BEDIENSTETENSTRUKTUR

Im Jahr 2014 waren bei der Gemeinde Wien insgesamt 72.586
Bedienstete beschéaftigt. Der Frauenanteil an den Bediensteten
der Gemeinde Wien betrug im Jahr 2014 58,91 Prozent und
der Manneranteil 41,09 Prozent. Im darauf folgenden Jahr
verschob sich der Anteil an weiblichen und maénnlichen
Bediensteten geringfiigig auf 59,13 Prozent Frauen und 40,87
Prozent Manner. Durch eine abermalige Verringerung der
Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren Ende
des Jahres 2016 insgesamt 72.076 Bedienstete beschéftigt;
der Frauenanteil stieg leicht auf 59,48 Prozent an, der
Ménneranteil sank geringfiigig auf 40,52 Prozent.

BEDIENSTETE DER STADT WIEN
42, 874 2016 m
42.918 2015 29.669
42. 758 2014

ABBILDUNG 3: Anzahl der weiblichen und mannlichen Bediensteten der Stadt

Wien zum Stichtag 31.12. der Jahre 2014, 2015 und 2016
Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Betrachtet man den Anteil an mannlichen und weiblichen
Bediensteten in den verschiedenen Bereichen, so kénnen
zwischen dem Wiener Krankenanstaltenverbund, dem
Magistrat (inklusive Unternehmungen Wiener Wohnen und
Wien Kanal, Magistratische Bezirksamter, Stadtrechnungshof,
Verwaltungsgericht Wien, besondere weisungsfreie Organe,
Bedienstete der Stadt Wien bei den Unternehmen Museen
der Stadt Wien und beim Fonds Soziales Wien) und den
Bediensteten der Stadt Wien, die bei den Wiener Stadtwerken
beschéftigt sind, grolle Unterschiede festgestellt werden:

Wiéhrend der Frauenanteil bei den Bediensteten der Stadt
Wien, die bei den Wiener Stadtwerken tétig sind, in den
vergangenen drei Jahren standig rund 13 Prozent betrug,
war der Anteil an weiblichen Bediensteten im Bereich des
Wiener Krankenanstaltenverbundes am héchsten — ndmlich
durchschnittlich fast 74 Prozent. Innerhalb des Magistrats
waren in den letzten Jahren rund 56 Prozent der Bediensteten
weiblich.
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LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils der Bediensteten der Stadt Wien

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

NEUAUFNAHMEN

Im Berichtszeitraum wurden jahrlich durchschnittlich 3.634
Bedienstete neu aufgenommen. Der Frauenanteil unter den
neu aufgenommenen Bediensteten betrug durchschnittlich 69,7
Prozent, der Manneranteil 30,3 Prozent.

NEUAUFNAHMEN

ABBILDUNG 4: Anzahl der weiblichen und méannlichen Bediensteten, die in
den Jahren 2014, 2015 und 2016 neu in den Dienst der Stadt Wien aufgenom-
men wurden Quelle: MA 2

Der Frauenanteil unter den neu aufgenommenen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern war im KAV geringfligig hoher als im
Magistrat. Wahrend der Anteil von Frauen an den neu aufge-
nommenen Bediensteten im KAV im Durchschnitt bei rund 72
Prozent lag, waren im Magistrat weniger als 67 Prozent der Neu-
aufnahmen weibliche Bedienstete.

Bei den Wiener Stadtwerken erfolgt keine Aufnahme mehr in
den Dienst der Stadt Wien.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils bei Neuaufnahmen

Quelle: MA 2
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STAND DER VERWIRKLICHUNG DER GLEICHBEHANDLUNG UND FRAUENFORDERUNG IM DIENST DER GEMEINDE

BEENDIGUNGEN

In den Jahren 2014 bis 2016 schieden pro Jahr durchschnitt-
lich 4.203 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem Dienst
der Stadt Wien aus oder wurden in den Ruhestand versetzt.

BEENDIGUNGEN

2. 679 2016
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ABBILDUNG 5: Anzahl der weiblichen und mannlichen Bediensteten, die in
den Jahren 2014, 2015 und 2016 aus dem Dienst der Stadt Wien ausgeschie-
den sind oder in den Ruhestand versetzt wurden
Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

3 808

2015

2014

FRAUEN- UND MANNERANTEILE
IN DER GRUNDLAUFBAHN UND IN
HOHERWERTIGER VERWENDUNG

BEDIENSTETE IN DER GRUNDLAUFBAHN
In der Grundlaufbahn waren im Jahr 2014 insgesamt 61.602
Bedienstete tatig. 62,60 Prozent davon waren Frauen und 37,40

Unter diesen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern betrug der
Frauenanteil im Zeitraum 2014 bis 2016 durchschnittlich 64,86
Prozent, der Manneranteil 35,14 Prozent.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils bei Beendigungen

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Prozent Manner. Der Frauenanteil in der Grundlaufbahn stieg
bis ins Jahr 2016 auf 62,93 Prozent an.

Bei Betrachtung der einzelnen Verwendungsgruppen bzw.
-bereiche wird ersichtlich, dass sich die geschlechtsspezifische
Verteilung in unterschiedlichem Ausmal verandert hat:

2014 2015 2016

Grundlaufbah Frauenanteil jManneranteil§ Frauenanteil jManneranteil'j Frauenanteil ' Manneranteil

rundiauibahin in % in % in % in % in % in %
Bed. Schema I/1ll (VwGr 2, 3, 3A, 3P, 4) 47,01 52,99 47,08 52,92 47,32 52,68
Allgemeine Verwaltung und Technik
(VwGr A, B, C, D, D1, E, E1) 56,12 43,88 55,19 44,81 55,85 44,15
Arztinnen und Arzte 52,96 47,04 59,13 40,87 58,72 41,28
Pflege- und Gesundheitsberufe 79,49 20,51 79,42 20,58 79,10 20,90
Pédagogische Berufe? 93,62 6,38 93,29 6,71 93,03 6,97
Bedienstete des Verwaltungsgerichts Wien 43,04 56,96 42,68 57,32 44,58 55,42
Sonstige® 49,91 50,09 57,06 42,94 61,50 38,50

ABBILDUNG 6: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und mannlichen Bediensteten der Stadt Wien in der Grundlaufbahn in verschiedenen Bereichen bzw.
Berufen in den Jahren 2014, 2015 und 2016 Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

z Ausgenommen Kindergartenassistentinnen; diese sind in Schema I/l inkludiert.

37.B. Schema KA (Stadtrechnungshof)



Traditionelle Frauenberufe sind nach wie vor pddagogische Be-
rufe mit tiber 93 Prozent Frauen sowie die Pflege- und Gesund-
heitsberufe, wo der Frauenanteil in der Grundlaufbahn fast 80
Prozent betragt.

Der Frauenanteil ist in der Grundlaufbahn nur in wenigen Ver-
wendungsgruppen unter 50 Prozent, aber auch dort im Steigen
begriffen.

Bei den Bediensteten, die im Schema I/Ill eingereiht sind, be-
trug der Frauenanteil im Jahr 2014 noch 47,01 Prozent und im
Jahr 2016 um 0,31 Prozent mehr.

Seit Einrichtung des Verwaltungsgerichts Wien im Jahr 2014
sind ,Bedienstete des VGW" als neue Berufsgruppe dazuge-
kommen. Der Frauenanteil betrug im Jahr 2014 rund 43 Prozent
und konnte bis 2016 auf 44,58 Prozent gesteigert werden.

Der Frauenanteil in der Verwendungsgruppe A ist um 0,64 Pro-
zent gefallen, bei den Fachbediensteten (Verwendungsgruppe
B) um 1,59 Prozent gestiegen. In der Verwendungsgruppe C ist
der Anteil der Frauen in der Grundlaufbahn in den letzten drei
Jahren leicht gefallen, wahrend der Frauenanteil unter den Be-
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diensteten, die in der Verwendungsgruppe D eingestuft sind,
seit 2014 um 1,60 Prozent gestiegen ist. In der Verwendungs-
gruppe E ist er um 1,88 Prozent gesunken.

Die hochste Steigerung des Frauenanteils in der Grundlauf-
bahn ist bei den Arztinnen zu verzeichnen. Er ist seit dem Jahr
2014 um 5,76 Prozent gestiegen.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils in der Grundlaufbahn

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Der Frauenanteil in der Grundlaufbahn ist in den letzten Jahren
kontinuierlich gestiegen.

Insgesamt waren im Jahr 2016 89,54 Prozent aller weiblichen
Bediensteten der Stadt Wien in der Grundlaufbahn tatig. Bei
den mannlichen Bediensteten waren lediglich 77,44 Prozent
der Bediensteten in der Grundlaufbahn beschaftigt.
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BEDIENSTETE IN HOHERWERTIGER EINREIHUNG
Ein wesentlicher Aspekt von Gleichstellung im Berufsleben ist
die Chancengleichheit beim beruflichen Aufstieg.

Beim Aufstieg stellen hauptsachlich tradierte Rollenstereotype
sowie die geschlechtsspezifische Verteilung von Erwerbs- und Fa-
milienarbeit Faktoren dar, die Frauen benachteiligen und zu einer
Unterreprasentation von Frauen in Fiihrungsfunktionen fiihren.

Deshalb ist neben der horizontalen Segregation der Geschlechter
auch die vertikale Segregation zu beachten: Denn Ménner und
Frauen besetzen auch bei der Stadt Wien nach wie vor unter-
schiedliche hierarchische Ebenen. Dabei handelt es sich um lan-
ge gewachsene, tradierte Strukturen, die langsam aufgebrochen
werden.

2014
Verwendungsgruppe oder
Verwendungshereich

VwaGr 1 4,76 95,24
VwGr A 34,13 65.87
VwGr B 35,99 64,01
VwGr C 43,32 56,68
Padagogische Berufe 99,64 0,36
Arztinnen und Arzte 27,08 72,92
Pflege- und Gesundheitsberufe 83,98 16,02
Sonstige 26,47 73,53

Erfreulicherweise konnte im Berichtszeitraum festgestellt werden,
dass sich der Frauenanteil in hoherwertigen Verwendungen in den
letzten Jahren etwas erhoht hat.

Im Jahr 2014 waren bei der Gemeinde Wien 10.984 Bedienstete
in hoherwertiger Verwendung tétig. 38,22 Prozent davon waren
Frauen und 61,78 Prozent Ménner. Der Ménneranteil an den
Bediensteten in héherwertiger Verwendung lag im Jahr 2015
bei 60,87 Prozent. Der Frauenanteil stieg zunachst geringfiigig
auf 39,13 Prozent. Im darauffolgenden Jahr verringerte sich der
Ménneranteil der 11.072 in hdherwertiger Verwendung tatigen
Bediensteten bei der Gemeinde Wien geringfiigig auf 59,50
Prozent und der Frauenanteil stieg auf 40,50 Prozent an.

