen mit
Beeintrachtigung und geschutzte 150 123 273 549 14 .4 10,2 12,1
Beschaftigtengruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Der Anteil von befristet beschiftigten Frauen an der Gesamtzahl der Beschiftigten
betragt 19,3%. Bei den Ménnern sind es nur 13,8%, was einer Differenz von 5,5
Prozentpunkten entspricht. Insbesondere Arbeiterinnen sind deutlich haufiger
befristet beschiftigt (27,3%) als die Manner in dieser Einstufungsgruppe (18,8%).

Abbildung 10
Befristet Beschaftigte an der Gesamtbeschaftigtenzahl nach Geschlecht, 2021 (n=543)

Frauen Manner

19,3% 13,8%

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Die Untersuchung der Beschiftigten mit befristetem Vertrag nach
Wirtschaftssektoren und anhand der Gesamtbeschiftigtenzahl (Abbildung 11) ergibt,
dass der grofite geschlechtsspezifische Unterschied in der Landwirtschaft besteht.
Gemessen an der Gesamtzahl der Frauen und Méanner in diesem Sektor fallt auf, dass
Frauen deutlich ofter befristete Vertrage haben (70,1%). Unter den Ménnern sind es
nur 31,8%. In der Energie- und Wasserversorgung stehen ebenfalls Frauen deutlich
haufiger in einem befristeten Verhéltnis (36,5% gegeniiber 20,2%). Dieser
Geschlechterunterschied zeigt sich in zehn der 13 Sektoren. Nur in den Branchen
Gastgewerbe, Transport und Lagerung und in den ,Sonstigen Dienstleistungen‘ sind
mehr Ménner als Frauen befristet beschéftigt. Der Unterschied ist in diesen Sektoren
jedoch nicht anndhern so grol wie in der Landwirtschaft.

23



Abbildung 11

Befristet Beschaftigte an der Gesamtbeschaftigtenzahl nach Geschlecht
und Sektor (n=543) (%)
Landwirtschaft 70,1
Verarbeitendes Gewerbe 131
Energie- und Wasserversorgung 365
Baugewerbe . 67,73
Handel 127417’0
Transport und Lagerung -192’%,2
Information und Kommunikation ' 4?70
Kredit- und Versicherungswesen I %g
freiberufl., wissenschaftl. und techn.. m 21,2
Gesundheits- und Sozialwesen - %&g
Kunst, Unterhaltung und Erholung
Sonstige wirtschaftl. Dienstleistungen - 9927
Gesamt
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Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 .
(Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gesindert durch Nr. 162/2021) Wfrauen M Manner
© AF12023

3.2 Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung

Eine besonders unter Frauen weit verbreitete Vertragsart ist die Teilzeitbeschéftigung,
sowohl unbefristet als auch befristet. In den Unternehmen der Stichprobe féllt die
Mehrheit der unbefristeten Teilzeitvertrdge auf Frauen. Insgesamt machen sie 83,5%
der unbefristeten Teilzeitbeschiftigten aus, die Manner hingegen nur 16,5 %.
Abbildung 12

Beschaftigte mit unbefristetem Teilzeitvertrag (n=543) zum 31.12.2021

Frauen Manner

83,5% 16,5%

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Wie in Tabelle 8 dargestellt, sind von den insgesamt 22.072 Beschiftigten mit
unbefristetem Teilzeitvertrag 18.425 Frauen. Bei der Betrachtung der Einstufungen
wird ersichtlich, dass abgesehen von den Fiihrungskriften in jeder Einstufung
mindestens drei Viertel der unbefristeten Teilzeitbeschéftigten Frauen sind. Anteilig
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an der Gesamtbeschiftigtenzahl betrachtet (die letzten beiden Spalten der Tabelle 8),
stechen die Geschlechterunterschiede noch deutlicher hervor. Von allen
Beschiftigten Frauen sind 41,3% unbefristet in Teilzeit, bei den Ménnern hingegen
nur 6,2%. Unter den Arbeiterinnen ist es sogar jede zweite Frau.

Die Betrachtung nach Branchen ergibt einen besonders hohen Frauenanteil im
Kredit- und Finanzwesen, wo Frauen 94,9% ausmachen und im Gesundheits- und
Sozialwesen (92,6%). Im Baugewerbe (57,9%) und in ,Kunst, Unterhaltung und
Erholung’ (60,1%) arbeiten vergleichsweise deutlich weniger Frauen mit
unbefristetem Teilzeitvertrag.

Tabelle 8
Unbefristeter Teilzeitvertrag nach Geschlecht und Einstufung (n=543) zum 31.12.2021

Anteil an der

Beschiftigte mit unbefristetem Teilzeitvertrag Gesamtbeschaftigtenzahl

. . % % %

Einstufung Frauen | Manner Gesamt o
Frauen Frauen Manner

Flhrungskréfte 5 5 10 50,0 6,3 0,7
Leitende Angestellte 204 59 263 77,6 23,3 1,8
Angestellte 8.541 1171 9.712 87,9 354 5,0
Arbeiter:iinnen 9.771 2.422 12.193 80,1 50,0 7.8
Gesamt 18.425 3.647  22.072 83,5 41,3 6,2
davon Menschen mit
Beeintrachtigung und geschiitzte 600 343 943 63,6 57,7 28,4
Beschaftigten-gruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Knapp ein Fiinftel aller Teilzeitkrifte ist gleichzeitig auch mit befristetem
Arbeitsvertrag beschéftigt. In den Unternehmen aus der Stichprobe sind 5.104
Personen in befristeter Teilzeit — das entspricht 4,9% aller Beschéftigten. Auch hier
tritt wird wieder ein markanter Geschlechterunterschied ans Licht: Die Anzahl der
Frauen liberwiegt mit 3.723 (72,9%) deutlich gegeniiber der Anzahl der Manner von
1.318 (27,1%).

Abbildung 13
Beschaftigte mit befristetem Teilzeitvertrag (n=543) zum 31.12.2021

Frauen Manner

72,3% 27,7%

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Wie aus Tabelle 9 ersichtlich, gibt es keine weiblichen Fiihrungskréfte mit befristetem
Teilzeitvertrag. Von den sieben leitenden Angestellten sind 42,9% Frauen, unter den
Angestellten machen sie 74,8% und unter den Arbeiterinnen und Arbeitern 72,3% aus.
Gemessen an der Gesamtzahl der Beschiftigten in den 543 Unternehmen der
Stichprobe sind 8,3% der Frauen und 2,4% der Ménner befristet in Teilzeit beschiftigt.
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Tabelle 9
Befristeter Teilzeitvertrag nach Geschlecht und Einstufung (n=543) zum 31.12.2021

Anteil an der

Beschaftigte mit befristetem Teilzeitvertrag Gesamtbeschiftigtenzahl

()

Einstufung Frauen | Manner Gesamt o % Frauen % Manner

Frauen
Flhrungskrafte - 2 2 - - 0,3
Leitende Angestellte 3 4 7 42,9 0,3 0,1
Angestellte 1.405 473 1.878 74,8 58 2,0
Arbeiter:innen 2.309 883 3.192 72,3 11,8 2,8
Gesamt 3.723 1.381 5.104 72,9 8,3 2,4
davon Menschen mit
Beeintrachtigung und 107 60 167 64,1 103 5,0
geschiitzte Beschaftigten-
gruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Die Untersuchung nach Branchen ergibt, dass der Frauenanteil unter den befristeten
Teilzeitbeschiftigten im Gesundheits- und Sozialwesen (75,2%) am hochsten ist, aber
unter anderem auch in den ,Sonstigen Dienstleistungen‘ (61,1%), in der
Landwirtschaft (60,1%) sowie im Handel (58,5%).

Die Erhebung ermdglicht keine Analyse des genauen Teilzeitausmafles (Vertrag iiber
50% oder 75% oder einen anderen Prozentsatz der vollen Arbeitszeit). Unklar ist auch,
inwieweit die Teilzeitbeschaftigung von den betroffenen Frauen und Médnnern jeweils
tatsidchlich gewiinscht wird, d.h. wie oft Teilzeit von Frauen zur Vereinbarung von
Familie und Beruf beantragt wird oder wie viele Teilzeitstellen angesichts fehlender
Vollzeitarbeitsplatze angenommen werden. In letzterem Fall ist die Teilzeitstelle vom
Unternehmen auferlegt und keine freie Entscheidung der Beschéftigten.

Fokus 1
Geschlechtsspezifische Ungleichheiten bei Erwerbs- und Sorgearbeit

Die oben aufgefiihrten Daten zeigen, dass teilzeitbeschéftigte Manner immer noch eine Minderheit sind.
Wie die zuletzt veroffentlichte Ausgabe der Euregio-Studie EWCS (Europaregion Tirol Stdtirol Trentino
2023) belegt, arbeiten Frauen deutlich haufiger in Teilzeit und in Sektoren, die bessere Bedingungen zur
Vereinbarung von Familie und Beruf bieten (Europaregion Tirol Stdtirol Trentino, 2023). Laut der 2021
durchgeflihrten Familienstudie des ASTAT stimmen 29% der Befragten ,voll“ zu, dass Kinderbetreuung
eine Arbeitsreduzierung fir die Mutter notwendig machen; 51% stimmen dieser Aussage ,ziemlich“ zu.
Hingegen wird die Aussage, dass eine Arbeitsreduzierung des Vaters notig ist, von nur 7% ,voll“ und von
28% ,ziemlich® vertreten (ASTAT, 2022b). Mehr als 50% der Befragten gaben an, dass jegliche Téatigkeiten,
die mit der Kinderbetreuung zusammenhadngen, hauptsdchlich von der Mutter ibernommen wiirden.
Dies trifft insbesondere auf das Daheimbleiben zu, wenn die Kinder krank sind. Wenn es jedoch um
Tatigkeiten geht, die weniger die reine Betreuung, sondern z.B. auch Freizeitaktivitdten mit den Kindern
betreffen, dann steigt der Beteiligungsanteil der Vater. Die Daten zeigen zudem: Viele Stdtiroler Familien
erkennen die Problematik, dass die Kinderbetreuung zum Grolfsteil von Frauen Ubernommen wird,
wodurch vor allem Mitter in schlechter bezahlte Teilzeitberufe gedrangt werden. Entsprechend sind 39%
der Befragten der Meinung, dass sich die Vereinbarkeit von Familie und Beruf flr Mitter in Sudtirol
verschlechtert hat, nur 27% gaben eine Verbesserung an, 34% ein Gleichbleiben der Situation.
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Grundsatzlich ist es schwierig Teilzeitbeschaftigung im Kontext der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
als rein negativ oder positiv zu bewerten. Sie ist aufgrund fehlender grolflachiger Kinderbetreuung
notwendig und muss deshalb auch von den Unternehmen gewahrleistet werden. Daten des EIGE (2020)
zeigen, dass teilzeitbeschéaftigte Manner — im Gegensatz zu Frauen - nicht tdglich mehr unbezahlte
Sorgearbeit verrichten. Dies zeugt von einer tiefen gesellschaftlichen Verankerung der traditionellen
Verteilung von unbezahlter Arbeit und Erwerbsarbeit. Das EIGE schldgt als Losung auf EU-Ebene vor,
Fonds zu nutzen, um den Ausbau von Betreuungsangeboten und Infrastruktur zu fordern und so die
Vereinbarkeit von Privat- und Erwerbssphare zu verbessern. Auch die Anerkennung von Fahigkeiten, die
bei der unbezahlten Sorgearbeit erlernt werden, kdnnte vor allem Frauen dazu verhelfen auf dem
Arbeitsmarkt eine Beschaftigung zu finden.