In den unterschiedlichen Verwendungsgruppen bzw. -bereichen
ergaben sich in den letzten drei Jahren folgende geschlechtsspe-
zifische Verdnderungen in héherwertiger Verwendung:

2015 2016

Frauenanteil jManneranteil§ Frauenanteil JManneranteil’§ Frauenanteil §Manneranteil
in % in % in % in % in % in %

4,67 95,33 4,99 95,01
34,60 65,40 35,26 64,74
36,54 63,46 36,83 63,17
43,70 56,30 44,00 56,00
99,69 0.31 99,47 0,53
25,52 74,48 26,28 13,72
83,93 16,07 84,32 15,68
25,00 75,00 27,14 72,86

ABBILDUNG 7: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und ménnlichen Bediensteten der Stadt Wien in hoherwertiger Verwendung in verschiedenen Verwendungs-

gruppen bzw. Berufen in den Jahren 2014, 2015 und 2016
Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Im padagogischen Bereich ergab sich eine sehr geringe Veran-
derung. Waren im Jahr 2014 0,36 Prozent aller Bediensteten in
diesen Berufen in hdherwertiger Funktion Ménner, stieg deren
Anteil im Berichtszeitraum geringfiigig auf 0,53 Prozent. Der
Frauenanteil fiel 2016 dementsprechend auf 99,47 Prozent.

Bei den Gesundheits- und Pflegeberufen sank der Anteil der
Ménner in héherwertiger Verwendung geringfiigig. Waren im

Jahr 2014 16,02 Prozent aller Bediensteten in diesen Berufen
in héherwertiger Funktion Méanner, verringerte sich der Anteil
geringfiigig auf 15,68 Prozent. Der Frauenanteil stieg 2016
dementsprechend auf 84,32 Prozent.

Die gréRte Veranderung im Dreijahresvergleich ergab sich
bei den Bediensteten in den hoherwertigen Funktionen der
Verwendungsgruppe A. Im Jahr 2014 betrug der Frauenanteil



34,13 Prozent und der Méanneranteil 65,87 Prozent. Bis Ende
des Jahres 2016 erhohte sich der Anteil der weiblichen
Bediensteten in dieser Verwendungsgruppe in Hoherwertigkeit
auf 35,26 Prozent.

In der Grundlaufbahn ist der Frauenanteil in dieser Verwen-
dungsgruppe im Berichtszeitraum um 0,64 Prozent zuriickgegan-
gen und lag im Jahr 2016 bei 66,32 Prozent. Durch den hohen
Frauenanteil in der Grundlaufbahn ist zu erwarten, dass sich in
Zukunft auch eine positive Anderung des Frauenanteils in hoher-
wertiger Funktion ergeben wird.

Auch bei den Bediensteten der Verwendungsgruppe B in
hoherwertiger Funktion ergaben sich im Berichtszeitraum
geschlechtsspezifische Veranderungen: Im Jahr 2014 lag der
Ménneranteil in dieser Verwendungsgruppe in héherwertiger
Funktion bei 64,01 Prozent, der Frauenanteil bei 35,99 Prozent.
Bis Ende des Jahres 2016 erhéhte sich der Frauenanteil der
Verwendungsgruppe B in htherwertiger Verwendung geringfiigig
auf 36,83 Prozent, der Méanneranteil ging auf 63,17 Prozent
zurtick. In der Grundlaufbahn waren in der Verwendungsgruppe
B im selben Jahr 64,41 Prozent Frauen und 35,59 Prozent Ménner
tatig.

Auch in dieser Verwendungsgruppe ist aufgrund des hohen
Frauenanteils in der Grundlaufbahn zu erwarten, dass sich in
Zukunft der Frauenanteil in héherwertiger Funktion erhdhen wird
und die vertikale Segregation dadurch abgebaut wird.

Gleichbehandlungsbericht 2014 bis 2016

U

g

~ UNS BESSER.

L =

Den geringsten Frauenanteil weist die Verwendungsgruppe
1 auf. Lediglich 4,76 Prozent aller Bediensteten in dieser
Verwendungsgruppe waren im Jahr 2014 Frauen und 95,24
Prozent Manner. Der Frauenanteil konnte im Berichtszeitraum
geringfligig auf 4,99 Prozent erhdht werden. Da rund zwei Drittel
der Bediensteten dieser Verwendungsgruppe Mitarbeiterinnen der
Wiener Stadtwerke sind, ist aufgrund des geringen Frauenanteils
unter den Bediensteten der Wiener Stadtwerke im Schema I/l
und der fehlenden Neuaufnahme in den néchsten Jahren nur von
geringfligigen Verdnderungen auszugehen.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils in hherwertiger Verwendung

2013
39,42%

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Der Frauenanteil in héherwertiger Verwendung bei der Stadt Wien
variiert tiber die Jahre hinweg leicht. Im Berichtszeitraum ist der
Frauenanteil in héherwertiger Verwendung im Jahr 2016 wieder
auf 40,5 Prozent angewachsen.

Im Jahr 2016 waren 10,46 Prozent aller 42.874 weiblichen
Bediensteten der Stadt Wien in hoherwertiger Verwendung
tatig. Bei den mannlichen Bediensteten waren 22,56 Prozent
aller Mitarbeiter der Stadt Wien in einer héherwertigen Funktion
beschaftigt.

| GLEICH GEHT'S |

\

29



26

STAND DER VERWIRKLICHUNG DER GLEICHBEHANDLUNG UND FRAUENFORDERUNG IM DIENST DER GEMEINDE

BEENDIGUNGEN

In den Jahren 2014 bis 2016 schieden pro Jahr durchschnitt-
lich 4.203 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem Dienst
der Stadt Wien aus oder wurden in den Ruhestand versetzt.

BEENDIGUNGEN

2. 679 2016
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ABBILDUNG 5: Anzahl der weiblichen und mannlichen Bediensteten, die in
den Jahren 2014, 2015 und 2016 aus dem Dienst der Stadt Wien ausgeschie-
den sind oder in den Ruhestand versetzt wurden
Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung
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2015

2014

FRAUEN- UND MANNERANTEILE
IN DER GRUNDLAUFBAHN UND IN
HOHERWERTIGER VERWENDUNG

BEDIENSTETE IN DER GRUNDLAUFBAHN
In der Grundlaufbahn waren im Jahr 2014 insgesamt 61.602
Bedienstete tatig. 62,60 Prozent davon waren Frauen und 37,40

Unter diesen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern betrug der
Frauenanteil im Zeitraum 2014 bis 2016 durchschnittlich 64,86
Prozent, der Manneranteil 35,14 Prozent.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils bei Beendigungen

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Prozent Manner. Der Frauenanteil in der Grundlaufbahn stieg
bis ins Jahr 2016 auf 62,93 Prozent an.

Bei Betrachtung der einzelnen Verwendungsgruppen bzw.
-bereiche wird ersichtlich, dass sich die geschlechtsspezifische
Verteilung in unterschiedlichem Ausmal verandert hat:

2014 2015 2016

Grundlaufbah Frauenanteil jManneranteil§ Frauenanteil jManneranteil'j Frauenanteil ' Manneranteil

rundiauibahin in % in % in % in % in % in %
Bed. Schema I/1ll (VwGr 2, 3, 3A, 3P, 4) 47,01 52,99 47,08 52,92 47,32 52,68
Allgemeine Verwaltung und Technik
(VwGr A, B, C, D, D1, E, E1) 56,12 43,88 55,19 44,81 55,85 44,15
Arztinnen und Arzte 52,96 47,04 59,13 40,87 58,72 41,28
Pflege- und Gesundheitsberufe 79,49 20,51 79,42 20,58 79,10 20,90
Pédagogische Berufe? 93,62 6,38 93,29 6,71 93,03 6,97
Bedienstete des Verwaltungsgerichts Wien 43,04 56,96 42,68 57,32 44,58 55,42
Sonstige® 49,91 50,09 57,06 42,94 61,50 38,50

ABBILDUNG 6: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und mannlichen Bediensteten der Stadt Wien in der Grundlaufbahn in verschiedenen Bereichen bzw.
Berufen in den Jahren 2014, 2015 und 2016 Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

z Ausgenommen Kindergartenassistentinnen; diese sind in Schema I/l inkludiert.

37.B. Schema KA (Stadtrechnungshof)
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FRAUEN- UND MANNERANTEILE IM MAGISTRAT,
BEIM WIENER KRANKENANSTALTENVERBUND UND

BEI DEN WIENER STADTWERKEN

Wahrend im Jahr 2016 59,48 Prozent aller 72.076 Gemein-
debediensteten Frauen waren, lag der Manneranteil bei den
Bediensteten insgesamt dementsprechend bei 40,52 Prozent.

Die geschlechtsspezifische Verteilung von Bediensteten in der
Grundlaufbahn und in hoherwertigen Verwendungen steht im

BEDIENSTETE
IN DER GRUNDLAUFBAHN 2016

37,07%

62,93%

umgekehrten Verhaltnis zueinander. Der Frauenanteil ist vor
allem in der Grundlaufbahn mit 62,93 Prozent hoch und in
hoherwertigen Verwendungen mit 40,5 Prozent geringer. Der
Ménneranteil ist im Gegensatz dazu in der Grundlaufbahn mit
37,07 Prozent geringer und in hoherwertigen Verwendungen
mit 59,5 Prozent hach.

BEDIENSTETE
IN HOHERWERTIGER VERWENDUNG 2016

@ Frauen
@ Manner

40,50%
59,50%

ABBILDUNG 8: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und ménnlichen Bediensteten der Stadt Wien im Jahr 2016 in der Grundlaufbahn und in

hoherwertiger Verwendung. Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

MAGISTRAT
Im Magistrat waren im Jahr 2016 insgesamt 33.786 Personen t&-
tig, davon waren 56,4 Prozent Frauen und 43,6 Prozent Manner.

BEDIENSTETE
IN DER GRUNDLAUFBAHN MAGISTRAT 2016

41,45%

58,55%

BEDIENSTETE
IN HOHERWERTIGER VERWENDUNG MAGISTRAT 2016

@ Frauen
@® Manner

46,20%

53,80%

ABBILDUNG 9: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und mannlichen Bediensteten des Magistrats in der Grundlaufbahn und in héherwertiger

Verwendung im Jahr 2016 Quelle: MA 2; eigene Berechnung



Werden die Grundlaufbahn und die hoherwertige Verwendung
getrennt voneinander betrachtet, gab es im Jahr 2016 im Ma-
gistrat folgende geschlechtsspezifische Verteilung: In der Grund-
laufbahn betrug der Frauenanteil 58,55 Prozent, der Ménneranteil
41,45 Prozent. In hdherwertiger Verwendung waren 46,2 Prozent
der Bediensteten Frauen und 53,8 Prozent Méanner.

Bei Betrachtung der geschlechtsspezifischen Verteilung der Be-
diensteten in den unterschiedlichen Verwendungsgruppen ist be-
sonders erfreulich, dass der Frauenanteil in einigen Verwendungs-
gruppen in hoherwertiger Verwendung erhéht werden konnte.

So wuchs der Frauenanteil in der Verwendungsgruppe A in ho-
herwertiger Verwendung im Berichtszeitraum um 0,82 Prozent auf
37,20 Prozent an. Da der Anteil der weiblichen Bediensteten in der
Grundlaufbahn bis zum Jahr 2016 auf 62,79 Prozent angewachsen
ist, ist anzunehmen, dass der Frauenanteil in héherwertiger Ver-
wendung auch weiterhin steigen wird.

KRANKENANSTALTENVERBUND
Im Krankenanstaltenverbund waren im Jahr 2016 insgesamt
31.126 Personen tétig, davon 73,53 Prozent Frauen und 26,47

BEDIENSTETE IN DER GRUNDLAUFBAHN
KRANKENANSTALTENVERBUND 2016

25,84%

74,16%
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Auch unter den Fachbediensteten in hoherwertiger Verwen-
dung ist der Frauenanteil im Magistrat gestiegen und betrégt
nun 43,36 Prozent. In dieser Verwendungsgruppe ist der Frau-
enanteil auch in der Grundlaufbahn angestiegen.

Bei den Bediensteten, die im Schema I/1ll eingestuft sind, war
der Frauenanteil im Jahr 2016 in den Verwendungsgruppen 3
und 4 tiber 50 Prozent. Am geringsten war der Frauenanteil in
den Verwendungsgruppen 2 und 3A.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils in hoherwertiger Verwendung
im Magistrat

Quelle: MA 2; eigene Berechnung

Prozent Manner, die sich folgendermalen auf Grundlaufbahn
und héherwertige Verwendung aufteilt:

BEDIENSTETE IN HOHERWERTIGER VERWENDUNG
KRANKENANSTALTENVERBUND 2016

@ frauen
@ Manner

34,69%

65,31%

ABBILDUNG 10: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und ménnlichen Bediensteten des KAV in der Grundlaufbahn und in héherwertiger Verwendung im Jahr

2016 Quelle: MA 2; eigene Berechnung

Werden die Grundlaufbahn und die héherwertige Verwendung
getrennt voneinander betrachtet, gab es im Jahr 2016 im KAV
folgende geschlechtsspezifische Verteilung: In der Grundlaufbahn
waren 74,16 Prozent Frauen und 25,84 Prozent Méanner tétig. In
héherwertiger Verwendung lag der Anteil der weiblichen Bediens-
teten hingegen nur bei 65,31 Prozent und der der ménnlichen Be-
diensteten bei 34,69 Prozent.

Bei Betrachtung der geschlechtsspezifischen Verteilung der Be-

diensteten in den unterschiedlichen Verwendungsgruppen ist
positiv hervorzuheben, dass in den hdchsten Fiihrungspositionen
bei den Arztinnen des KAV in der Verwendungsgruppe A1 der
Frauenanteil im Jahr 2016 62,5 Prozent betrug. Zwar ist dieser im
Berichtszeitraum zurlickgegangen, aber dabei ist zu beriicksichti-
gen, dass einige dieser Positionen zum Stichtag unbesetzt waren.
Der Frauenanteil im Pflegedienst war im Berichtszeitraum mit tiber
80 Prozent konstant hoch, der Manneranteil lag bei rund 20 Pro-
zent. Bei den Leitungen in der Pflege (Stationsleitung Pflege und
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deren Vertretung, Bereichsleitung Pflege, Pflegedienstleitung) war
der Frauenanteil mit tiber 84 Prozent sogar noch hoher. Der Man-
neranteil betrug rund 16 Prozent.

Bei den Facharztinnen betrug der Frauenanteil im Jahr 2016 50,3
Prozent und der Manneranteil 49,7 Prozent. Seit dem Jahr 2014
hat sich der Anteil der Faché&rztinnen um rund ein Prozent erhoht.

Obwohl es eine kontinuierliche Zunahme des Frauenanteils im
arztlichen Bereich gibt*, sind Primararztinnenstellen nach wie vor
mannerdominiert. Rund 77 Prozent der Primariate befinden sich
beim Wiener Krankenanstaltenverbund in ménnlicher Hand und
nur rund 23 Prozent in weiblicher. Damit kann der KAV im Ver-

WIENER STADTWERKE

Bei der Betrachtung der Statistik der Gemeindebediensteten,
die bei den Wiener Stadtwerken tatig sind, ist zu bedenken,
dass bei den Wiener Stadtwerken seit dem Jahr 2001 kei-
ne neuen Mitarbeiterlnnen mehr als Vertragsbedienstete oder
Beamtlnnen aufgenommen werden und Bedienstete, die nach
dem Kollektivvertrag beschaftigt sind, im vorliegenden Bericht
nicht beriicksichtigt werden.

Bei den Wiener Stadtwerken waren im Jahr 2016 insgesamt
7.164 Gemeindebedienstete tatig, davon waren nur 12,84 Pro-
zent Frauen und 87,16 Prozent Ménner, die sich prozentuell
folgendermafen auf die Grundlaufbahn und die héherwertige
Verwendung verteilen:

BEDIENSTETE IN DER GRUNDLAUFBAHN
WIENER STADTWERKE 2016

13,63%

86,37%

gleich zu rund 14 Prozent Primardrztinnen® Gsterreichweit zwar
tiberdurchschnittlich viele Primariae vorweisen, dennoch gibt es in
diesem Bereich noch Aufholbedarf.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils in hoherwertiger Verwendung im KAV

Quelle: MA 2; eigene Berechnung

Im Jahr 2016 ergab sich bei den Wiener Stadtwerken in der
Grundlaufbahn und der hoherwertigen Verwendung folgende
geschlechtsspezifische Verteilung:

In der Grundlaufbahn betrug der Frauenanteil 13,63 Prozent
und der Manneranteil 86,37 Prozent. In hdherwertiger Verwen-
dung war die Verteilung dhnlich gelagert: 11,78 Prozent der
Bediensteten waren Frauen und 88,22 Prozent Méanner.

Bei der Betrachtung der einzelnen Verwendungsgruppen im
Detail ergaben sich folgende geschlechtsspezifischen Beson-
derheiten:

Die Verwendungsgruppe, in der bei den Wiener Stadtwerken
die meisten Gemeindebediensteten tatig sind, ist die Verwen-
dungsgruppe 2, in welcher der Frauenanteil lediglich 6,2 Pro-
zent betrdgt. Auch in der Verwendungsgruppe 1 sind Frauen
kaum vertreten. Ihr Anteil betrdgt 1,4 Prozent.

BEDIENSTETE IN HOHERWERTIGER VERWENDUNG
WIENER STADTWERKE 2016

@ Frauen

11,78% @ Manner

88,22%

ABBILDUNG 11: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und mannlichen Gemeindebediensteten der Wiener Stadtwerke in der Grundlaufbahn und in

heherwertiger Verwendung im Jahr 2016. Quelle: MD-PWS; eigene Berechnung

“Sinabell, Anton: Arztedemografische Rahmenbedingungen der zukiinftigen arztlichen Versorgung in Peripheriespitalern. In: Zeitschrift fiir Gesundheitspolitik. Ausgabe
03/2014, S.15. http://www.lig-gesundheit.at/documents/3466927/3487422/7GP+03_2014/8a4h8e0e-abaf-411b-abeb-2fe1acad9h2b?t=1412594863000, 5.9.2017
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In der Verwendungsgruppe B erhohte sich der Frauenanteil
in der Grundlaufbahn auf 37,8 Prozent. In hoherwertiger Ver-
wendung konnte der Frauenanteil im Berichtszeitraum auf
13,3 Prozent erhéht werden. In der Verwendungsgruppe C
betrdgt der Frauenanteil in der Grundlaufbahn 28 Prozent, in
hoherwertiger Verwendung 23,5 Prozent.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils in hoherwertiger Verwendung

Quelle: MD-PWS; eigene Berechnung

SCHLUSSELFUNKTIONEN

Bei manchen héherwertigen Dienstposten werden aufgrund
bestimmter Verantwortlichkeiten Schliisselfunktionen fest-
gesetzt. Fir Personen, die einen Dienstposten mit Schliissel-
funktion innehaben, gelten kiirzere Fristen fir Beforderungen.

VERTEILUNG DER HOHERWERTIGEN DIENSTPOSTEN
MIT SCHLUSSELFUNKTION 2016

@ Frauen
@ Manner

43,54%
56,46%

ABBILDUNG 12: Prozentuelle Verteilung der hoherwertigen Dienstposten
mit Schliisselfunktion des Magistrats und des KAV nach weiblichen und
mannlichen Inhaberlnnen am 31.12.2016 Quelle: MD-PR

43,5 Prozent der hoherwertigen Dienstposten mit Schliissel-
funktion waren im Jahr 2016 von Frauen und 56,5 Prozent von
Mannern besetzt.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils unter den Inhaberinnen eines
Dienstpostens mit Schliisselfunktion

Quelle: MD-PR

—
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BEFORDERUNGEN

Bei der Betrachtung der geschlechtsspezifischen Verteilung
von Beférderungen ist zu beachten, dass eine Beférderung
nur dann erfolgen kann, wenn mehrere Voraussetzungen
(Dienstposten, Rahmenfristen etc.) erfiillt sind.

BEFORDERUNGEN MAGISTRAT UND KAV 2016  ® Frauen
@ Manner
48,74%
2016
51,26%
47,47%
2015
52,53%
47,25%
2014
52,75%

44%

46%

48% 50% 52%

ABBILDUNG 13: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und ménnlichen
Bediensteten des Magistrats und des KAV, die im Jahr 2014, 2015 und 2016
beférdert wurden. Quelle: MD-PR

Ein geschlechtsspezifisches Ungleichgewicht konnte im
Berichtszeitraum bei den Beférderungen festgestellt werden:
In allen drei Jahren wurden mehr mannliche als weibliche
Bedienstete befordert. 2014 und 2015 machte der Anteil der
mannlichen Bediensteten, die beférdert wurden, sogar fast
53 Prozent aus. Im Jahr 2016 stieg der Frauenanteil unter den
beférderten Bediensteten wieder leicht — auf fast 49 Prozent — an.

Um ein Gleichgewicht herzustellen, ist aus Gleichstellungssicht
beim Zugang zu den Voraussetzungen fiir eine Beférderung
anzusetzen, denn die Beforderung ist der Endpunkt eines
langeren Prozesses.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils bei Beforderungen

Quelle: MD-PR
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GESCHLECHTERVERTEILUNG
IN DEN HOCHSTEN
FUHRUNGSPOSITIONEN

BEREICHSDIREKTIONEN

Durch die organisatorischen Anderungen im Bereich interna-
tionale Beziehungen erhohte sich der Frauenanteil unter den
Bereichsdirektorlnnen des Magistrats im Berichtszeitraum
von 40 auf 50 Prozent.

MAGISTRATSABTEILUNGEN

Im Berichtszeitraum gab es einige Neubesetzungen. Ende
des Jahres 2016 waren 36,67 Prozent der Leiterlnnen der
Magistratsabteilungen Frauen und 63,33 Prozent Manner.
Dies ist der héchste Frauenanteil, den es unter den
Abteilungsleitungen im Magistrat je gab. Dieser wurde zwar
in der Vergangenheit schon erreicht, er ist aber noch nie
iiberschritten worden.

MAGISTRATISCHE BEZIRKSAMTER

Bei den Leiterlnnen der Magistratischen Bezirksdmter be-
trug der Frauenanteil im Jahr 2013 noch rund 58 Prozent und
der Manneranteil lag bei 42 Prozent. Im Berichtszeitraum
stieg der Frauenanteil bis ins Jahr 2016 auf 75 Prozent an.
Anzumerken ist dabei, dass ein Bezirksamtsleiter und eine
Bezirksamtsleiterin derzeit jeweils zwei Magistratischen Be-
zirksdmtern vorstehen.

BESONDERE WEISUNGSFREIE ORGANE

Bei den besonderen weisungsfreien Organen der Stadt Wien
wie der Wiener Pflege- und Patientinnenanwaltschaft, der
Umweltanwaltschaft oder der Kinder- und Jugendanwalt-
schaft sind mehr als 71 Prozent der Dienststellenleiterinnen
Frauen und rund 29 Prozent Ménner.

DIREKTIONEN DER UNTERNEHMUNGEN

Die drei Unternehmungen der Stadt Wien Wiener Krankenan-
staltenverbund, Wien Kanal und Wiener Wohnen wurden im
Jahr 2016 ausschlieBlich von Méannern geleitet.