3.2.1 Die Umwandlung von Vertragen

Zusiatzlich zur Erfassung der Arbeitsverhiltnisse beinhaltet der Fragebogen die
Umwandlung von Vertrdgen, d.h. den Wechsel von einem befristeten zu einem
unbefristeten Arbeitsverhiltnis innerhalb desselben Unternehmens (verstanden als
beruflicher Aufstieg hin zu einem stabilen Arbeitsplatz) sowie die Umwandlung von
Vollzeit- in Teilzeitstellen und umgekehrt.

Abbildung 14
Umwandlung von befristet zu, 2021 (n=419)

47,0%

Frauen

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Wie aus Tabelle 10 hervorgeht, gab es zum Ende des Jahres 2021 in 419 Unternehmen
aus der Stichprobe 4.880 Umwandlungen befristeter Arbeitsverhidltnisse in
unbefristete: Insgesamt betrafen 2.295 (47,0%) der Vertragsumwandlungen Frauen
und 2.582 (53,0%) Maianner, was ein relativ ausgewogenes Geschlechterverhiltnis
darstellt. 99,6% aller Umwandlungen betreffen die Einstufungsgruppe der
Angestellten und die der Arbeiterinnen und Arbeitern. Unter den Fiihrungskriften
und den leitenden Angestellten ist der Anteil sehr gering, da es hier nur wenige
befristete Arbeitsverhiltnisse gibt.
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Tabelle 10
Umwandlungen von befristet zu unbefristet nach Einstufung (n=419) zum 31.12. 2021

Einstufung Frauen Méanner Gesamt % Frauen
Flhrungskrafte - 4 4

Leitende Angestellte 6 8 14 42,9
Angestellte 1.385 1.050 2.435 56,9
Arbeiter:innen 904 1.523 2.427 37,2
Gesamt 2.295 2.585 4.880 47,0

davon Menschen mit Beeintréchtigung und

12 2 2 7
geschitzte Beschéftigtengruppen 0 3 31

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AFI 2023

Die Untersuchung nach Branchen zeigt im Verhiltnis hohe Zahlen fiir den Handel
(1.855 Vertragsumwandlungen, davon 57,6% Frauen) und flir das Verarbeitende
Gewerbe (1.003 Vertragsumwandlungen, davon 29,5% Frauen). Mehr als die Hilfte
aller Umwandlungen fallt somit auf diese zwei Sektoren. Es folgen die ,Sonstigen
Dienstleistungen’, unter denen 509 befristete Vertrage umgewandelt wurden (davon
59,1% Frauen) sowie 301 in ,Transport und Lagerung‘ (davon 22,6% Frauen) und 274
im Gesundheits- und Sozialwesen (davon 74,8% Frauen). Auch in der Branche ,Kunst,
Unterhaltung und Erholung’ betreffen iiber die Hilfte (63,0%) der 135 Umwandlungen
Frauen. Am geringsten ist der Frauenanteil im Baugewerbe, wo von 205
Vertragsumwandlungen nur 13 Frauen betrafen (6,3%).

In allen BetriebsgroRenklassen wurden befristete in unbefristete Vertrige
umgewandelt. Im Verhaltnis zu den Beschiftigtenzahlen der drei GroRenklassen, zeigt
sich, dass diese Art von Vertragsinderung hiufiger in den gréeren Unternehmen
angeboten werden.

Ein weiteres Thema ist die Arbeitszeiterhohung bzw. -verkiirzung, d.h. der Wechsel
von Teilzeit zu Vollzeit und umgekehrt (Abbildung 15). Im Jahr 2021 betrafen
Arbeitszeiterhohungen zu 67,6% Frauen und zu 32,4% Manner (in 260 Unternehmen
der Stichprobe), wahrend die Arbeitszeitreduzierung von Vollzeit zu Teilzeit in 71,0%
der Fille Frauen und in 29,0% Maianner betraf (in 278 Unternehmen). Der hohe
Frauenanteil bei beiden Vertragsianderungen ist nicht verwunderlich, da vor allem
Frauen in Teilzeit arbeiten.

Abbildung 15
Umwandlungen von Teilzeit zur Vollzeit (n=260) und umgekehrt (n=278), 2021

Von Teilzeit zu Von Vollzeit zu
Vollzeit Teilzeit

Frauen 67,6% Frauen 71,0%
Manner 32,4% Manner 29,0%

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Die folgende Tabelle 11 verdeutlicht, dass es unter den 1.212 Frauen, deren Vertrag
von Teilzeit zu Vollzeit umgewandelt wurde, am meisten Angestellte gab (902), gefolgt
von den Arbeiterinnen (295) und den leitenden Angestellten (15). Unter den
weiblichen Fiihrungen gab es keine Umwandlungen.

Tabelle 11

Umwandlung von Teilzeit- in Vollzeitarbeit, 2021 (n=260)

Einstufung Frauen Méanner Gesamt % Frauen
Flhrungskrafte - - - -
Leitende Angestellte 15 - 15 100
Angestellte 902 328 1.230 73,3
Arbeiter:innen 295 254 549 53,7
Gesamt 1.212 582 1.794 67,6
e
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Die Arbeitszeitverkiirzung, d.h. der Wechsel von Vollzeit in Teilzeit betrifft ebenfalls
grofltenteils Frauen (71,0%), insbesondere Angestellte (967) und in geringerem
Umfang Arbeiterinnen (271) und leitende Angestellte (15).

Tabelle 12

Umwandlung von Vollzeit- in Teilzeitarbeit, 2021 (n=278)

Einstufung Frauen Manner Gesamt % Frauen
Flhrungskrafte - - - -
Leitende Angestellte 15 19 34 44,1
Angestellte 967 363 1.330 72,2
Arbeiter:iinnen 271 130 401 67,6
Gesamt 1.253 512 1.765 71,0

davon Menschen mit Beeintrachtigung und

. sl 1 22 1
geschltzte Beschéftigtengruppen 3 J 53,

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Diese Vertragsumstellungen werden vor allem in den groflten Unternehmen
vorgenommen. Da iiberwiegend Frauen teilzeitbeschiftigt sind, iiberrascht es auch
nicht, dass die Umwandlungen vor allem den Handel (48,9% aller Umwandlungen)
betreffen, eine der Branchen mit einem hohen Frauenanteil.
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3.2.2 Homeoffice

Ein neuer Aspekt, der erstmals in diesem Biennium abgefragt wurde, und der in
Bezug auf die Corona-Pandemie interessant ist, ist das Homeoffice bzw. Smart
Working.*

Tabelle 13
Beschaftigte im Homeoffice nach Geschlecht und Einstufung, 2021 (n=543)

Anteil an der

Beschaftigte im Homeoffice Gesamtbeschaftigtenzahl

%

Einstufung Frauen | Manner | Gesamt % Frauen % Manner
Frauen

Flhrungskrafte 11 59 70 15,7 13,9 8,4

Leitende Angestellte 260 850 1.110 23,4 29,6 26,5

Angestellte 2.230 2.036 4.266 52,3 9,2 8,6

Arbeiter:iinnen 6 37 43 14,0 0,03 0,1

Gesamt 2.508 2.983 5491 45,7 5,6 51

davon Menschen mit
Beeintrachtigung und

.. - 42 53 95 4472 4.0 4.4
geschitzte Beschéftigten-
gruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Aus Tabelle 13 geht hervor, dass Homeoffice vor allem in der Einstufung der leitenden
Angestellten verbreitet ist, von denen 29,6% Frauen bzw. 26,5% Mainner mobil
arbeiten konnten. In der Gruppe der Fiihrungskrifte gibt es deutlich weniger
Beschiftigte im Homeoffice, vermutlich da Fiihrungspositionen héaufig mit Aufgaben
einhergehen, die nicht ausschlieRlich von zuhause aus zu bewiltigen sind. Auffallend
ist, dass der Geschlechterunterschied unter den Fiihrungskraften am grof3ten ist. Der
Anteil der weiblichen Fiihrungskrifte im Homeoffice betragt 13,9% und ist damit 5,5
Prozentpunkte hoher als die der mannlichen Fiihrungskréfte (8,4 %). Am seltensten
beanspruchten Arbeiterinnen und Arbeiter Homeoffice. Von allen Arbeiterinnen und
Arbeitern liegt der Anteil der Frauen im Homeoffice gerade einmal bei 0,03 % und bei
den Méannern bei knapp 0,1 %.

Gesamt betrachtet gab es 5.491 Personen im Smart Working, davon waren 2.508
Frauen (45,7%). Das Geschlechterverhiltnis ist also relativ ausgeglichen. Betrachtet an
den Gesamtbeschiftigten, waren Frauen etwas hidufiger im Smart Working als
Manner. Wie an anderer Stelle bereits erwdhnt, handelt es sich hierbei aber nur um
die Bestandsdaten zum Ende des Jahres 2021, was schade ist, da besonders das Jahr
2020 von Schliefungen und Kontaktbeschrankungen betroffen war.

* Smart Working ist der in Siidtirol géngige Begriff fiir den Einsatz mobiler und flexibler
Arbeitsmoglichkeiten. Voraussetzung dafiir ist in der Regel ein schriftliches Abkommen zwischen den
Arbeitnehmenden und ihrer Arbeitsstitte.
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Auch die Analyse nach Wirtschaftssektoren im Zusammenhang mit dem Homeoffice
(Tabelle 14) ist vor dem Hintergrund der Pandemie von Bedeutung, da die Zahlen
widerspiegeln, in welchen Branchen die Beschiftigten eher die Moglichkeit hatten,
von zuhause aus zu arbeiten und sich dadurch besser schiitzen konnten.