Im Vorstand des Krankenanstaltenverbundes war neben dem
Generaldirektor und dem Generaldirektor-Stellvertreter eine
Direktorin fir Organisationsentwicklung tatig. Bei Wiener
Wohnen hat eine Frau die Funktion der Direktor-Stellvertre-
terin inne. Der Direktor von Wien Kanal hat einen mannlichen
Stellvertreter.

KOLLEGIALE FUHRUNGEN IM WIENER
KRANKENANSTALTENVERBUND

Bei den kollegialen Fiihrungen der Krankenanstalten und
Sozialmedizinischen Zentren sowie bei den leitenden
Direktorlnnen der Geriatriezentren und Pflegewohnhduser
ergaben sich im Berichtszeitraum folgende geschlechts-
spezifische Verteilungen:

Der Frauenanteil unter den Arztlichen Direktorlnnen lag
im Jahr 2016 bei rund 52 Prozent, der Ménneranteil bei rund
48 Prozent. Im Jahr 2014 hatte der Frauenanteil erst rund 47
Prozent betragen.

Bei den Verwaltungsdirektorlnnen gab es zunachst eine
Steigerung des Frauenanteils von 29 Prozent im Jahr 2014
auf 35 Prozent im Jahr 2015. Ende des Jahres 2016 sank der
Anteil an Verwaltungsdirektorinnen auf 24 Prozent.

Bei den Pflegedirektorlnnen betrug der Frauenanteil im
Jahr 2014 noch fast 80 Prozent und der Méanneranteil 20
Prozent. Im Berichtszeitraum sank der Frauenanteil bis zum
Jahr 2016 auf 64 Prozent und der Manneranteil stieg auf 36
Prozent.

Bei den Technischen Direktorlnnen stieg der Frauenanteil
von 31 Prozent im Jahr 2014 auf 41 Prozent im Jahr 2016.



LEHRLINGE

Die Stadt Wien bildet Lehrlinge in einer Vielzahl von unter-
schiedlichen Lehrberufen aus. Die Palette reicht von bautech-
nischen Zeichnerinnen und Zeichnern iiber Gartnerinnen und
Gértner bis hin zu Tischlerinnen und Tischlern.

Dabei werden durch verschiedene Initiativen wie zum Bei-
spiel den Téchtertag Rollenstereotype durchbrochen und
weibliche und mannliche Jugendliche dazu motiviert, sich in
fiir ihr Geschlecht untypischen Berufen ausbilden zu lassen.
Junge Frauen und Manner sollen den Beruf entsprechend ih-
rer Fahigkeiten und Vorlieben wahlen kénnen und nicht auf-
grund von traditionellen Rollenbildern.

Die Lehrlinge, die bei den Wiener Stadtwerken ausgebildet
werden, sind in diesem Bericht nicht enthalten, da bei den
Wiener Stadtwerken seit dem Jahr 2001 keine neuen Mit-
arbeiterinnen mehr als Gemeindebedienstete aufgenommen
werden und Bedienstete, die nach dem Kollektivvertrag be-
schaftigt sind, im vorliegenden Bericht nicht beriicksichtigt
werden.

LEHRLINGE

X

257

ABBILDUNG 14: Anzahl der weiblichen und mannlichen Lehrlinge der Stadt
Wien zum Stichtag 31.12. der Jahre 2014, 2015 und 2016
Quelle: MA 2
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Bei der Betrachtung der Lehrlingsstatistiken ist zu bedenken,
dass die Zahlen zum Stichtag 31.12. des jeweiligen Jahres
eine Momentaufnahme darstellen. Die Lehrlingszahlen vari-
ieren wahrend des Jahres, da sich die Lehrlingsaushildung
am Schuljahr orientiert, die Neuaufnahmen aber wéhrend
des Jahres erfolgen und die Ausbildungen auch wahrend des
Jahres abgeschlossen werden.

Ende des Jahres 2014 waren bei der Stadt Wien insgesamt
647 Lehrlinge beschéftigt. 60,3 Prozent davon waren Frauen
und 39,7 Prozent Ménner. Im darauffolgenden Jahr verschob
sich die prozentuelle Verteilung der 625 Lehrlinge auf rund
58,4 Prozent weibliche und 41,6 Prozent mannliche Lehrlinge.
Der Frauenanteil unter den Lehrlingen der Stadt Wien sank
im Jahr 2016 geringfiigig auf 57,1 Prozent. 42,9 Prozent der
634 Lehrlinge waren mannlich.

Fir die Gleichstellung besonders relevant ist die Verteilung
der Geschlechter in den einzelnen Lehrberufen, denn die Ver-
dienstmdglichkeiten sind in Berufen mit hohem Méanneranteil
in Osterreich héher als in jenen mit hohem Frauenanteil. Im
Jahr 2016 setzten sich die Anteile weiblicher und méannlicher
Lehrlinge in den Lehrberufen in der Wiener Stadtverwaltung
folgendermalRen zusammen:

\
|
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Lehrberuf

Archiv-, Bibliotheks- und Informationsassistentin
Archiv-, Bibliotheks- und Informationsassistentin integrativ
Konditorln

MalerIn und Beschichtungstechnikerin
Pharmazeutisch-kaufménnische/r Assistentin
Biirokauffrau/Biirokaufmann integrativ
Birokauffrau/Biirokaufmann

Bautechnische/r Zeichnerln

Drucktechnik — Bogenflachdruck Lehrling
Entsorgungs- und Recyclingfachfrau/Entsorgungs- und Recyclingfachmann
Labortechnikerln

Gartnerln

Tischlerln

Kdchin/Koch

Kraftfahrzeugtechnikerin

Buchbinderln

Druckvorstufentechnikerin und Reprografin
Einkauflehrling

Gartnerln integrativ
Informationstechnologie-TechnikerIn
Kdchin/Koch integrativ
Landmaschinentechnikerln
Vermessungstechnikerin

TABELLE 3: Prozentuelle Verteilung der weiblichen und ménnlichen Lehrlinge bei de
Quelle: MA 2; eigene Berechnung; Rundungsdifferenzen nicht ausgeglichen

Die meisten Lehrlinge werden bei der Stadt Wien im Berufs-
feld Biirokauffrau/Biirokaufmann ausgebildet. Das Geschlech-
terverhaltnis im Lehrberuf ist auch in der Stadt Wien traditio-
nell frauendominiert. Im Jahr 2016 waren bei der Stadt Wien
rund 65 Prozent Biirokauffraulehrlinge und 35 Prozent Biiro-
kaufmannlehrlinge tatig.

Besonders erfreulich ist, dass einige weibliche Lehrlinge bei
der Stadt Wien eine Lehre in mannerdominierten Berufen ab-
solvieren. In den drei Lehrberufen Bautechnische/r Zeichnerln,
Drucktechnik-Bogenflachdruck und Entsorgungs- und Recy-
clingfachfrau/Entsorgungs- und Recyclingfachmann war das
Geschlechterverhaltnis im Jahr 2016 ausgeglichen. Bei den
Lehrlingen im Bereich Labortechnik waren rund 43 Prozent der

Anteil weiblicher Anteil mannlicher
Lehrlinge in % Lehrlinge in %

100 0
100 0
100 0
100 0
86 14
83 17
65 35
50 50
50 50
50 50
43 57
36 64
33 67
29 Al
7 93
0 100
0 100
0 100
0 100
0 100
0 100
0 100
0 100

r Stadt Wien nach Lehrberufen zum Stichtag 31.12.2016

Lehrlinge weiblich und 57 Prozent mannlich, und ein Drittel
der Tischlerlnnenlehrlinge waren im Jahr 2016 Frauen. Einen
Frauenanteil von immerhin sieben Prozent weist der besonders
mannerdominierte Lehrberuf Kraftfahrzeugtechnikerln bei der
Stadt Wien auf.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils bei den Lehrlingen

Quelle: MA 2; eigene Berechnung



AUS- UND WEITERBILDUNG

Aus- und Weiterbildung spielt bei der beruflichen Weiterent-
wicklung und beim beruflichen Aufstieg eine wichtige Rolle.
Aus diesem Grund ist der gleichberechtigte Zugang von Frauen
und Méannern zu Fortbildungsveranstaltungen eine wesentliche
Voraussetzung fiir Chancengleichheit.

Im Wiener Gleichbehandlungsgesetz ist geregelt, dass Frau-
en zur Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen, die
zur Ubernahme héherwertiger Funktionen qualifizieren kénnen,
entsprechend den Vorgaben des Gleichstellungsprogramms
bevorzugt zuzulassen sind. Da die Bewilligung von Teilnahmen
an Aus- und Weiterbildungsveranstaltungen vorwiegend auf
Dienststellenebene erfolgt, wurde im Rahmen von Ziel 3 des
Gleichstellungsprogamms der gleichwertige Zugang zu Aus-
und Weiterbildung festgelegt.

An den von der Magistratsdirektion — Personal und Revision,
Dezernat Verwaltungsakademie angebotenen internen Forthil-
dungsveranstaltungen nahmen in den Jahren 2014 bis 2016
immer mehr Frauen als Méanner teil, und zwar sowohl an den
Prasenzveranstaltungen als auch am E-Learning-Angebot.

Im Jahr 2014 haben an den rund 1.300 Aus- und Weiterbil-
dungsveranstaltungen der Verwaltungsakademie etwas mehr
als 27.000 Bedienstete teilgenommen.® Der Frauenanteil unter
den Teilnehmerlnnen betrug — auch bei den E-Learning-Kursen —
rund 57 Prozent und der Ménneranteil 43 Prozent.

An den ca. 1.300 Aus- und Weiterbildungsveranstaltungen der
Verwaltungsakademie haben im Jahr 2015 rund 25.000 Be-
dienstete teilgenommen®. Differenziert nach Geschlecht war
die Verteilung 58 Prozent Frauen und 42 Prozent Méanner. Bei
der Inanspruchnahme von E-Learning-Angeboten war das Ge-
schlechterverhaltnis 60 Prozent Frauen zu 40 Prozent Mé&nner.

Im Jahr 2016 sank der Frauenanteil unter den Teilnehmerinnen
auf 55 Prozent und der Méanneranteil stieg auf 45 Prozent. An
den rund 1.300 Kursen nahmen rund 44.000 Bedienstete teil®.
Sehr stark in Anspruch genommen wurden in diesem Jahr
E-Learning-Angebote. 65 Prozent aller Kursteilnehmerlnnen
bildeten sich mit dieser Form der Wissensvermittlung
fort. Davon waren rund 53 Prozent Frauen und rund 47
Prozent Manner. Bei den Prasenzveranstaltungen war das
Geschlechterverhaltnis 59 Prozent Frauen und 41 Prozent
Manner.

Gleichbehandlungsbericht 2014 bis 2016
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LEHRGANGE

Im Zusammenhang mit beruflichem Aufstieg sind auch entspre-
chende Lehrgénge aus Gleichbehandlungssicht zu berlicksich-
tigen. Deshalb wird in der Folge auf die geschlechtsspezifische
Verteilung der Teilnehmerlnnen an Lehrgdngen auf verschiedenen
Ebenen eingegangen:

AUFSTIEGSLEHRGANG FUR DIE UBERNAHME VON
BEDIENSTETEN IN DEN FACHVERWALTUNGSDIENST

Im Berichtszeitraum fand ein Aufstiegslehrgang fiir die Ubernah-
me von Bediensteten in den Fachverwaltungsdienst statt. Nach
positiver Absolvierung des Lehrgangs haben die Bediensteten
die Mdglichkeit, sich fiir den Fachverwaltungsdienst zu bewer-
ben. Wie in den Jahren zuvor nahmen an dem Aufstiegslehrgang
mehrheitlich Frauen —ndmlich 65 Prozent — teil.

FOHRUNGSKRAFTENACHWUCHSLEHRGANG

Im Rahmen des Fiihrungskraftenachwuchslehrgangs werden Be-
dienstete (der Verwendungsgruppen A, B, KA 2 bzw. KA 3) mit
besonderem Potenzial auf eine Fiihrungsfunktion vorbereitet.
Die Aufnahme erfolgt nach positiver Absolvierung eines Assess-
ment-Centers; die Potenzialerfassung erfolgt in den Dienststel-
len. Im Berichtszeitraum fand ein Fiihrungskraftenachwuchslehr-
gang statt. Zwei Drittel der Absolventlnnen waren Frauen und
ein Drittel Méanner.

Im Gegensatz dazu ist das Innehaben einer Fiihrungsfunktion Vo-
raussetzung fir die Teilnahme an den folgenden Management-
lehrgdngen:

MANAGEMENTLEHRGANG FUR DIE MITTLERE
FUHRUNGSEBENE

Der Managementlehrgang fiir die mittlere Fiihrungsebene fand
im Berichtszeitraum jahrlich statt. Bei allen drei in dieser Zeit
durchgefiihrten Lehrgdngen fiir die mittlere Filhrungsebene wa-
ren mehr Frauen vertreten als Méanner. Im Jahr 2014 war das
Geschlechterverhéltnis 52 Prozent Frauen und 48 Prozent Méan-
ner, im Jahr 2015 waren 54 Prozent der Teilnehmerinnen Frauen
und 46 Prozent Manner und im Jahr 2016 besuchten 60 Prozent
weibliche und 40 Prozent mannliche Bedienstete den Manage-
mentlehrgang fiir die mittlere Fiihrungsebene.

MANAGEMENTLEHRGANG FUR DIENSTSTELLEN-
LEITERINNEN UND DEREN STELLVERTRETERINNEN

Im Berichtszeitraum wurde auch ein Managementlehrgang fiir
Dienststellenleiterinnen und deren Stellvertreterinnen durch-
gefiihrt. Zur Teilnahme werden Fihrungskrdfte eingeladen,

Vgl.: Rechnungsabschluss der Stadt Wien der Jahre 2014, 2015 und 2016, Anhang Gender Budgeting. http://www.wien.gv.at/finanzen/budget/, 20.07.2017
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die bereits als Dienststellenleiterlnnen bzw. Stellvertrete-
rinnen tatig sind. Es ist sehr erfreulich, dass dieser im Jahr
2015 abgeschlossene Lehrgang erstmals ein ausgeglichenes
Geschlechterverhéltnis aufwies.

SCHULUNGEN DER KURSGRUPPE FRAUENFORDERUNG
UND GLEICHSTELLUNG DER VERWALTUNGSAKADEMIE
DER STADT WIEN

Eine Reihe von Weiterbildungsveranstaltungen der MD-PR,
Dezernat Verwaltungsakademie richtete sich auch im Berichts-
zeitraum speziell an Frauen. Diese Empowerment-Seminare,
die in der Kursgruppe Frauenférderung und Gleichstellung
zusammengefasst sind, leisten einen wichtigen Beitrag zur
Starkung der Kompetenzen von Frauen und zur Erhdhung ihrer
beruflichen Weiterentwicklungsméglichkeiten.

Die Kurse reichen von allgemein frauenférdernden Seminaren
und Fiihrungskrafteseminaren fir Frauen tiber Schulungen zum
Themenbereich Gleichstellung bis hin zu Diversitat. Daneben
umfasst diese Kursgruppe eine Reihe von Fortbildungsveran-
staltungen fiir Kontaktfrauen und Wiedereinsteigerlnnen.

Fur Kontaktfrauen gibt es einen eigenen Lehrgang, der sechs
verschiedene Seminare umfasst. Karenzierte Frauen und Man-
ner sowie Wiedereinsteigerlnnen erhalten im Rahmen von spe-
ziellen Seminaren wertvolle dienst- und gleichbehandlungs-
rechtliche Auskiinfte und weiterfiihrende Informationen zum
Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben.
Dartiber hinaus werden auch Schulungen zu den Themen Um-
gang mit sexueller Beldstigung, sprachliche Gleichbehandlung
und Antidiskriminierung bzw. Diversitat angeboten.

Im Jahr 2016 wurden in dieser Kurskategorie 62 Kurse an der
Verwaltungsakademie durchgefiihrt. Von den 711 Personen,
die Kurse dieser Kurskategorie besuchten, waren 90,6 Prozent
Frauen, wobei anzumerken ist, dass ein groer Teil dieser Kur-
se ausschliellich fiir Frauen bestimmt ist.

Der Magistratsdirektion — Personal und Revision, Dezernat
Verwaltungsakademie sei an dieser Stelle ein besonderer
Dank fiir die wertvolle Unterstiitzung ausgesprochen.

TEILNEHMERINNEN DES KAV AM UNIVERSITATSLEHR-
GANG HEALTH-CARE-MANAGEMENT (HCM)

Bei diesem Managementlehrgang der Wirtschaftsuniversitat
Wien handelt es sich um einen multiprofessionellen Univer-
sitatslehrgang, der mit einer Dauer von drei Semestern eine
fundierte Aushildung zu einer oder einem ,Akademischen
Health Care Managerln” darstellt. Im Rahmen des Lehrgangs
Health-Care-Management werden betriebswirtschaftliches
Know-how, soziale Kompetenz, rechtliche Kenntnisse und
fundiertes Wissen iiber die Funktionsweisen nationaler und
internationaler Gesundheitssysteme vermittelt. Der Wie-
ner Krankenanstaltenverbund entsendet Anwarterlnnen auf
oberste Managementfunktionen und Fihrungskrafte des KAV
in diesen Lehrgang. Die Nominierung von qualifizierten Kan-
didatinnen fiir die Teilnahme erfolgt durch die Dienststellen,
die Endauswahl durch die Generaldirektion. Die Dienststellen
haben im Vorfeld zu iberpriifen, ob die potenziellen Kandida-
tlnnen alle notwendigen Kriterien erfiillen, und miissen Lauf-
bahngesprache durchfiihren. Im Berichtszeitraum wurden drei
HCM-Lehrgdnge abgeschlossen und ein weiterer hat im Jahr
2016 begonnen.

Der Frauenanteil unter den Absolventinnen dieser Lehrgénge
lag immer (ber 50 Prozent. Beim HCM-Lehrgang 2014/2015
waren sogar 73 Prozent der Besucherlnnen Frauen und am
Lehrgang 2015/2016 nahmen 63 Prozent Frauen teil. Im Jahr
2016 hat ein weiterer HCM-Lehrgang begonnen, der erst im
Jahr 2017 abgeschlossen sein wird. Unter den Teilnehmenden
sind 52 Prozent Frauen und 48 Prozent Ménner.



VEREINBARKEIT VON BERUF
UND FAMILIE BZW. PRIVAT-
LEBEN BEI DER STADT WIEN

Bezahlte und unbezahlte Arbeit sind in unserer Gesellschaft
zwischen Frauen und Mannern nach wie vor sehr ungleich ver-
teilt. Noch immer wird ein GroRteil der unbezahlten Arbeit (Haus-
haltsarbeit, Kinderbetreuung, Pflege von Angehérigen etc.) von
Frauen bewaltigt. Diese aus einem tradierten Rollenbild resultie-
rende ungleiche Verteilung in Kombination mit dem meist noch
immer héheren Einkommen von Méannern ist ausschlaggebend
dafir, dass sich immer noch fast ausschlieRlich Frauen — um die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie gewahrleisten zu kénnen — fiir
eine Reduktion der bezahlten Arbeitszeit entscheiden.

Dies wirkt sich im Berufsleben nach wie vor negativ aus. Teilzeit-
arbeit fiihrt oft dazu, dass der berufliche Aufstieg verzégert oder
eventuell sogar verhindert wird und auch das Lebenseinkommen
sinkt. Da Eltern-Karenz und Teilzeit zur Pflege eines Kindes Gster-
reichweit immer noch zu einem Grofteil von Frauen in Anspruch
genommen werden, sind vor allem Frauen von den negativen
Auswirkungen stark betroffen. Die geschlechtsspezifische Un-
gleichheit im Berufsleben wird damit fortgeschrieben und weiter
verfestigt.

Die gesellschaftliche Rollenverteilung zeigt sich auch in der Wie-
ner Stadtverwaltung mit den entsprechenden Auswirkungen.

Die Stadt Wien ist als Arbeitgeberin bemiht, fir ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter attraktive Mdglichkeiten
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie anzubieten. Einige
Dienststellen bieten spezielle MaRnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Privatleben an. Dies
motiviert auch Vater dazu, Betreuungsaufgaben zu ibernehmen
und von entsprechenden gesetzlichen Méglichkeiten wie zum
Beispiel ,Babymonat”, Eltern-Karenz und Teilzeit zur Pflege
eines Kindes Gebrauch zu machen.

Manner in Eltern-Karenz und Teilzeit zur Pflege eines Kindes
sind ein wichtiger Schliissel zur Erlangung von Chancengleich-
heit in der Berufswelt. Die Benachteiligung von Frauen durch
die Ubernahme von Betreuungsaufgaben nimmt ab, wenn auch
Manner in Eltern-Karenz gehen oder Eltern-Teilzeit in Anspruch
nehmen. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist dann kein
ausschlieRliches ,Frauenanliegen” mehr, sondern im Interesse
aller Bediensteten.

Gleichbehandlungsbericht 2014 bis 2016 ~ )\

! —

g

. GLEICH GEHT'S
~ UNS BESSER.

| -

FRUHKARENZ (,BABYMONAT")

Aus Gleichstellungssicht ist es sehr erfreulich, dass mannliche Be-
dienstete der Stadt Wien seit 2011 einen Rechtsanspruch auf Va-
terfriihkarenz (,Papamonat”) nach der Geburt ihres Kindes haben.
Diese wurde 2015 in einen Babymonat bzw. eine Friihkarenz fiir
Vater und gleichgeschlechtliche Partnerlnnen weiterentwickelt.

Durch den Babymonat soll eine enge Bindung zwischen Elternteil
und Kind gefordert werden. Diese Erfahrung soll auch dazu moti-
vieren, Eltern-Karenz in Anspruch zu nehmen und sich in weiterer
Folge insgesamt verstarkt an der Betreuung des Kindes bzw. der
Kinder zu beteiligen.

BEDIENSTETE IN FRUHKARENZ (., BABYMONAT")
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ABBILDUNG 15: Anzahl der Bediensteten, die in den Jahren 2014, 2015 und
2016 in Friihkarenz waren; Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Bis dato machten ausschliefllich mannliche Bedienstete von der
Madglichkeit der Friihkarenz Gebrauch. Im Jahr 2014 gingen 73 Be-
dienstete in Frithkarenz und in den Jahren 2015 und 2016 nahmen
jeweils 115 mannliche Bedienstete den Babymonat in Anspruch.

Es ist sehr erfreulich, dass diese Mdglichkeit von immer mehr Be-
diensteten in Anspruch genommen wird. Waren es im Jahr 2012
erst 60 Bedienstete, so hat sich diese Zahl innerhalb von drei Jah-
ren fast verdoppelt.