Tabelle 14
Beschaftigte im Homeoffice nach Geschlecht und Sektoren, 2021 (n=543)

Anteil an der

Beschaftigte im Homeoffice Gesamtbeschéftigtenzahl

Sektor Frauen | Manner | Gesamt % Frauen % Manner
Landwirtschaft 0 0 0 0 0,0
Verarbeitendes Gewerbe 262 589 851 49 3,2
Energie- und Wasserversorgung 120 258 378 53,1 25,5
Baugewerbe 36 60 96 8,8 1,4
Handel 891 619 1.510 6,3 45
Transport und Lagerung 0 0 0 0,0 0,0
Gastgewerbe 0 0 0 0,0 0,0
Information und Kommunikation 51 168 219 12,2 14,0
Kredit- und Versicherungswesen 760 936 1.696 36,5 39,6
Gesundheits- und Sozialwesen 1 0 1 0,0 0,0
Kunst, Unterhaltung und Erholung 1 1 2 0,1 0,1
Sonstige Dienstleistungen 119 142 261 1,2 2,8
Gesamt 2.508 2.983 5491 5,6 51
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

In der Landwirtschaft, in ,Transport und Lagerung‘ und im Gastgewerbe gab es 2021
tiberhaupt keine Beschiftigten im Smart Working. Ebenso liegt der Anteil im Sektor
,Kunst, Unterhaltung und Erholung‘ und im Gesundheits- und Sozialwesen quasi bei
null. Dagegen war der Anteil im Kredit- und Versicherungswesen hoch (36,5% Frauen
und 39,6% Manner). In der Energie- und Wasserversorgung waren sogar 53,1% der
Frauen im Homeoffice bzw. 25,5% der Mainner. In den ,Freiberuflichen,
wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen‘ gab es vergleichsweise auch
noch relativ viele Beschiftigte, die mobil arbeiten konnten (25,2% Frauen und 19,0%
Manner). Ein deutlicher Unterschied zeigt sich auch im Baugewerbe, wo 8,8% Frauen,
aber nur 1,4% Manner Homeoffice beanspruchen konnten.
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Infobox 3

Homeoffice wahrend der Corona-Pandemie

Eine Studie des WIFO (2023) belegt, dass die Anwendung von Homeoffice in Stdtiroler Unternehmen mit
unselbststéandig Beschaftigten von 3% vor der Pandemie auf 27% wéhrend der Krise anstieg. Smart
Working ist wahrend der Corona-Pandemie vor allem im Zusammenhang mit dem Homeschooling zu
einem Problem geworden, da dadurch eine Doppelbelastung fir Eltern entstand, die mit einer
Verstarkung der tradierten Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern und einer Verscharfung des
Spannungsfeldes zwischen entlohnter und unbezahlter Arbeit einher ging (Del Boca et al., 2019). Eine von
der Eurac Research durchgefiihrte Untersuchung (2021) im Auftrag der Familienagentur kommt zu dem
Ergebnis, dass vor allem die hdusliche Betreuung von Kindern im Grund- und Mittelschulalter fur Eltern
eine ,grolse” bis ,sehr groe” Herausforderung darstellte. 22% der Befragten der reprasentativen Studie
bewerteten zudem die Vereinbarkeit von Kinderbetreuung und Homeoffice als ,sehr schwer2, 35% als
Leher schwer“. Befragungen, die von der deutschen Hans-Bockler-Stiftung (2020b) durchgefihrt wurden,
zeigen, dass aufgrund der bedeutenden Lohnliicke zwischen den Geschlechtern meist Frauen ihre
Arbeitszeit reduzierten, um der verstarkt anfallenden Sorgearbeit und Kinderbetreuung gerecht zu
werden - mit eventuellen langfristigen Folgen fiir ihre Karriere. Selbst Familien, die angegeben hatten vor
der Krise eine fair aufgeteilte Arbeitsteilung der Sorgearbeit zu verfolgen, schienen innerhalb der
Pandemie in Prozesse der Retraditionalisierung von Geschlechterrollen zuriickzufallen. Dies traf
zumindest dann zu, wenn beide Elternteile gleichzeitig im Homeoffice arbeiteten, da in diesem Fall
primar die Mutter die zusatzlich anfallende Sorge- und Hausarbeit ibernahm (Hans-Bockler-Stiftung
2020a). Vater hatten nur dann mehr Sorge- und Hausarbeit lbernommen, wenn sie, aber nicht die Mutter
von zuhause arbeiteten. Bezogen auf die Stichprobe der vorliegenden Studie konnte sich diese
Problematik vor allem unter den Angestellten gezeigt haben, von denen in etwa gleich viele Frauen und
Manner 2021 im Homeoffice waren. Um von den Vorteilen des mobilen Arbeitens profitieren zu kénnen,
d.h. damit Homeoffice zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitrégt, ist beispielsweise ein flexibles
Arbeitszeitenmodell, rdumliche Aufteilung und externe Kinderbetreuung notwendig®. Vor allem missen
jedoch die staatlichen Rahmenbedingungen stimmen, damit Erwerbstdtige, die familidren
Verpflichtungen nachkommen mussen und dafir flexible Arbeitsmodelle bendtigen, keine Nachteile auf
dem Arbeitsmarkt beflirchten missen. Politische Aufgabe sollte es sein, die Betriebe in die Pflicht zu
nehmen, ein Arbeitsumfeld zu gewéhrleisten, dessen Struktur es allen Beschaftigten mit Kindern
ermoglicht, Berufstatigkeit mit Familie und Haushalt in Einklang zu bringen. Der Schutz dieser
Vereinbarkeit wurde deshalb 1998 mit der Aufnahme in die Charta der Grundrechte der Europaischen
Union besiegelt (FRA).

> Die Zahlen in Kapitel 6 bezeugen, dass 74,4% der Unternehmen ihren Beschéftigten im Jahr 2021
Gleitzeit angeboten haben, aber weniger als 20% ergreifen Malnahmen, die zur Kinderbetreuung
beitragen. Bedauerlicherweise sagen diese Zahlen nichts iiber das diesbeziigliche
Geschlechterverhailtnis aus.
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4 Personalsituationen und -fluktuationen

Der Abschnitt des Fragebogens zu den Zu- und Abgéngen der Beschiftigten bietet die
Moglichkeit das Personalsaldo bzw. die Veranderungen der Belegschaften zwischen
2021 und 2022 zu berechnen. Weitere Abschnitte des Fragebogens geben Aufschluss
iiber Beschiftigte in Vater- und Mutterschaft, iiber Beschiftigte, die einen
Lohnausgleich erhalten haben sowie liber Teilnahmen an Weiterbildungskursen.

4.1 Zu- und Abgange

Wie der Tabelle 15 entnommen werden kann, ist die Verdnderung in allen
Einstufungen fiir Frauen immer positiv. Unter den Angestellten verzeichnen sie eine
stairkere Zunahme als die Manner (1.551 Frauen vs. 993 Méanner). Dieses Verhiltnis
kann auch bei den weiblichen Fiihrungskriften festgestellt werden (5 zuséatzliche
Frauen gegeniiber 2 Mannern weniger), obwohl die Gesamtanzahl der Beschiftigten
hier so gering ist, dass sie wenig Aussagekraft hat. Ebenso ist die Verdnderung unter
den Menschen mit Beeintrachtigung und den geschiitzten Beschiftigtengruppen bei
den Frauen groller als bei den Mannern (36 zu 3).

Tabelle 15
Veranderung des Personals von 2020 zu 2021 nach Geschlecht und Einstufung (n=543)
Einstufung Frauen Manner Gesamt
Flhrungskréfte 5 -2 3
Leitende Angestellte 55 80 135
Angestellte 1.551 993 2.544
Arbeiter:innen 2.997 3.153 6.150
Gesamt 4.608 4.225 8.833
davon Menschen mit Beeintrachtigung und

. vl 36 3 39
geschitzte Beschéftigtengruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Im Jahr 2021 machten Frauen 48,9% der gesamten Zugéange in den Unternehmen der
Stichprobe aus (19.551 von 39.996).

Abbildung 16
Zugange nach Geschlecht, 2021 (n=543)

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Bei einer genaueren Aufschliisselung der Zugéange (Tabelle 16) ist festzustellen, dass
Zugange, egal welcher Art, mehr Minner betreffen. Bei den Zugingen aus einer
anderen Einstufung ist der Zuwachs der Manner (541) gegeniiber den Frauen (283)
besonders stark. Das bedeutet, dass vor allem die interne Mobilitat bei Minnern
hoher ist. Leider geht aus dem Fragebogen nicht hervor, ob es sich um einen Wechsel
in eine hohere oder niedrigere Einstufungsgruppe handelt. Die Neueinstellungen sind
hingegen in absoluten Zahlen gesehen einigermallen geschlechtergerecht verteilt:
18.115 Frauen gegeniiber 18.618 Manner. Bezogen auf die Einstufungsgruppen, zeigen
sich nur unter den Angestellten mehr weibliche Zugiange als méannliche. Dies trifft vor
allem auf Neueinstellungen von weiblichen Angestellten zu (6.326 Frauen vs. 4.892
Mainner).

Tabelle 16
Zugange nach Einstufung, Geschlecht und Typ, 2021 (n=543)

davon Menschen

Fiih- Leitende Arbei- . r.'.“t .
" Ange- . Beeintrachtigung
Zugange rungs- | Angestel- ter:in | Gesamt .
o stellte und geschiitzte
krafte lte nen e eas
Beschaftigtengru
ppen
Frauen 17 147 7224 12.163 19.551 216
Manner 58 407  5.953 14.027 20.445 192
Gesamt 75 554 13.177 26.190  39.996 408
davon  auseiner  Frayen 2 10 727 414 1153 7
anderen
Betriebsstat  Manner 5 38 783 460 1.286 11
te oder
Zweigstelle  Gesamt 7 48 1510 874 2439 18
Wechsel Frauen 4 72 172 35 283 3
aus €Ner— manner 22 171 260 88 541 9
anderen
Einstufung ~ Gesamt 26 243 432 123 824 12
Neuein- Frauen 12 59 6326 11.718 18.115 206
stellung ™ ysnner 32 200 4892 13494 18618 172
Gesamt 44 259 11.218 25212  36.733 378
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Auf die Wirtschaftszweige bezogen zeigt sich, dass es 2021 besonders viele weibliche
Zugange im Gastgewerbe gibt (8.563 Zugénge, davon 52,3% Frauen). Nachdem dieser
Sektor mit Sicherheit am stirksten von der Pandemie und von Abgingen betroffen
war, zeigt sich hier zum Ende 2021 ein starker Zuwachs, der aber vor allem auch auf
die Saisonarbeit im Wintertourismus zurilickzufiihren ist. Es folgt der Sektor
Landwirtschaft mit einem Anstieg von 72,3% (2.344 Zugénge, davon 51,2% Frauen). Im
Gesundheits- und Sozialwesen ist der Frauenanteil unter den Zugdngen mit Abstand
am groflten (insgesamt 1.896 Zuginge, davon 78,0% Frauen). Das Kredit- und
Versicherungswesen verzeichnet mit 9,6%, gemessen an der der Gesamtzahl der
Beschiftigten, die geringste Anzahl an Zugiangen.
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Die Personalabgidnge in den Unternehmen in der Stichprobe betrafen zu 48,0% Frauen

(14.943 von 31.163).

Abbildung 17

Abgange nach Geschlecht, 2021 (n=543)

Frauen

48,0 %

Manner

52,0 %

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021)

© AF12023

Nach Typen unterschieden fillt auf, dass Frauen nur bei den Abgingen zu einer
anderen Betriebseinheit oder Zweigstelle iiberwiegen (Tabelle 17). Unter allen
Abgangen gab es am meisten Beendigungen des Arbeitsverhaltnisses, die mit 51,7%
mehrheitlich Manner betrafen (14.4445 von 27.948). Beim Wechsel in eine andere
Einstufung liegt der Ménneranteil sogar bei 71,8% (724 von 1.009).