Somit haben sich seit der Einflihrung des Papa- bzw. Babymonats
im Jahr 2011 bis Ende des Jahres 2016 insgesamt 473 mannliche
Bedienstete dazu entschlossen, in den ersten Wochen nach der
Geburt Zeit mit dem Neugeborenen zu verbringen.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
der Inanspruchnahme von Friihkarenz (Anzahl Méanner)

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Nachdem die gesetzliche Grundlage fiir die Véterfriihkarenz im September 2011 geschaffen wurde, liegen nur Zahlen fiir September bis Dezember 2011 vor.
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ELTERN-KARENZ

Unter den Bediensteten der Stadt Wien wird Eltern-Karenz
nach wie vor mehrheitlich von Frauen in Anspruch genommen.

BEDIENSTETE IN ELTERN-KARENZ @ Frauen
@ Manner
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ABBILDUNG 15: Anzahl der weiblichen und ménnlichen Bediensteten der
Stadt Wien, die sich in den Jahren 2014, 2015 und 2016 in Eltern-Karenz
befanden; Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Im Jahr 2014 nahmen insgesamt 2.678 Bedienstete der Stadt
Wien eine Eltern-Karenz in Anspruch. Davon waren 94,5 Pro-
zent weiblich und 5,5 Prozent ménnlich.

Im darauffolgenden Jahr waren insgesamt 2.695 Personen in
Eltern-Karenz. Wieder wurde Eltern-Karenz mit 93,8 Prozent
mehrheitlich von Frauen wahrgenommen. Positiv anzumerken
ist, dass im Jahr 2015 bereits 6,2 Prozent aller in Eltern-Karenz
befindlichen Bediensteten Ménner waren.

Im Jahr 2016 waren 2.654 Bedienstete der Stadt Wien in El-
tern-Karenz: Davon waren fast 93 Prozent der Bediensteten
weiblich und bereits tber sieben Prozent ménnlich. Der Anteil
mannlicher Bediensteter, die eine Eltern-Karenz in Anspruch
genommen haben, konnte somit abermals gesteigert werden.
Besonders hervorzuheben ist der Manneranteil unter den Be-
diensteten der Stadt Wien bei den Wiener Stadtwerken, die in

Eltern-Karenz sind: Dieser betrug im Jahr 2016 mehr als 42 Pro-
zent; acht der 19 Bediensteten in Eltern-Karenz waren Ménner.

Ohne die Dauer der von mannlichen Bediensteten in Anspruch
genommenen Eltern-Karenz zu beriicksichtigen, kann positiv an-
gemerkt werden, dass die Anzahl der Vater, die ihre Berufstatig-
keit unterbrechen, um sich aktiv um die Betreuung des Kindes
bzw. der Kinder zu kiimmern, grundsétzlich im Steigen ist.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
der Inanspruchnahme von Eltern-Karenz durch mannliche
Bedienstete (Anzahl und Anteil Manner)

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

DURCHSCHNITTLICHE DAUER DER ELTERN-KARENZ

Die durchschnittliche Dauer der Eltern-Karenz wurde fir jene
Personen berechnet, die in den Jahren 2014, 2015 und 2016
wieder eingestiegen sind. Dabei ergibt sich folgendes Bild: Die
durchschnittliche Dauer der Inanspruchnahme von Eltern-Ka-
renz von Personen, die im Jahr 2014 wieder eingestiegen sind,
betrug 534 Tage; im Jahr 2015 waren es 548 und im Jahr 2016
durchschnittlich 521 Tage.

Manner waren deutlich kiirzer in Karenz — némlich im Schnitt
109 Tage im Jahr 2014. Die Dauer der Inanspruchnahme der
Eltern-Karenz von mannlichen Bediensteten hat sich im Laufe
der Jahre verldngert. So dauerte die Karenz jener Méanner, die
im Jahr 2015 wieder eingestiegen sind, bereits 115 Tage und
die der Wiedereinsteiger im Jahr 2016 bereits im Schnitt 126
Tage. Manner waren somit im Berichtszeitraum durchschnitt-
lich 117 Tage bzw. nicht ganz vier Monate in Eltern-Karenz.



Frauen waren durchschnittlich 583 Tage in Karenz, wobei
die Dauer der Karenz iiber die Jahre hinweg leicht variiert.
So dauerte die Karenz jener weiblichen Bediensteten, die im
Jahr 2014 wieder eingestiegen sind, 582 Tage, die der Wie-
dereinsteigerinnen im Jahr 2015 sogar 594 Tage und im Jahr
2016 573 Tage. Frauen waren im Berichtszeitraum somit durch-
schnittlich weniger als 20 Monate in Eltern-Karenz.

Deutliche Unterschiede ergeben sich beim Vergleich des Kran-
kenanstaltenverbundes und des Magistrats: So betrug die
durchschnittliche Dauer der Inanspruchnahme der Frauen, die
2014 wieder eingestiegen sind, im KAV 535 Tage, wéhrend sie
im Magistrat 650 Tage betrug. Ahnlich groR war der Unter-
schied der Wiedereinsteigerinnen des Jahres 2015. Auch hier
waren Frauen im Magistrat 113 Tage langer in Eltern-Karenz
als Frauen im KAV.

Diese Differenz war im Jahr 2016 nur mehr sehr gering, weil
Frauen im KAV lénger und Frauen im Magistrat kirzer in
Eltern-Karenz waren als zuvor.

BESCHAFTIGUNG WAHREND DER ELTERN-KARENZ

Fur Bedienstete der Stadt Wien, die sich in Eltern-Karenz be-
finden, besteht die Mdglichkeit, auf Antrag und nach Verein-
barung mit der Dienststelle im Rahmen der Karenz Dienstleis-
tungen zu erbringen. Das Ausmal der Beschaftigung darf 39
Stunden pro Monat nicht tiberschreiten. Dadurch sind Bediens-
tete auch wahrend der Zeit der Abwesenheit weiter in den Ar-
beitsprozess eingebunden und bleiben informiert.

BESCHAFTIGUNG WAHREND DER

ELTERN-KARENZ @ Frauen
@ Manner
107
2016
21
118
2015
16
167
2014
21
0 50 100 150 200

ABBILDUNG 17: Anzahl der weiblichen und mannlichen Bediensteten des
KAV, des Magistrats und der MD-PWS, die in den Jahren 2014, 2015 und 2016
wahrend einer Eltern-Karenz Dienstleistungen erbracht haben

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung
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Von dieser Mdglichkeit machten im Jahr 2014 insgesamt 188
Personen Gebrauch, im Jahr 2015 waren es 134 Personen und
im Jahr 2016 waren wahrend der Karenz 128 Personen fiir ihre
Dienststelle tatig. Der durchschnittliche Frauenanteil dieser
Personengruppe betrug 87,1 Prozent und der Ménneranteil
12,9 Prozent.

Hervorzuheben ist, dass weibliche Bedienstete des KAV be-
sonders oft von dieser Mdglichkeit Gebrauch machten. Im Jahr
2014 waren rund 69 Prozent aller Bediensteten, die wahrend
der Eltern-Karenz eine Dienstleistung verrichteten, Mitarbeite-
rinnen des Wiener Krankenanstaltenverbundes.

Stellt man die Anzahl der Personen, die eine Dienstleistung
wahrend der Eltern-Karenz erbracht haben, der Anzahl der
Bediensteten in Eltern-Karenz gegeniiber, ergibt sich, dass
in den letzten drei Jahren durchschnittlich 11,6 Prozent der
méannlichen Bediensteten in Eltern-Karenz nach dieser Rege-
lung beschaftigt waren und rund 5,2 Prozent der weiblichen
Bediensteten.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG

des Frauenanteils bei der Inanspruchnahme der
Beschéftigung wahrend der Karenz am Anteil aller
weiblichen Beschéftigten, die in Karenz waren

2013 2015

4,67%

5,38%

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung
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KARENZURLAUB OHNE BEZUGE
IM ANSCHLUSS AN EINE
ELTERN-KARENZ

Die Dauer der Eltern-Karenz deckt sich nicht in allen Varianten
mit der Bezugslange des Kinderbetreuungsgeldes. So Ubersteigt
beispielsweise die langste Bezugszeit des Kinderbetreuungsgel-
des (Pauschalvariante 30+6 Monate) die Dauer der Eltern-Karenz,
die mit dem 24. Lebensmonat des Kindes endet. Unmittelbar nach
Ablauf der Eltern-Karenz, somit spatestens zum zweiten Geburts-
tag des Kindes, haben Bedienstete grundséatzlich Anspruch darauf,
auf ihren friiheren Arbeitsplatz zurtickzukehren. Danach ist dieser
Anspruch nicht mehr gesetzlich geregelt.

Lange Zeiten des Ausstiegs wirken sich dariiber hinaus auch nicht
positiv fiir die Karenzierten aus.2 Abwesenheiten tber einen lan-
gen Zeitraum flihren dazu, dass die Mitarbeitenden vieles nach
dem Einstieg neu oder wieder lernen missen. Zudem zahlt der
Urlaub ohne Beziige nicht als ruhegenussfahige Dienstzeit.

Viele Bedienstete nehmen trotzdem im Anschluss an eine El-
tern-Karenz noch einen Karenzurlaub ohne Beziige in Anspruch:
Im Jahr 2014 nahmen 290 Bedienstete einen Urlaub ohne Beziige
im Anschluss an eine Eltern-Karenz in Anspruch. Davon waren
drei Bedienstete mannlich und 287 Bedienstete weiblich. Im da-
rauffolgenden Jahr machten vier Véter und 397 Miitter von dieser
Maoglichkeit Gebrauch. Im Jahr 2016 schlossen 288 Personen, die
bei der Stadt Wien beschéftigt sind, einen Urlaub ohne Beziige an
eine Eltern-Karenz an: 98,6 Prozent davon waren Frauen und 1,4
Prozent Ménner.

Es zeigt sich, dass mit rund 99 Prozent fast ausschlielich Frau-
en davon Gebrauch gemacht haben. Es ist anzunehmen, dass die
Entscheidung fiir die langste Bezugsdauer des Kinderbetreuungs-
geldes (Pauschalvariante 30+6 Monate) in diesem Zusammenhang
eine grol3e Rolle spielt (neben anderen Griinden wie z. B. eine wei-
tere Schwangerschaft).

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG

der Anzahl bzw. des Anteils der Frauen, die im Anschluss
an eine Eltern-Karenz einen Urlaub ohne Beziige in
Anspruch genommen haben

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

PFLEGEFREISTELLUNG

Bedienstete der Stadt Wien, die nachweislich an der Dienstleis-
tung verhindert sind, weil sie eine oder einen im gemeinsamen
Haushalt lebende erkrankte oder verungliickte nahe Angehérige
oder nahen Angehdrigen pflegen oder ein Kind, Wahl, Stief- oder
Pflegekind oder ein Kind der Person, mit der die oder der Be-
dienstete in eingetragener Partnerschaft oder Lebensgemein-
schaft lebt, betreuen miissen, weil die sonst verantwortliche Be-
treuungsperson ausfallt, haben Anspruch auf Pflegefreistellung
bis zum Hochstausmal von sechs Werktagen pro Kalenderjahr.
Bei Kindern unter zwdlf Jahren erhéht sich der Anspruch auf
Pflegefreistellung um weitere sechs Werktage.

Im Fall der notwendigen Pflege des erkrankten minderjahrigen
eigenen Kindes (Wahl- oder Pflegekindes) haben Bedienstete
auch ohne den gemeinsamen Haushalt mit dem Kind Anspruch
auf Pflegefreistellung.