Tabelle 17

Abgange nach Einstufung, Geschlecht und Typ, 2021 (n=543)

davon
Menschen mit

Fith- | Leitende Ange- Arbei- Beeintrachtigu
Abgange rungs- Angestel- 8 ter:in  Gesamt ngund
" stellte .
krafte lte nen geschiitzte
Beschaftigtengr
uppen
Frauen 12 92 5,673 9.166 14.943 180
Manner 60 327 4960 10.874  16.220 189
Gesamt 72 419 10.633 20.040 31.163 369
davon  zueiner Frauen 1 11 736 407 1155 8
anderen
Betriebsstat  Manner 4 36 758 253 1.051 13
te oder
Zweigstelle Gesamt 5 47 1.494 660 2.206 21
Wechselin  Frauen 1 15 141 128 285 6
eineandere  y5pner 5 40 256 423 724 11
Einstufung
Gesamt 55 397 551 1.009 17
Beendigung  Frauen 10 66 4796 8631  13.503 166
des Manner 51 251 3946 10.198  14.445 165
Arbeitsverh
3ltnisses Gesamt 61 317 8.742 18.829  27.948 331
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Die Aufschliisselung der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses nach Griinden
(Abbildung 18) zeigt auf, dass die Anzahl der Abginge wegen Vertragsablauf und
wegen Eigenkiindigung deutlich hidufiger vorkommen als die restlichen.

Abbildung 18
Griinde fiir die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses nach Geschlecht,
2021 (n=543)
16.000
14.445
14.000
12.000
10.000
8.000 6.839
5.708
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4.129
4.000
1 667 2022
2.000 654
521 198 346 163 143 -
0 [
Vertragsablauf Eigenstandige  Entlassung Rente und Eigenstandige Andere Griinde Gesamt
Kindigung Frihrente Kindigung mit
Kind 0-3 Jahre
M Frauen W Manner
Quelle: Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 Gvd Nr. 198/2006, geandert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Bei den Vertragsabliufen iiberwiegen die Frauen (6.839, entspricht 54,9%).
Eigenstindige Kiindigungen gab es hingegen mehrheitlich bei den Méannern (5.708,
entsprechend 58,0%). Erstmals seit Beginn dieser Erhebung wurden im Biennium
2020-2021 die eigenstandigen Kiindigungen mit Kleinkind abgefragt, die relativ
ausgeglichen ausfallen, mit 163 Miittern und 143 Vitern, die im Jahr 2021 gekiindigt
haben.

Weitere Griinde fiir eine Beendigung des Arbeitsverhiltnisses sind unter anderen die
Anderung der urspriinglich festgelegten Laufzeit oder die einvernehmliche
Beendigung, die aber sowohl bei Mannern als auch bei Frauen selten vorkommen und
hier deshalb als andere Griinde zusammengefasst wurden.

Infobox 4

Die eigenstandige Kiindigung mit Kleinkind

Per Gesetz unterliegen Mitter bis zum ersten Geburtstag des Kindes einem Kiindigungsschutz. Dennoch
kiindigen pro Jahr hunderte in der Sudtiroler Privatwirtschaft beschaftigte Mitter eigenstandig noch
wahrend der Schwangerschaft oder innerhalb der ersten drei Lebensjahre des Kindes
(Beobachtungsstelle fiir den Arbeitsmarkt, 2020). Als Kiindigungsgrund wird héufig die Unvereinbarkeit
von Familie und Beruf angegeben. Nach Angabe der Beobachtungsstelle fiir den Arbeitsmarkt (ebd.) wird
die Kindigung darlber hinaus von der Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes NASpl nach der
obligatorischen Elternzeit beeinflusst. Die Sozialversicherung fiir Beschdftigte (NASpI) ist eine monatliche
Arbeitslosenzulage, die durch das italienische Gesetzesdekret Nr. 22 vom 24. Marz 2015 beschlossen
wurde. Seitdem kdnnen Mitter und Vater das Geld im Fall der eigenstéandigen Kiindigung zwei Jahre lang
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beziehen, wenn sie vorher mindestens vier Jahre lang gearbeitet haben (vor 2015 betrug die maximale
Bezugsdauer ein Jahr). Die Beobachtungsstelle fiir den Arbeitsmarkt stellt fest, dass sich die Bezugsdauer
des Arbeitslosengelds unmittelbar auf die Entwicklung der Kiindigungen auswirke, da diese seit der
Erhohung der Bezugsdauer gestiegen seien. Nicht nur die Anzahl der Kiindigungen habe sich erhoht, auch
die Dauer des Fernbleibens der Mitter vom Arbeitsmarkt, was langfristige Auswirkungen fiir ihre Chancen
am Arbeitsmarkt haben kann. Trotzdem besteht eine wachsende Tendenz dahin, dass immer mehr
Mitter spatestens nach drei Jahren wieder in die Erwerbsarbeit einsteigen, was nochmals verdeutliche,
dass die eigenstandige Kindigung in direktem Zusammenhang mit dem NASpl stehe
(Beobachtungsstelle fir den Arbeitsmarkt, 2020). Problematisch bleibt die Tatsache, dass ein Grofteil der
Frauen (2019 waren es 40%) den Wiedereinstieg nicht schafft - haufig, da Unternehmen nicht die
geeigneten Bedingungen anbieten, um Beruf und Kindererziehung vereinen zu kdnnen.

Den Daten in der vorliegenden Studie entsprechend, berichtet auch die Beobachtungsstelle fir den
Arbeitsmarkt (2020) von einer nicht unbetréchtlichen Anzahl der eigenstandigen Kiindigungen wegen
Vaterschaft (588 Manner im Zeitraum von 2016 bis 2019). Eine genauere Betrachtung der Griinde zeigt
jedoch, dass 74% dieser Manner die Kiindigung wegen eines Betriebswechsels vornahmen und nicht
aufgrund familidrer Verpflichtungen. Sie nutzen die Angabe ,Eigenkiindigung mit Kleinkind“ demnach,
um eine formale Bestatigung ihrer Kiindigung einzuholen, welche bei der Eigenkiindigung mit Kleinkind
grundsatzlich durch das Arbeitsinspektorat erteilt werden muss.

Die Analyse der Abginge nach Branchen lidsst erkennen, dass die meisten aller
Abginge (7.399, davon 3.885 Frauen) im Handel verzeichnet wurden. Gemessen an der
Gesamtbeschiftigtenzahl gab es jedoch mit 79,9% die grof3te Personalreduzierung im
Gastgewerbe (5.144, davon 2.761 Frauen). In diesem Sektor konnen fiir das Jahr 2021
also sowohl die meisten Zugédnge als auch Abgéange des Personals festgestellt werden.
Ebenso verzeichnet die Landwirtschaft nicht nur viele Zuginge, sondern im
Verhiltnis zur Gesamtbeschiftigtenzahl auch eine Reduzierung um 73,8% (2.393,
davon 1.194 Frauen). Diese Zahlen weisen auf die starken Personalfluktuationen hin,
die es aufgrund der pandemiebedingten Kontaktbeschrinkungen und Schliellungen
gab.

4.2 Beschaftige in Vaterschaft und Mutterschaft

In einem weiteren Abschnitt befasst sich der Fragebogen mit verschiedenen Formen
des Wartestandes, unter anderem mit dem interessanten Aspekt der obligatorischen
Vater- und Mutterschaft unter besonderer Beriicksichtigung der Einstufung der
Beschiftigten.® 63,6% der Personen in Wartestand waren Frauen, wahrend der Anteil
der Viter 36,4% ausmacht (Abbildung 19). Auch wenn die Daten nicht direkt in einer
Art historischer Reihe vergleichbar sind, weil sich die Unternehmen der Stichprobe
von denen der sechs vorangegangenen Ausgaben dieses Forschungsberichts erheblich
unterscheiden, sticht ein neues Phanomen deutlich hervor: Wahrend der Wartestand
bei der Stichprobe des 6. Berichts zur Personalsituation im Wesentlichen mehrheitlich

¢ Es wurden hier ausschlieRlich die Daten zur Vater- und Mutterschaft beriicksichtigt, nicht die separaten
Angaben zur freiwilligen Elternzeit, da diese Daten Fehler aufwiesen.

37



von Frauen beansprucht wurde, gehen nun erstmalig auch deutlich mehr Ménner in
Vaterschaft.’

Abbildung 19
Wartestand wegen Vaterschaft und Mutterschaft nach Geschlecht (n=543) zum 31.12.2021

Frauen
63,6%

Manner
36,4%
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
Infobox 5

Gesetzeslage zur Vaterschaft und Mutterschaft

Das italienische Gesetzesdekret Nr. 151 vom 26. Marz 2001 definiert den Mutterschaftsurlaub als die
obligatorische Abwesenheit der Mutter von der Arbeit fir zwei Monate vor und drei Monate nach der
Geburt des Kindes. Bei Mehrlingsgeburten verdoppelt sich die Zeit nach der Geburt. Das Gesetz regelt
aullerdem eine Ausdehnung der Beanspruchung der Elternzeit bis zum achten Lebensjahr des Kindes.
Das Gesetz erteilt zudem abhadngig beschéftigten Vatern ein eigenes Recht auf Elternzeit sowie eine
Beanspruchung der obligatorischen Arbeitsenthaltung nach der Geburt bei Verhinderung der Mutter.
Bestimmungen zum Thema Vaterschaft und andere Sonderurlaube sind auch in der am 4. April 2019
verabschiedeten EU-Richtlinie 2019/1158 zur Work-Life-Balance enthalten, auf dessen Grundlage in Italien
beispielsweise die Erhéhung des obligatorischen Vaterschaftsurlaubs auf zehn Tagen eingefiihrt wurde.

Erhohung der obligatorischen Vaterschaft

Der obligatorische Vaterschaftsurlaub wurde erstmals mit dem Gesetz Nr. 92, Artikel 4 vom 28. Juni 2012
eingefiihrt und belief sich bis 2015 auf einen Tag, bis 2017 auf zwei Tage, bis 2019 auf finf Tage und bis
Ende 2020 auf sieben Tage. Mit dem Gesetzesdekret Nr. 178, Artikel 1, vom 30. Dezember 2020 wurde der
Vaterschaftsurlaub fuir das Jahr 2021 von sieben auf zehn Tage erhoht. Die Neuerung, die im Rahmen des
Haushaltsgesetzes eingefiihrt wurde, kann von neuen Vatern, die in der Privatwirtschaft tatig sind, fur
Geburten, Adoptionen oder Pflegeannahmen auch zur gleichen Zeit in Anspruch genommen werden,
wahrend sich die Mutter in Mutterschaft befindet. Ein zusatzlicher elfter Tag ist freiwillig und kann nur
dann genommen werden, wenn die Mutter damit einverstanden ist, dass dieser von ihrer Mutterschaft
abgezogen wird. Die Tage sind grundsatzlich auch nicht kontinuierlich und innerhalb von fiinf Monaten
nach der Geburt verwendbar. Erst seit der Einflihrung eines weiteren Gesetzesdekrets im Jahr 2022 ist fiir
die obligatorischen 10 Tage Vaterschaft eine Verglitung von 100% des Gehalts vorgesehen.