Uber die Jahre zeigt sich eine sehr konstante Aufteilung der
Inanspruchnahme durch Frauen und Manner: Rund 38,7 Prozent
der Bediensteten, die Pflegefreistellung in Anspruch genommen
haben, waren Manner, rund 61,3 Prozent Frauen.

INANSPRUCHNAHME VON PFLEGEFREISTELLUNG

@ Frauen
@ Manner

38,71%

61,29%

ABBILDUNG 18: Prozentuelle Verteilung der Inanspruchnahme von Pflegefrei-
stellung durch weibliche und mannliche Bedienstete des KAV, des Magistrats und
der MD-PWS (Durchschnitt der Jahre 2014, 2015 und 2016)

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Besonders hervorzuheben ist an dieser Stelle die verstarkte
Inanspruchnahme von Pflegefreistellung durch ménnliche Be-
dienstete der Wiener Stadtwerke. Der Méanneranteil betragt
hier namlich 84 Prozent. Nur 16 Prozent der Pflegefreistellun-
gen werden von Frauen in Anspruch genommen.

8 Friihwirth-Schnatter, Sylvia u. a.: Karenzzeit oder Karriere? Was Miittern die Auszeit kostet.
http://www.oif ac.at/service/zeitschrift_beziehungsweise/detail/?tx_ttnews%bBtt_news%5D=2812&cHash=af28189bc96h7d423cad1fababa27abe,11.08.2017



Die durchschnittliche Dauer der Pflegefreistellung betrug 3,68
Tage. Mannliche Bedienstete nahmen mit 3,84 Tagen etwas
langer Pflegefreistellung in Anspruch als weibliche Bediens-
tete, deren durchschnittliche Pflegefreistellung 3,58 Tage dau-
erte.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
der prozentuellen Inanspruchnahme von Pflegefreistel-
lung durch Manner®
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Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

KARENZ ZUR PFLEGE EINES KINDES
MIT BEHINDERUNG ODER EINER
BZW. EINES PFLEGEBEDURFTIGEN
ANGEHORIGEN

Bedienstete der Stadt Wien haben auf Antrag die Mdglichkeit,
eine Karenz zur Pflege eines Kindes mit Behinderung oder einer
bzw. eines pflegebediirftigen Angehdrigen fiir die Dauer von
mindestens einem und héchstens drei Monaten in Anspruch
zu nehmen.

Es zeigt sich, dass die Pflege von Kindern mit Behinderung und
von pflegebediirftigen Angehérigen mehrheitlich von Frauen
wahrgenommen wird.

Im Jahr 2014 waren insgesamt 63 Bedienstete aus diesem
Grund in Karenz: 88,9 Prozent davon waren Frauen und 11,1
Prozent Manner. Ein Jahr spater nahmen 51 Personen eine
derartige Karenz in Anspruch. In diesem Jahr waren rund 90
Prozent der aus diesem Grund karenzierten Bediensteten Frau-
en und fast zehn Prozent Manner. Im Jahr 2016 waren etwas
mehr als 81 Prozent der 69 Bediensteten, die diese Karenz in
Anspruch nahmen, Frauen und rund 19 Prozent Manner.

Grundsatzlich ist aber wie bei der Eltern-Karenz auch bei der
Pflege eine Umverteilung dieser Form der unbezahlten Arbeit
notwendig, um Gleichstellung zu erreichen.
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DIENSTANTRITT NACH
ELTERN-KARENZ
Die in Folge genannten ,Wiedereinsteigerlnnen” sind

Bedienstete, die im jeweils angefiihrten Jahr nach einer
Eltern-Karenz wieder den Dienst bei der Stadt Wien angetreten
haben.

Im Jahr 2014 stiegen insgesamt 883 Personen nach einer Karenz
wieder in den Dienst der Stadt Wien ein. 86,3 Prozent davon
waren Frauen und 13,7 Prozent Ménner. Im darauffolgenden
Jahr waren rund 13,6 Prozent der 1.024 Bediensteten, die den
Dienst wieder antraten, Méanner. Eine Verénderung bei der
Verteilung der Geschlechter unter den Wiedereinsteigerinnen
und Wiedereinsteigern war im Jahr 2016 zu erkennen. Von
den 1.079 Bediensteten, die den Dienst in diesem Jahr wieder
antraten, waren 15,3 Prozent Manner und 84,7 Prozent Frauen.

WIEDEREINSTEIGERINNEN @ Frauen
@ Manner
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ABBILDUNG 19: Anzahl der weiblichen und mannlichen Bediensteten des
KAV, des Magistrats und der MD-PWS, die in den Jahren 2014, 2015 und 2016
nach einer Karenz wieder eingestiegen sind

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Werden die Bediensteten des Wiener Krankenanstaltenver-
bundes und des Magistrats, die im Jahr 2016 wieder eingestie-
gen sind, getrennt voneinander betrachtet, ergeben sich fol-
gende Unterschiede: Wahrend der Frauenanteil im KAV mehr
als 89 Prozent betrug und der Ménneranteil rund elf Prozent
ausmachte, war der Anteil der mannlichen Bediensteten im
Magistratsbereich wesentlich héher, ndmlich 19 Prozent, und
der Frauenanteil mit 81 Prozent dementsprechend niedriger.

’ Die langfristige Entwicklung beinhaltet ausschlieRlich Daten des Magistrats und des KAV. Daten der MD-PWS liegen erst ab dem Jahr 2014 vor.
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TEILZEITBESCHAFTIGUNG ZUR
PFLEGE EINES KINDES
(.ELTERN-TEILZEIT")

Teilzeit arbeiten Bedienstete meist, um Beruf und Familie ver-
einbaren zu kdnnen. Wahrend derzeit nur wenige Ménner ihre
Arbeitszeit fir die Betreuung von Kindern reduzieren, ist dies
bei Frauen nach wie vor {iblich.

Mitarbeiterinnen der Stadt Wien haben nach dreijahriger
Dienstzeit den Anspruch auf Teilzeitbeschaftigung zur Pfle-
ge eines Kindes. Die Arbeitszeit ist dabei auf Antrag bis zum
vierten Geburtstag des Kindes um héchstens drei Viertel und
danach bis zum siebenten Geburtstag des Kindes oder bis zu
einem spateren Schuleintritt um héchstens die Halfte der Nor-
malarbeitszeit herabzusetzen.

Unter den Bediensteten der Wiener Stadtverwaltung nehmen
grolStenteils Frauen Teilzeit zur Pflege eines Kindes in Anspruch.

BEDIENSTETE IN ,ELTERN-TEILZEIT" @ Frauen
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ABBILDUNG 20: Anzahl von weiblichen und mannlichen Bediensteten der
Stadt Wien in den Jahren 2014, 2015 und 2016, die eine Teilzeit zur Pflege
eines Kindes in Anspruch nahmen

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Im Jahr 2014 machten 1.836 Bedienstete der Gemeinde Wien
von der Mdglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung zur Pflege
eines Kindes Gebrauch. 95,92 Prozent der Bediensteten in
LEltern-Teilzeit” waren Frauen und nur 4,08 Prozent Madnner. Im
Jahr darauf sank der Manneranteil an den 1.880 Bediensteten,
die ihre Arbeitszeit zur Pflege eines Kindes herabgesetzt
hatten, geringfiigig auf 4,03 Prozent. Im Jahr 2016 waren
erfreulicherweise bereits 4,42 Prozent der insgesamt 2.104
Bediensteten in Teilzeit zur Pflege eines Kindes mannlich.

Bei der Betrachtung des Stundenausmalles zeigt sich, dass
rund 49 Prozent der Bediensteten, die Eltern-Teilzeit in
Anspruch nahmen, zwischen 10,5 und 20 Stunden arbeiteten.
Bei den Frauen war das Stundenausmal dieser Kategorie am
haufigsten. Weitere 45 Prozent der Teilzeit-Bediensteten zur
Pflege eines Kindes arbeiteten zwischen 20,5 und 30 Stunden.
Die meisten Manner, die in Eltern-Teilzeit waren, wahlten
ein StundenausmaR in dieser Kategorie. Etwas mehr als vier
Prozent der Bediensteten in Eltern-Teilzeit reduzierten ihre
Arbeitszeit geringftigig auf ein StundenausmaR zwischen 30,5
und 39,5 Stunden und nur rund zwei Prozent der Bediensteten
arbeiteten bis zu zehn Wochenstunden.

Damit arbeiteten im Jahr 2016 0,3 Prozent aller mannlichen
Bediensteten des Krankenanstaltenverbundes und des
Magistrats Teilzeit zur Pflege eines Kindes und 4,7 Prozent aller
weiblichen Bediensteten.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
der Inanspruchnahme einer ,Eltern-Teilzeit” durch
Méanner (Anzahl und Anteil Manner)
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Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung



TEILZEITBESCHAFTIGUNG GESAMT™

Auch bei der Betrachtung der Geschlechterverhaltnisse aller
Teilzeitbeschéaftigten der Stadt Wien (sonstige Teilzeit und Teil-
zeit zur Pflege eines Kindes) zeigt sich, dass Teilzeitbeschéaf-
tigung zu einem tiberwiegenden Teil von Frauen in Anspruch
genommen wird.

Unter den Bediensteten der Stadt Wien arbeiteten in den Jah-
ren 2014 bis 2016 durchschnittlich 10.671 Personen Teilzeit.
Der Frauenanteil an den Teilzeitbeschéaftigten betrug durch-
schnittlich 92,44 Prozent, der Anteil der mannlichen Teilzeitbe-
schaftigten 7,56 Prozent.

Im Berichtszeitraum war folgende geschlechtsspezifische Ver-
teilung unter den Teilzeitbeschaftigten gegeben:

TEILZEITBESCHAFTIGTE DER STADT WIEN ® Frauen
@® Manner
10.162
2016
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9.849
2015
796
9.581
2014
766
0 2.000 4.000 6.000 8.000 10.000

ABBILDUNG 21: Anzahl von weiblichen und mannlichen Bediensteten der
Stadt Wien in den Jahren 2014, 2015 und 2016, die Teilzeit (inklusive Teilzeit
zur Pflege eines Kindes) beschaftigt waren

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Teilzeitbeschaftigung  wird von den Bediensteten aus
verschiedenen Griinden in Anspruch genommen. Neben der
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie spielen oft auch
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berufliche Weiterbildung, gesellschaftliche Teilhabe (z. B.
ehrenamtliche Tatigkeit), die individuelle Lebensgestaltung
oder die berufliche Selbststandigkeit eine Rolle.

Zudem gibt es einige Berufe, in denen in einem {iberwiegenden
Ausmafd Teilzeitstellen zur Verfiigung stehen. Dennoch kann
festgestellt werden, dass Frauen Teilzeit iberwiegend wahlen,
um Beruf und Familie vereinbaren zu kdnnen." Bei Mannern
steht die Kombination der Teilzeitarbeit mit schulischer oder
beruflicher Aus- oder Fortbildung im Vordergrund.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass Teilzeitbeschafti-
gung seit Jahren im Steigen begriffen ist. Die Wiener Stadt-
verwaltung hat aber im Vergleich immer noch mit Abstand die
geringste Teilzeitquote: Im Jahr 2016 arbeiteten 2,94 Prozent
aller mannlichen Bediensteten und 23,7 Prozent aller weibli-
chen Bediensteten Teilzeit. Wien weist im Bundeslanderver-
gleich mit 41 Prozent die niedrigste Teilzeitquote von Frauen
und mit 20,2 Prozent die hochste Teilzeitquote von Mannern
auf.”? Osterreichweit waren 47,7 Prozent der Frauen und 11,8
Prozent der Manner™ teilzeitbeschéaftigt. Fast jede zweite er-
werbstatige Frau ist in Osterreich also teilzeitbeschaftigt.