7 Zum Vergleich: In der Stichprobe der Erhebung von 2018-2019 waren es 92,2 % Miitter und nur 7,8 %
Viter.
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Zum 31.12.2021 waren in den 543 Betrieben der Stichprobe 2.113 Personen - 769
Minner und 1.344 Frauen - in Vaterschaft und Mutterschaft. Besonders sticht heraus,
dass die Manner mehrheitlich in der oberen Einstufung der Fiihrungen (69,2%
Minner) und der leitenden Angestellten (64,6% Mainner) in Vaterschaft waren. Wie
der Tabelle 18 weiter entnommen werden kann, dreht sich das Verhiltnis bei den
Angestellten. Dort waren 71,5% der Beschiftigten im Wartestand Miitter. Bei den
Arbeiterinnen und Arbeitern ist das Geschlechterverhiltnis am ausgeglichensten mit
55% Frauen und 45% Ménnern.

Tabelle 18

Beschaftigte in Vaterschaft und Mutterschaft nach Einstufung (n=543) zum 31.12.2021
Einstufung Frauen Manner Gesamt % Frauen
Flhrungskrafte 4 9 13 30,8
Leitende Angestellte 28 51 79 354
Angestellte 869 347 1.216 71,5
Arbeiter:iinnen 444 363 807 55,0
Gesamt 1.344 769 2.113 63,6
e T
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Gemessen an der Gesamtbeschiftigungszahl in den jeweiligen Wirtschaftszweigen,
gab es mit insgesamt 12,3% der Gesamtbeschiftigten am meisten Beschéftigte in
Vaterschaft oder Mutterschaft in der Energie- und Wasserversorgung. Unter den
Minnern sind es 2,8% und von den Frauen 5,3%. Im Sektor der freiberuflichen,
wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen sind, gemessen an der
Gesamtbeschiftigten Zahl, auch relativ viele Manner in Vaterschaft (3,0%), aber auch
viele Frauen (5,9%). Wirklich ausgeglichen ist das Geschlechterverhiltnis nur in der
Landwirtschaft, wo jeweils 1,1% der beschiftigten Madnner und Frauen in Vaterschaft
oder Mutterschaft war. In allen anderen Branchen ist der Anteil der Miitter héher als
der der Viter.

4.3 Beschaftigte in der Lohnausgleichskasse (LAK)

Im Fragebogen wurden die Unternehmen auch um Angaben zur Anzahl der Personen
in der Lohnausgleichskasse (LAK) gebeten. Dabei wurde zwischen der
Lohnausgleichskasse bei null Arbeitsstunden und der mit genehmigten
Arbeitsstunden unterschieden. Es befanden sich zum Ende 2021 insgesamt 3,7% der
Gesamtbeschiftigten im Lohnausgleich.

In Tabelle 19 werden die Daten fiir die Lohnausgleichskasse bei null Arbeitsstunden
dargestellt, die im Jahr 2021 von 99 Unternehmen in Anspruch genommen wurde.?

8 Da der Fragebogen leider keine fehlenden Werte von der Angabe ,,0“ unterscheidet, kann hier nicht
festgestellt werden, ob es sich tatsdchlich nur um 99 Unternehmen handelt oder ob nur diese 99
iiberhaupt Angaben zur LAK gemacht haben. Gleiches gilt fiir die Angaben zur LAK mit genehmigten
Stunden.
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2,4% der Gesamtbeschiftigten waren in dieser Lohnausgleichskasse. Erwdihnenswert
ist die Tatsache, dass Frauen insgesamt nur 29,6% ausmachen, in den Einstufungen
der Leitenden Angestellten und der Angestellten aber dennoch mit jeweils etwas mehr
als die Halfte tiberwiegen. Die Einstufungsgruppe mit dem hdchsten Anteil an
Beschiftigten in der Lohnausgleichskasse bei null Arbeitsstunden sind Arbeiterinnen
und Arbeitern, die allein 68,0% der Gesamtheit ausmachen (davon 15,9% Frauen).

Tabelle 19

Beschaftigte in LAK bei 0 Arbeitsstunden (n=99) zum 31.12.2021

Einstufung Frauen Manner Gesamt % Frauen
Flhrungskréfte - - - -
Leitende Angestellte 6 5 11 54,5
Angestellte 459 322 781 58,8
Arbeiter:innen 268 1.417 1.685 15,9
Gesamt 733 1.744 2477 29,6

davon Menschen mit Beeintrachtigung und

geschitzte Beschéftigtengruppen 8 13 21 38,1

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Die branchenspezifische Untersuchung zeigt, dass sich diese Daten auf neun der 13
Wirtschaftszweige beziehen. In den Sektoren Energie- und Wasserversorgung,
Information und Kommunikation, Kredit- und Versicherungswesen sowie in den
,Freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen‘ gab es keine
Beschiftigten in der LAK bei null Arbeitsstunden. Am meisten gab es mit 869
Beschiftigten im Baugewebe.

Der Blick auf die Daten der Lohnausgleichskasse mit genehmigten Arbeitsstunden
(Tabelle 20) zeigt, dass die Zahlen im Vergleich zur vorherigen Tabelle nur neun
Unternehmen betreffen. Dass die Anzahl der LAK bei null Stunden viel hoher ist, kann
mit der Pandemie und den damit verbundenen voriibergehenden Schlieungen vieler
Unternehmen in Verbindung gebracht werden. Von den 1.304 Beschiftigten fallen
zudem 539 auf ein einziges Unternehmen aus dem Sektor den ,Sonstigen
Dienstleistungen‘. Die Zahlen sind somit stark von diesem Einzelfall gepragt. Bei den
Arbeiterinnen und Arbeitern zeigt sich der Geschlechterunterschied am stiarksten, wo
Frauen nur 13,6% ausmachen. Bei den Angestellten {iberwiegen Arbeitnehmerinnen
hingegen mit 53,9%. Gemessen an der Gesamtbeschéftigtenzahl gab es zum Ende des
Jahres 2021 1,3% Beschiftigte in der LAK mit genehmigten Arbeitsstunden.
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Tabelle 20
Beschaftigte in LAK mit genehmigten Arbeitsstunden (n=9) zum 31.12.2021

Einstufung Frauen Manner Gesamt % Frauen
Flhrungskrafte - - - -
Leitende Angestellte 20 42 62 32,3
Angestellte 443 379 822 53,9
Arbeiter:iinnen 57 363 420 13,6
Gesamt 520 784 1.304 39,9
davon Menschen mit Beeintrachtigung und

geschitzte Beschéftigtengruppen o 6 13 19 3L
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Die LAK mit genehmigten Stunden wurde in nur vier Wirtschaftszweigen in Anspruch
genommen. Davon waren 45,1% der Beschiftigten in den ,Sonstigen Dienstleistungen’
(269 Frauen und 319 Minner) titig, 31,8% im Verarbeitenden Gewerbe (82 Frauen und
333 Minner), 17,6% im Handel (169 Frauen und 60 Manner) und 5,5% in der Energie-
und Wasserversorgung (0 Frauen und 72 Minner).

4.4 Weiterbildungen

Die Erhebung liefert Daten zu den Fort- und Weiterbildungen, welche die
Unternehmen ihren Beschiftigten 2021 angeboten haben. Leider wurde im
Fragebogen die Anzahl der Teilnahmen und nicht die Anzahl der Personen erfasst. In
dem Fall, dass eine Person im Laufe des Jahres mehrere Kurse absolviert hat, steigt
die Zahl der Teilnahmen und kann sogar hoher sein als die Anzahl der physischen
Personen. Die Daten sagen daher nichts tiiber die tatsichliche Anzahl der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer aus. Es lasst sie somit auch aus Genderperspektive
nur eine Aussage iliber die Teilnahmen titigen und nicht iiber die betroffenen
Personen.’

Von den 543 Unternehmen hat es in 355 Betrieben Teilnahmen an Weiter- und
Fortbildung gegeben. Auch hier ist erneut aufgrund der Erhebung ohne fehlende
Werte nicht feststellbar, ob die restlichen 188 Unternehmen wirklich keine
Schulungen durchgefiihrt haben oder ob nur keine Daten angegeben wurden.”
Angesichts dieser Problematik, miissen die Daten mit groer Vorsicht betrachtet
werden.

° Die Untersuchungen des ASTAT zu den Weiterbildungen in Siidtirol fiir das Jahr 2021 haben ergeben,
dass Frauen 51,1% aller Kursteilnehmenden ausmachten. Dennoch zeigt sich eine typische
branchenspezifische Geschlechtersegregation: Am hdchsten ist der Frauenanteil bei den Kursen zu
Gesundheit, Soziales und Wohlbefinden und Kultur und Personlichkeitsbildung, wohingegen der Zulauf
von Minnern in Kursen zu den Themen Land- und Forstwirtschaft und Industrie, Handwerk und
Bauwesen hoher ist (ASTAT 2022c¢).

10 In vielen Féllen wurde der Online-Fragebogen von den Steuerberaterinnen oder Steuerberatern
ausgefiillt, die meist nicht iiber betriebliche Schulungsangebote informiert sind.
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Im Jahr 2021 gab es in 355 Unternehmen insgesamt 57.753 Teilnahmen an
Weiterbildungen, davon betrafen 45,2% Frauen und 54,8% Manner (Abbildung 20).

Abbildung 20
Teilnahmen an Fortbildungskursen nach Geschlecht, 2021 (n=355)

Manner
54,8%

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Der Frauenanteil liegt in allen Einstufungen unter 50%, am stdrksten ist das
Geschlechterungleichgewicht jedoch in den oberen Einstufungen (Tabelle 21). Bei den
Flihrungskriften fallen nur 12,0% aller Teilnahmen auf eine Frau und auch bei den
leitenden Angestellten wurden mindestens drei von vier Kursteilnahmen von
Méannern wahrgenommen. Unter den Angestellten ist das Geschlechterverhaltnis am
ausgeglichensten, mit 48,5% Teilnahmen von Frauen.

Tabelle 21

Anzahl der Teilnahmen an Fortbildungskursen, 2021 (n=355)

Einstufung Frauen Manner Gesamt % Frauen
Flhrungskréfte 58 425 483 12,0
Leitende Angestellte 663 2414 3.077 21,5
Angestellte 13.663 14.495 28.158 485
Arbeiter:iinnen 11.731 14.304 26.035 45,1
Gesamt 26.115 31.638 57.753 452

davon Menschen mit Beeintrachtigung und

geschiitzte Beschiftigtengruppen 405 467 872 46,4

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Insgesamt gibt es am meisten Weiterbildungen unter Angestellten (28.158, entspricht
48,7% aller Teilnahmen), gefolgt von den Teilnahmen der Arbeiterinnen und
Arbeitern (26.035, entspricht 45,0%). Die wenigsten Schulungen gab es unter den
Flihrungskraften (483, entspricht 0,8%). Dazwischen liegen die leitenden Angestellten,
die ebenfalls nur einen geringen Anteil aller Teilnahmen ausmachen (3.077,
entspricht 5,3%).

Die angegebene Anzahl der Teilnahmen weist grolle Unterschiede von Unternehmen
zu Unternehmen auf. So gibt es Sidtiroler Betriebe, die wenig
Schulungsmdéglichkeiten anbieten, wahrend andere sehr viele Fort- und
Weiterbildungsangebote bereitstellen. Allein 23,8% aller Teilnahmen fallen auf zwei
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grofe Unternehmen, die den ,Sonstigen Dienstleistungen’ und dem Handel
zuzuordnen sind.

Beziiglich des Umfangs der Weiterbildungen, die 2021 durchgefiihrt wurden, ergibt
sich eine jdhrliche Gesamtzahl von 1.143.666 Stunden, was einem
Unternehmensdurchschnitt von 3.221 Stunden entspricht.

Tabelle 22

Gesamtzahl der Fortbildungsstunden, 2021 (n=355)

Einstufung Frauen Manner Gesamt % Frauen
Flhrungskréfte 1.559 12.119 13.678 11,4
Leitende Angestellte 27.829 94.794 122.623 22,7
Angestellte 280.965 309.360 590.325 47,6
Arbeiter:innen 132.049 285.640 417.689 31,6
Gesamt 442.342 701.325 1.143.666 38,7
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Wie in Tabelle 22 dargestellt, zeigt sich auch beziiglich der Stunden ein dhnliches
Geschlechterverhaltnis in den Einstufungsgruppen. Die Zahl an
Weiterbildungsstunden ist in allen Einstufungen bei den Frauen geringer und unter
den Angestellten ist das Verhailtnis einmal mehr am ausgeglichensten. Obwohl die
Frauen fast die Hélfte aller Teilnahmen unter den Arbeiterinnen und Arbeitern
darstellen (45,1%), verbringen sie im Vergleich zu den Méannern deutlich weniger
Stunden mit den Fortbildungen (31,6%). Im Durchschnitt verbrachten Frauen pro
Teilnahme 16,9 Stunden mit Weiterbildungen, Manner hingegen 22,2 Stunden. Unter
den Menschen mit Beeintrachtigung zeigt sich das Geschlechtergewicht umgekehrt.
Frauen stellen nur 32,5% aller Teilnahmen dar, sie verbringen aber verhaltnismaRig
viel Zeit mit den Fortbildungen, namlich 43,9% aller Stunden.
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5 Zusatzliche Lohnelemente

Erstmals wurden in diesem Biennium Informationen zu den zusitzlichen
Lohnelementen abgefragt. Die Zahlen zu den bezahlten Uberstunden wiren
zusammen betrachtet mit den Angaben zu den gearbeiteten Uberstunden interessant,
um die Auszahlung der Uberstunden nach Geschlecht zu untersuchen. Leider haben
nicht alle Unternehmen beide Fragen beantwortet, weshalb dieser Vergleich nicht
moglich ist.

Tabelle 23 veranschaulicht die durchschnittlichen individuellen Zuschlige in Euro pro
Beschiftigte und nach Einstufung fiir die 398 Unternehmen, die Zahlen diesbeziiglich
angegeben haben. Aus diesen Angaben wurde hier zusatzlich der Gender Pay Gap der
Zuschlige fiir jede Einstufung berechnet. Das Lohngefille ist mit 75,2% unter den
Arbeiterinnen und Arbeitern am hochsten. Arbeiter erhielten im Durschnitt 1.670 €
Zuschlag, Frauen nur 414 €. Mit 33,4% ist der Unterschied bei den leitenden
Angestellten am geringsten. Insgesamt liegt der Gender Pay Gap der individuellen
Zuschldge bei 61,8%. Dies weist auf den willkiirlichen Charakter individueller
Zuschldge und auf eine starke Geschlechtsspezifik zum Nachteil der Frauen hin.

Tabelle 23

Individuelle Zuschlage nach Geschlecht und Einstufung, 2021 (n=398) (Mittelwert in €)
Einstufung Frauen Manner  Gender Pay Gap %
Flhrungskréfte 21.071 37.166 433
Leitende Angestellte 9.694 14.554 334
Angestellte 1.736 4.409 60,6
Arbeiter:iinnen 414 1.670 75,2
Gesamt 1.595 4.172 61,8

davon Menschen mit Beeintrachtigung und

. rre 545 1.304 58,2
geschitzte Beschéftigtengruppen ’

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Im Sektor Baugewerbe zeigt sich - im Gegensatz zu allen anderen Wirtschaftszweigen
- ein Gender Pay Gap von - 32,9%, d.h. zu Gunsten der Frauen. Am hochsten ist der
Gender Pay Gap hingegen im Handel (74,8%) und in der Landwirtschaft (73,4%). Auch
in allen anderen Sektoren erhalten Manner durchschnittlich deutlich hohere
Zuschlage als Frauen. Am geringsten ist der Gap im Sektor ,Transport und Lagerung’
mit 13,6%.
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Die Angaben zu den durchschnittlich ausgezahlten Leistungspramien in 200 der
Unternehmen weisen ein dhnliches Muster auf (Tabelle 24).

Tabelle 24

Leistungspramien nach Geschlecht und Einstufung, 2021 (n=200) (Mittelwert in €)

Einstufung Frauen Manner  Gender Pay Gap %
Flhrungskrafte 11.707 18.013 35,0
Leitende Angestellte 2.981 4.565 34,7
Angestellte 994 2.585 61,5
Arbeiter:iinnen 165 947 82,6
Gesamt 756 2.285 66,9
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Unter den Arbeiterinnen und Arbeitern ist die Lohnliicke mit 82,6% wieder am
groldten. Die bezahlten Leistungspramien scheinen aber unter den Fiihrungskraften -
im Gegensatz zu den Zuschldgen - geschlechtergerechter auszufallen. Der Pay Gap
liegt hier bei 35,0%. Die Gruppe der leitenden Angestellten verzeichnet mit 34,7% den
niedrigsten Wert. Die Lohnliicke der Leistungspramien liegt insgesamt bei 66,9%.
Erneut zeigt sich ein markanter Gender Pay Gap im Baugewerbe von - 78,9% zu
Gunsten der Frauen. Frauen haben in diesem Sektor im Jahr 2021 deutlich mehr Geld
in Form von Leistungspramien erhalten als die Madnner. Im Handel ist der Gap mit
72,6% wieder sehr hoch sowie in den ,Sonstigen Dienstleistungen‘ mit 84,1%. Am
niedrigsten ist der Geschlechterunterschied mit 14,1% in der Energie- und
Wasserversorgung.'!

11 Beziiglich der Beurteilung der Lohnzusatzelemente nach Sektoren ist Folgendes zu beachten: Der
Handel und das Gastgewerbe sind Sektoren, in denen zwar viele Frauen arbeiten, sie sind zumeist aber
in Teilzeit beschiftigt, was ein niedrigeres Lohnniveau mit sich bringt. Im Baugewerbe, wo Frauen
hingegen unterrepriasentiert sind, arbeiten sie (im Gegensatz zu Maéannern) eher selten als
Arbeiterinnen, sondern als Angestellte - oft mit einer niedrigen Entlohnung, die eventuell durch
Lohnzusatzelemente ausgeglichen wird. Auf diese Weise ldsst sich der starke Gender Pay Gap zu
Gunsten der Frauen in diesem Sektor erkliren. Ebenso zu bedenken ist, dass die Lohne in der
Landwirtschaft iiber Landeskollektivvertrige geregelt werden.
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6 MafRnahmen zur Forderung der Work-Life-Balance
und zur Gewahrleistung eines inklusiven
Arbeitsumfeldes im Unternehmen

Der Fragebogen enthilt erstmalig einen Abschnitt, in dem die Unternehmen unter
anderem Angaben zu ihren eingesetzten Instrumenten zur Forderung der Work-Life-
Balance (WLB) und zu ihren Unternehmensrichtlinien zur Gewéihrleistung eines
inklusiven und integrativen Arbeitsumfeldes machen sollten. Da es sich lediglich um
Ja/Nein-Antworten handelt und dieser Abschnitt keine Angaben zu den Beschiftigten
beinhaltet oder eine Aufschliisselung nach Geschlecht vorsieht, konnen keine
Schlussfolgerungen dahingehend gezogen werden, dass die angegebenen Instrumente
und Richtlinien einen direkten Einfluss auf die Situation der Beschiftigten hétten.

Wie in Abbildung 21 veranschaulicht, wurden insgesamt neun Instrumente zur
Starkung der WLB zur Auswahl vorgegeben.

Abbildung 21

Instrumente zur Férderung der Work-Life-Balance, 2021 (n=543) (%)
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Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Die Gleitzeit ist mit Abstand das am meisten verbreitete Instrument: 74,4% der
Unternehmen bieten diese an. Auch die Moglichkeit des Arbeitszeitkontos ist mit
44.8% relativ hiufig vertreten. Angesichts der Pandemie ist es zudem nicht
verwunderlich, dass 42,5% der Unternehmen angaben, ihren Beschiftigten das

46



Arbeiten im Homeoffice zu ermdglichen.'” Etwas mehr als jedes fiinfte Unternehmen
bietet auferdem zusdtzliche Beurlaubungen an (22,3%). Malinahmen zur
Erleichterung eines Sitzwechsels (12,3%) sind deutlich weniger vertreten. Auffallend
ist, dass jegliche Instrumente, die im Zusammenhang mit der Kinderbetreuung
stehen, am seltensten vertreten sind, obwohl gerade diese von Seiten der
Unternehmen notwendig waren, um beschéftigten Eltern die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu erleichtern. Die letzten vier Malknahmen der Abbildung
zusammengefasst betrachtet, gibt es nur 19,3% der Unternehmen, die mindestens
eine davon anbieten.

Bezogen auf die Wirtschaftszweige zeigt sich, dass in fast allen Sektoren die Anzahl
der Unternehmen, die Gleitzeit anbieten, insgesamt hoch ist. In den Sektoren Energie-
und Wasserversorgung und Information und Kommunikation bieten sogar 100% der
Unternehmen Gleitzeit an. In ,Kunst, Unterhaltung und Erholung‘ und im Sozial- und
Gesundheitswesen sind es dagegen nur 57,1% bzw. 48,3% der Unternehmen. Das
Arbeiten im Homeoffice bzw. Smart Working bieten besonders viele Unternehmen in
der Information und Kommunikation (91,7%) an, in der Energie- und
Wasserversorgung (85,7%) sowie in den ,Freiberuflichen, wissenschaftlichen und
technischen Dienstleistungen‘ (80,0%). Im Gastgewerbe sind es dagegen nur 8,5%.

Fokus 2
Work-Life-Balance, Work-Life-Blending und Work-Life-Separation

Work-Life-Balance wird als der Versuch verstanden, die Sphéren der Erwerbsarbeit und der
Reproduktionsarbeit in ein Gleichgewicht zu bringen. Die Entstehung des Begriffs beruht einerseits auf
der Arbeitsmoral, dass Erwerbsarbeit oft als belastende Pflicht angesehen wird, die das Privatleben
einschrankt. Andererseits hdngt das Aufkommen des Begriffs auch mit der steigenden Erwerbstatigkeit
von Frauen zusammen, wodurch traditionelle Rollenverteilungen und die Zuschreibung der Privatsphére
als weiblich zunehmend aufgebrochen werden. Daraus resultiert die Notwendigkeit Berufsleben und
Kinderbetreuung immer mehr in Einklang bringen und die alten Rollenmuster neu aushandeln zu
mussen. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer machen sich heutzutage die positive Seite der
Technologie zu Nutze und verrichten so ganz selbstverstandlich noch abends berufliche Tatigkeiten von
zuhause aus, nachdem sie die Kinder ins Bett gebracht haben. Diese Moglichkeit Uberhaupt besitzen zu
konnen, geht mit der Verfligbarkeit technologischer, finanzieller und zeitlicher Ressourcen einher, die es
erst erlauben, die eigene Arbeitszeit selbststandig einteilen zu konnen. Wie die vorliegende Studie zeigt,
ist das mobile Arbeiten deshalb eine Arbeitsweise, die eher hoher qualifizierten Beschéftigten vorbehalten
ist.

Auch wenn diese Flexibilitat Vorteile fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit sich bringen kann, so
geht die Definition der Work-Life-Balance - d.h. eine strikte Trennung der Zeit, die mit Privat- und
Arbeitsleben verbracht wird — haufig zu Lasten der Freizeit (D'Incau, 2018). Das daran anknipfende

12 Um den tatséchlichen Zusammenhang mit der Pandemie herzustellen, brauchte es einen Vergleich mit
den vorherigen Biennien, der jedoch nicht méglich ist, da erstmalig Angaben zum Smart Working
gemacht wurden. Es kann jedoch davon ausgegangen werden, dass die Nutzung in Siidtirols
Unternehmen 2020 aufgrund der Lockdowns rasant anstieg. Analysen des WIFO (2023) ergeben zudem,
dass das Arbeiten im Homeoffice nachhaltig vermehrt genutzt wird. Auch wenn die Verbreitung nach
dem Notstand insgesamt wieder zuriickgegangen sei, liege die Anzahl der Unternehmen, die nach der
Pandemie weiterhin Homeoffice anbieten, immer noch mehr als dreimal {iber dem Niveau vor der
Pandemie.
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Konzept des Work-Life-Blending strebt eine vollstandige Vermischung von Arbeit und Privatleben an, um
die strikte Trennung letztendlich zu Uberwinden. Obwohl das Blending vorsieht beide Bereiche zu
vermischen, ohne Grenzen ziehen zu mussen, liegt der Fokus doch weiterhin auf den selbst auferlegten
Techniken zu Selbstoptimierung und -disziplinierung. Die Gefahr der Selbstausbeutung und
Uberarbeitung bleibt somit weiterhin prasent.

Die Generation Z hat inzwischen auch dieses Konzept Uberholt und verfolgt immer haufiger eine Work-
Life-Separation (Einrahmhof-Florian, 2022). Wer zu dieser Generation gehort, ist zwar von Geburt an ein
konstant vernetztes Leben gewohnt, bei dem die physische und die digitale Realitat in standiger
Kommunikation sind. Dennoch lautet ihr Credo, dass Erwerbs- und Privatleben wieder durch klare
Strukturen strikt getrennt werden sollten, um Arbeitsstress zu vermeiden und von mehr Freizeit
profitieren zu kdnnen. In welchem Zusammenhang dieses Modell mit Kinderbetreuung und Sorgearbeit
steht, asst sich jedoch noch nicht abschatzen, da die Generation Z gerade erst in das Berufsleben
einsteigt und zumeist noch keine Kinder hat. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf mag somit oft noch
gar kein Thema sein, das bei dem neuen Modell einkalkuliert wird. Egal, ob Work-Life-Balance, Blending
oder Separation, die Umsetzung dieser Konzepte erfordert in erster Linie eine Bereitschaft der
Unternehmen, auf die Bedirfnisse der Arbeitnehmenden einzugehen. Dazu zahlen beispielsweise eine
flexible und familienfreundliche Personalpolitik mit einem flachendeckenden Kinderbetreuungsangebot.
Dafiir missen Betriebe auch von der Politik in die Pflicht genommen werden, um allen Beschéftigten, egal
welchen Geschlechts, eine Vereinbarkeit von Arbeit und Familie zu gewdhrleisten. Mithilfe gezielter
Gleichstellungsmalinahmen kdnnen Geschlechterunterschiede abgebaut werden, wodurch die
Erwerbstatigkeit von Frauen geférdert und das Bild des Mannes als Allein- oder Hauptverdiener
letztendlich abgeschafft werden kann.

Im gleichen Abschnitt wurden zudem die implementieren Malnahmen abgefragt, mit
denen Unternehmen ein inklusives Arbeitsumfeld gewihrleisten.

Abbildung 22

Malinahmen zur Gewahrleistung eines inklusiven Arbeitsumfeldes, 2021
(n=543) (%)
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Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, geandert durch Nr. 162/2021) © AFI2023

Wie in Abbildung 22 veranschaulicht, steht an erster Stelle die Betriebsmensa, die in
51,2% der Unternehmen vorhanden ist, gefolgt von der Forderung von
Freizeitaktivitaiten (27,3%). In 17,7% der Unternehmen gibt es zudem eine
Vertrauensperson, die fiir Themen zur Verfiigung steht, die den Verhaltenskodex des
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Unternehmens betreffen. Deutlich seltener werden hingegen Strategien des Mobility-
Managements (6,4%), des Diversity-Managements (4,1%) und des Disability-
Managements (0,9%) eingesetzt. Alle dieser drei Malinahmen sind tendenziell in
besonders grollen Unternehmen vorhanden. So gibt es Mobility-Management
beispielsweise nur in 1,7% der Unternehmen mit 50 bis 99 Beschiftigten, aber in
18,3% der Unternehmen mit 250 oder mehr Mitarbeitenden. Ein gutes Fiinftel der
Unternehmen (21,5%) gab aulerdem an, dass sie noch andere Malinahmen einsetzen.
Leider liegen diesbeziiglich jedoch keine genaueren Informationen vor, da jene
Malinahmen nicht weiter schriftlich ausgefiihrt wurden.
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7 Unternehmen mit 100 und mehr Beschaftigten im
Zeitvergleich

Da die vorliegende Studie Teil einer Reihe ist, liegt ein besonderes Anliegen darin,
Vergleiche mit den Daten der vorherigen Jahre anzustellen. Obwohl sich die
Stichprobe im Biennium 2020-2021 stark von den vorherigen unterscheidet, sollen
hier einige Ergebnisse beschriankt auf die Unternehmen mit 100 und mehr
Beschiftigten im Zeitraum 2018-2019 verglichen werden. Fiir diese Teilstichprobe
wurden nur die Unternehmen ausgewahlt, die in beiden Zweijahreszeitraumen die
Fragebogen ausgefiillt haben. Auch wenn diese Teilstichprobe nur 77 Unternehmen
zdhlt, kann auf dieser Grundlage zukiinftig eine Panelforschung betrieben werden.

In den 77 Unternehmen der Teilstichprobe lasst sich insgesamt eine Zunahme von
1.076 Beschiftigten feststellen, und zwar von 22.528 Beschiftigten im Jahr 2019 auf
23.604 im Jahr 2021 (Abbildung 23). Dies entspricht einem Anstieg von 4,8
Prozentpunkten. 2021 gibt es 422 zusétzlich beschéftigte Frauen und 654 Ménner.

Abbildung 23
Beschaftigte nach Geschlecht (n=77) zum 31.12.2019

Frauen Manner

7.209 15.319

Beschaftigte nach Geschlecht (n=77) zum 31.12.2021

Manner

15.973

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Tabelle 25 veranschaulicht, dass es in nahezu jeder Einstufung einen Anstieg des
Frauenanteils gibt. Ausgenommen ist die Gruppe der Angestellten, die eine negative
Verdnderung von - 0,3 Prozentpunkten aufweist. Am hochsten ist der Zuwachs unter
den Menschen mit Beeintrachtigung und geschiitzten Gruppen (+2,5 Prozentpunkte),
gefolgt von den leitenden Angestellten (1,9 Prozentpunkte). Auch wenn die
Veranderung nicht grol} ist, so zeigt sich im Zeitverlauf zumindest ein leichter Anstieg
des Anteils der weiblichen Fiihrungskrifte von 7,4% auf 8,2%. Der durchschnittliche
Frauenanteil unter allen Beschiftigten steigt minimal von 32,0% im Jahr 2019 auf
32,3% im Jahr 2021 an.
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Tabelle 25
Frauenanteil nach Einstufung (n=77) zum 31.12.2019 und 31.12.2021

Einstufun 2019 2021
g % Frauen % Frauen
Flhrungskrafte 74 8,2
Leitende Angestellte 21,9 23,8
Angestellte 45,1 448
Arbeiter:innen 22,6 229
Gesamt 32,0 32,3
davon Menschen mit Beeintrachtigung und 28,7 319
geschitzte Beschéftigtengruppen ’ ’
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Unter den 77 Unternehmen sind 12 der 13 Sektoren vertreten, sodass die Teil-
stichprobe in dieser Hinsicht reprisentativ bleibt (einzig der Sektor ,Kunst, Unter-
haltung und Erholung’ fallt fiir den Vergleich weg). In vielen der Sektoren gibt es eine
Zunahme des Frauenanteils (Tabelle 26). Dies trifft insbesondere auf jene zu, in denen
Frauen unterrepriasentiert sind. So stieg der Frauenanteil im Verarbeitenden
Gewerbe, in der Energie- und Wasserversorgung, im Baugewerbe, in ,Transport und
der Lagerung’ und in der Landwirtschaft. Auch wenn nur ein geringer Anstieg
zwischen 0,3 und 2,9 Prozentpunkten zu verzeichnen ist, sticht dennoch ein Muster
heraus. Bei den Sektoren, in denen Mianner unterrepréasentiert sind, verhalt es sich
zumeist umgekehrt. Im Gastgewerbe verringert sich der Frauenanteil um 4,2
Prozentpunkte, im Gesundheits- und Sozialwesen um 0,8. Dies deutet darauf hin, dass
geschlechtsspezifische Branchen womoglich nach und nach aufgebrochen werden
und eine Verbesserung der horizontalen Segregation des Arbeitsmarktes in Sicht ist.
Hierauf lohnt es sich in den zukiinftigen Biennien einen Fokus zu legen.

Tabelle 26

Frauenanteil nach Sektor (n=77) zum 31.12.2019 und 31.12.2021 (%)

Wirtschaftssektor % Fr::::: % Fl’:l(::i
Landwirtschaft 36,8 37,4
Verarbeitendes Gewerbe 18,1 19,3
Energie- und Wasserversorgung 13,4 15,9
Baugewerbe 5,9 6,2
Handel 40,4 40,4
Transport und Lagerung 284 31,3
Gastgewerbe 62,5 58,3
Information und Kommunikation 315 31,0
Kredit- und Versicherungswesen 49,9 50,3
Freiberufl., wissenschaftl. und techn. Dienstleistungen 57,5 56,7
Gesundheits- und Sozialwesen 56,4 55,6
Sonstige Dienstleistungen 44,9 45,8
Gesamt 32,0 32,3
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Die Gesamtanzahlen der Zugédnge in den beiden Jahren fallen dhnlich aus. 2019 gab es
6.061 Zugéange und 2021 6.057 (Tabelle 27). Die Zugédnge aus einer anderen Einstufung
waren 2021 (255 Beschiftigte) jedoch deutlich hoher als noch im Jahr 2019 (127
Beschiftigte). Egal um welche Art von Zugang es sich handelt, die Anzahl der
mannlichen Zugéange ist immer hoher, was nicht verwunderlich ist, da Méanner in
beiden Jahren um die 70% der Gesamtbeschéftigten ausmachen. Frauen machen
41,4% aller Zugange aus.

Tabelle 27
Zugange nach Geschlecht und Typ, 2019 und 2021 (n=77)
Zugange 2019 2021
Frauen 2.507 2.547
Manner 3.554 3.510
Gesamt 6.061 6.057
davon aus einer anderen Frauen 60 40
Betriebsstatte oder Manner 95 149
Zweigstelle
Gesamt 155 189
Wechsel aus einer Frauen 17 68
anderen Einstufung  \snner 110 187
Gesamt 127 255
Neueinstellung Frauen 2.430 2.439
Manner 3.349 3.174
Gesamt 5.779 5.613
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Wie der Tabelle 28 entnommen werden kann, gibt es auch bei der Anzahl der Abgéinge
2019 (5.219) und 2021 (5.205) keine groRen Unterschiede. 2019 machten Frauen 42,6%
und im Jahr 2021 40,1% aller Abginge aus. Auffallend ist, dass es 2019 deutlich mehr
Abgange zu einer anderen Betriebseinheit oder Zweigstelle gab, namlich 509 im
Gegensatz zu 165 im Jahr 2021. Bei dem Wechsel zu einer anderen Einstufung ist das
Muster genau andersherum, mit 100 im Jahr 2019 und 259 im Jahr 2021.
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Tabelle 28
Abgange nach Geschlecht und Typ, 2019 und 2021 (n=77)

Abgange 2019 2021
Frauen 2.088 2.224
Manner 3.117 2.995
Gesamt 5.205 5219
davon  zu eineranderen Frauen 103 35
Betriebsstatte oder Manner 406 130
Zweigstelle Gesamt 509 165
Wechsel zu einer Frauen 12 73
anderen Einstufung  \isnner 88 186
Gesamt 100 259
Beendigung des Frauen 1.973 2.116
Arbeitsverhdltnisses  yxnner 2623 2679
Gesamt 4.596 4.795
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Unter Beriicksichtigung der in dieser Studie definierten Kategorien (Abbildung 24),
zeigt sich eine leichte Verbesserung des Geschlechterungleichgewichts gegeniiber
Frauen. Der Anteil der Unternehmen, die weniger als 25% Frauen beschéftigen sinkt
von 49,4% auf 46,8%. Es gibt im Jahr 2021 aullerdem in 18,2% der Unternehmen ein
einigermallen ausgeglichenes Geschlechterverhialtnis - im Jahr 2019 waren es nur
14,3%. Der Anteil der Unternehmen mit einem Frauenanteil iiber 75%, also einer
Geschlechterungleichheit gegeniiber Mannern bleibt unverandert.

Abbildung 24
Frauenanteil nach Kategorien (n=77) (%)

2019 2021
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Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023
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Bei der Analyse des Geschlechtergleichgewichts bzw. -ungleichgewichts unter den
Flihrungskriften, ergibt sich lediglich eine leichte Verdnderung. 2019 herrschte in 47
der 48 Unternehmen, die Fihrungskrifte angegeben haben, ein Ungleichgewicht
gegeniiber Frauen. Im Jahr 2021 trifft dies auf 46 von 49 Unternehmen zu. Die
Fiihrungspositionen bleiben in den Unternehmen dieser Teilstichprobe also weiterhin
mannerdominiert.

Ein Vergleich der Arbeitsvertrage (Tabelle 29) ergibt, dass der Anteil der Frauen mit
unbefristetem Vertrag 2021 insgesamt um 2,1 Prozentpunkte hoher liegt als noch 2019.
Der Anteil an der Gesamtbeschiftigtenzahl steigt von 78,5% (5.662 Beschaftigte) auf
80,6% (6.148). In nahezu allen Einstufungsgruppen gibt es zunehmend Frauen, die
unbefristet beschiftigt sind. Ausgenommen sind hier die leitenden Angestellten,
unter denen der Anteil minimal von 100% auf 99,4% gesunken ist.

Tabelle 29
Unbefristet beschaftigte Frauen nach Einstufung (n=77) zum 31.12.2019 und 31.12.2021
Anteil an der Anteil an der
Einstufun 2019 Gesamt- 2021 Gesamt-
J Frauen Beschéftigtenzahl | Frauen | Beschiftigtenzahl
(%) (%)

Flhrungskrafte 19 100,0 21 100,0
Leitende Angestellte 278 100,0 321 99,4
Angestellte 3.316 83,3 3.915 84,9
Arbeiter:innen 1.749 68,0 1.891 70,6
Gesamt 5.662 78,5 6.148 80,6
davon Menschen mit
Beeintrichti

eeintrachtigung und 125 91,2 139 89,1
geschiitzte
Beschéftigtengruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Beziiglich der Teilzeitbeschaftigung zeichnet sich keine besonders positive
Entwicklung ab (Tabelle 30). Es gibt lediglich eine geringe Zunahme des Frauenanteils
unter den Teilzeitbeschiftigten von 0,2 Prozentpunkten. Die Anzahl der
Teilzeitbeschéftigten unter den oberen beiden Einstufungen ist zu gering, um giiltige
Aussagen fiir diese treffen zu konnen. Unter den Arbeiterinnen zeigt sich tatsichlich
ein leichter Riickgang der Frauen in Teilzeit von 1,6 Prozentpunkten. Die Anzahl der
weiblichen teilzeitbeschiftigten Angestellten steigt dafiir um 2,1 Prozentpunkten.
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Tabelle 30
Frauenanteil unter den Teilzeitbeschaftigten nach Einstufung (n=77) zum 31.12.2019 und
31.12.2021

Einstufun 2019 2019 2021 2021
g Frauen % Frauen Frauen % Frauen
Flhrungskrafte 1 25,0 1 20,0
Leitende Angestellte 88 87,1 92 84,4
Angestellte 1.716 84,6 1.768 86,5
Arbeiter:iinnen 1.206 64,8 1.164 63,2
Gesamt 3.011 75,4 3.025 75,6
davon Menschen mit
Beeintrachtigung und geschitzte 57 50,4 70 56,0
Beschéftigtengruppen
Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedandert durch Nr. 162/2021) © AF12023
Infobox 8

Sonderelternzeit wahrend COVID-19

Auch im Jahr 2021 gab es wieder Schul- und Kitaschliefungen, die Eltern vor grolte organisatorische
Herausforderungen stellten. Nicht nur aufgrund der lockdownbedingten Kontakteinschrankungen,
sondern auch, um die Betreuung der an COVID-19 erkrankten Kindern zu gewahrleisten, hatte die
italienische Regierung spezielle gesetzliche Regelungen flr Berufstatige mit Kindern bis 14 Jahre
eingefiihrt. Ausgenommen von der Altersgrenze waren Kinder mit Beeintrdchtigung. Mit dem
Gesetzesdekret Nr. 146, Artikel 9 vom 21. Oktober 2021 wurde diese sogenannte Sonderelternzeit Covid 19
ein zweites Mal bis zum 31.12.2021 eingeflihrt. Die Regelung berechtigte Eltern, die in der Privatwirtschaft
oder selbststandig tatig sind, dazu abwechselnd (auch stundenweise) Urlaub zu nehmen und eine
Umwandlung desselben in eine Sonderelternzeit Covid 19 zu beantragen. Je nach Einstufung des
Elternteils wurde bei stundenweisem Urlaub die unveranderte Verglitung gezahlt; bei tageweisem Urlaub
galt eine Beihilfe in Hohe von 50% des Gehalts.

Tabelle 31

Beschaftigte in Mutter- und Vaterschaft, 2019 und 2021 (n=77)

Einstufung “2019 “2021 2019 2021
Manner Manner Frauen Frauen

Flhrungskréfte 0 2 3 1

Leitende Angestellte 0 26 3 12

Angestellte 3 81 47 166

Arbeiter:innen 21 78 14 56

Gesamt 24 187 67 235

davon Menschen mit Beeintrachtigung und 1 0 0 0

geschitzte Beschéftigtengruppen

Quelle: Bericht zum Personalstand 2020-2021 (Art. 46 GvD Nr. 198/2006, gedndert durch Nr. 162/2021) © AF12023

Insgesamt ist ein deutlicher Anstieg sowohl der Frauen als auch der Méanner zu
verzeichnen, die 2021 in Mutterschaft und Vaterschaft waren. Bei den Frauen ist der
Anteil an der Gesamtbeschéftigung von 0,9% auf 3,1% gestiegen, bei den Ménnern von
0,2% auf 1,2%. Tabelle 31 veranschaulicht, dass der Méanneranteil unter allen
Beschiftigten im Wartestand von 24 Manner in Vaterschaft (26,4%) im Jahr 2019 auf
187 Méinner in Vaterschaft (44,3%) im Jahr 2021 gestiegen ist. Es handelt sich um
einen aullerordentlich starken Anstieg von 17,9 Prozentpunkten! Am hochsten ist der
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Anstieg unter den ménnlichen Angestellten (von 3 auf 81), gefolgt von den Arbeitern
(von 21 auf 187). Als Grund fiir den Anstieg der Eltern in Mutter- und Vaterschaft
konnen die erneuten Schliefungen von Schulen und Kinderbetreuungseirichtungen
im Jahr 2021 gesehen werden. Ein weiterer Anreiz fiir Viter und eine mogliche
Erklarung fiir den bedeutsamen Anstieg an Mannern in Vaterschaft konnte das Gesetz
zur Erhohung des Vaterschaftsurlaubs fiir das Jahr 2021 gewesen sein.*®

Autorin:
Aline Lupa aline.lupa@afi-ipl.org

13 Siehe hierzu Kapitel 4.2, Infobox 5.
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