Die Teilzeitquote der weiblichen Bediensteten der Stadt Wien
liegt damit erfreulicherweise weit unter den Teilzeitquoten von
Frauen in Osterreich und in Wien. Bei den mannlichen Bediens-
teten der Stadt Wien liegt die Teilzeitquote derzeit noch sehr
weit unter der Mannerteilzeitquote Osterreichs bzw. Wiens.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
der Inanspruchnahme von Teilzeit durch Manner
(Anzahl und Anteil Manner)

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

? Die Daten umfassen Personen, deren Beschaftigungsausmal in den angegebenen Jahren nicht 100 Prozent betrug
! Statistik Austria: Arbeitsmarktstatistiken 2016. Ergebnisse der Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung und der Offenen-Stellen-Erhebung.
https://www.statistik.at/web_de/services/publikationen/3/index.html?includePage=detailedView&sectionName=Arbeitsmarkt&publd=485, 21.08.2017

2Ebenda

*http://www.statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/arbeitsmarkt/arbeitszeit/teilzeitarbeit_teilzeitquote/index.html, 27.07.2017

|



46

STAND DER VERWIRKLICHUNG DER GLEICHBEHANDLUNG UND FRAUENFORDERUNG IM DIENST DER GEMEINDE

TEIL%EITBESCHI'-'\FTIGUNG
IN HOHERWERTIGER VERWENDUNG

Gerade im Hinblick auf Gleichstellung ist die Mdglichkeit zu
Teilzeit in héherwertiger Funktion ein wichtiger Faktor.

TEILZEITBESCHAFTIGTE IN

HOHERWERTIGER VERWENDUNG ® fraven
® Manner
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ABBILDUNG 22: Anzahl von weiblichen und mannlichen Bediensteten der Stadt
Wien, die in den Jahren 2014, 2015 und 2016 in hdherwertiger Verwendung
Teilzeit beschaftigt waren; Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Bei der Stadt Wien arbeiteten in den Jahren 2014 bis 2016
durchschnittlich 337 weibliche und mannliche Bedienstete in
héherwertiger Verwendung in Teilzeit. Der durchschnittliche
Frauenanteil lag bei 91,6 Prozent und der durchschnittliche An-
teil der mannlichen Bediensteten bei 8,4 Prozent.

Es liegen keine Informationen dariiber vor, ob diese Bediens-
teten als Teilzeitbeschéaftigte in eine hoherwertige Funktion
gekommen sind oder in der Phase einer Vollzeitbeschéaftigung.
Durchschnittlich 3,56 Prozent der ménnlichen Bediensteten,
die im Berichtszeitraum Teilzeit gearbeitet haben, waren in
hoherwertiger Verwendung tatig. Der Anteil der weiblichen
Bediensteten in héherwertiger Funktion an den teilzeitbeschaf-
tigten Frauen betrug durchschnittlich 3,13 Prozent.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils an Teilzeitbeschaftigten in hdherwertiger
Verwendung (Anzahl und Anteil Frauen)

TELEARBEIT

Telearbeit wird sehr haufig als Mdglichkeit zur besseren Vereinbar-
keit von Beruf und Familie gesehen. Einer der grolien Vorteile von
Telearbeit ist, dass die Fahrzeit zum Arbeitsort wegfallt und somit
frei gewordene Zeitressourcen anderweitig gentitzt werden kénnen.
Bei der Stadt Wien zeigt sich, dass Méanner héufig Telearbeit in
Anspruch nehmen.

BEDIENSTETE, DIE TELEARBEIT IN ANSPRUCH NAHMEN

ABBILDUNG 23: Anzahl von weiblichen und ménnlichen Bediensteten der Stadt
Wien, die in den Jahren 2014, 2015 und 2016 zumindest einmal im Jahr Telearbeit
in Anspruch genommen haben ; Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

S I
I

Im Jahr 2014 nahmen 355 Personen zumindest einmal im Jahr
Telearbeit in Anspruch. Davon waren 58,31 Prozent Manner und
41,69 Prazent Frauen. Im darauffolgenden Jahr stieg der Manne-
ranteil noch weiter, sodass der Anteil an weiblichen Bediensteten
in Telearbeit nur mehr 40,59 Prozent betrug. Ein weiterer Anstieg
an Bediensteten, die Telearbeit in Anspruch nahmen, war im Jahr
2016 zu verzeichnen. In diesem Jahr waren 424 Personen zumin-
dest einmal im Jahr per Telearbeit tétig. Fast 59 Prozent davon
waren Méanner und rund 41 Prozent Frauen.

Anhand der vorliegenden Daten allein kann keine Aussage abge-
leitet werden, ob Telearbeit bei der Stadt Wien vorwiegend als
Maglichkeit zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw.
Privatleben in Anspruch genommen wird oder ob eher die Vermei-
dung langer Anfahrtswege zur Dienststelle oder der Tatigkeitsbe-
reich (z. B. Informations- und Kommunikationstechnologien) bzw.
der grundsatzliche Wunsch, flexibel zu arbeiten, ausschlaggebend
dafir ist.

LANGFRISTIGE ENTWICKLUNG
des Frauenanteils von Bediensteten, die Telearbeit in
Anspruch genommen haben (Anzahl und Anteil Frauen)

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung

Quelle: MA 2 und MD-PWS; eigene Berechnung



ZUSAMMENFASSUNG

Die Stadt Wien bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern vielfaltige Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bzw. Privatleben an. Je mehr flexible und individuelle
Losungen méglich sind, desto besser gelingt die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie.

Daneben ist auch die Verteilung von bezahlter und unbezahlter
Arbeit wesentlich fiir die Chancengleichheit von Frauen und
Ménnern. Deshalb ist es besonders erfreulich, dass die Betei-
ligung der Véter — wie anhand der Entwicklungen im Bereich
Friihkarenz, Eltern-Karenz und Teilzeit zur Pflege eines Kindes
zu sehen ist —in den letzten Jahren auch unter den Bedienste-
ten der Stadt Wien zugenommen hat.

Positiv hervorzuheben ist, dass die Teilzeitquote von Frauen in
der Wiener Stadtverwaltung im dsterreichweiten und auch wi-
enweiten Vergleich sehr niedrig ist. Allerdings ist innerhalb der
Stadt Wien eine grolRe Differenz zwischen der Teilzeitquote der
Frauen und der Méanner festzustellen.

Auch das Versténdnis von Fiihrungskraften spielt in diesem Zu-
sammenhang eine gro3e Rolle. Denn umgesetzt und mit Leben
gefiillt werden all die Mdglichkeiten zur besseren Vereinbar-
keit im beruflichen Alltag in den Dienststellen. Und gerade im
Zusammenhang mit einer Elternschaft (Eltern-Karenz, Teilzeit
etc.) kdnnen Diskriminierungen im Berufsleben auftreten. Des-
halb haben zahlreiche Dienststellen Manahmen zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit eingefiihrt: Diese reichen von internen
Angeboten im Zusammenhang mit dem Karenzmanagement
iiber Mdglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeitszeit bis hin
zur Forderung von Fiihrung in Teilzeit.

Von der Mdglichkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bzw. Privatleben profitieren die Stadt Wien als Arbeitgeberin
und die Mitarbeiterlnnen gleichermaRen. Auf der Seite der Ar-
beitgeberin erhéht sich die Attraktivitat als Arbeitgeberin und
der Wettbewerbsvorteil steigt, es gibt weniger Fluktuation und
weniger Fehlzeiten der Mitarbeiterlnnen. Wenn sich Beruf und
Familie gut vereinbaren lassen und Mitarbeiterlnnen auch ent-
sprechende Unterstiitzung und Wertschatzung erfahren, keh-
ren sie friiher aus der Karenz zuriick und sind motivierter und
leistungsbereiter. Zudem sind positive Auswirkungen auf das
Betriebsklima bemerkbar.

Gleichbehandlungsbericht 2014 bis 2016 ~
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EINKOMMENSBERICHT
DER STADT WIEN

Seit 2012 verfiigt Wien (ber eine gesetzliche Grundlage fiir
die Einkommenstransparenz. Nach § 43a Wiener Gleichbehand-
lungsgesetz verdffentlicht die amtsfihrende Stadtratin oder der
amtsfihrende Stadtrat fir Personalangelegenheiten jahrlich bis
zum 1. Oktober einen Bericht zur Einkommensanalyse der
dauernd beschéftigten Bediensteten der Gemeinde Wien.

Fur den Bericht werden Daten von Bediensteten ausgewertet,
die das ganze Jahr und am 31. Dezember in Vollzeit beschaf-
tigt waren. Der Bericht beinhaltet Angaben Gber die Anzahl der
Frauen und Méanner in dem jeweiligen Berufsfeld und das Medi-
an- und Durchschnittseinkommen von Frauen und M&nnern im
jeweiligen Berufsfeld. Bei der Ermittlung des Jahresbruttoein-
kommens wird das Schemagehalt inklusive allgemeiner Dienst-
zulage, allfalliger Dienstzulagen, Ausgleichszulagen und Neben-
gebiihren beriicksichtigt.

Seit dem Jahr 2012 werden jahrlich Einkommensberichte verof-
fentlicht. Im Jahr 2016 wurde der Wiener Einkommensbericht
tiber das Jahr 2015 verdffentlicht.™

Dieser ergab, dass auch in der Wiener Stadtverwaltung Man-
ner mehr verdienen als Frauen — wenngleich es wesentlich
geringere Unterschiede gibt als in der Privatwirtschaft. Im
Jahr 2015 lag das Durchschnittseinkommen der weiblichen
Bediensteten rund zwdlf Prozent unter jenem der mannlichen
Kollegen, beim Medianeinkommen gab es eine Differenz von
rund elf Prozent.

In der Privatwirtschaft verdienten Frauen gemessen am mittle-
ren Bruttojahreseinkommen 2015 insgesamt um 38,4 Prozent
weniger als Manner. Beschrénkt man den Vergleich auf ganz-
jahrig Vollzeitbeschaftigte, dann lagen die mittleren Bruttojah-
reseinkommen der Frauen 2015 um 17,3 Prozent unter jenen
der Ménner.'

Als Hauptursachen fiir die Entgeltungleichheit zwischen Frau-
en und Ménnern sind wiederholt folgende Aspekte identifiziert
warden:'

https://www.gemeinderecht.wien.at/recht/gemeinderecht-wien/einkommenstransparenz/index.html, 03.10.2016

S http://www.

statistik.at/web_de/statistiken/menschen_und_gesellschaft/soziales/gender-statistik/einkommen/111684.html, 16.08.2017

8Vgl.: Neue Wege — gleiche Chancen. Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Lebensverlauf, S. 118
http://www.uni-heidelberg.de/md/gsb/gesetze/bmbf_gleichstellungsbericht_2011.pdf, 28.08.2017
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Fir die Umsetzung des Gleichstellungsprogramms in der
Dienststelle bzw. Dienststelleneinheit sind die Dienststellen-
leiterinnen und Dienststellenleiter verantwortlich. Sie haben
dem Magistratsdirektor jéhrlich tiber den Grad der Umsetzung
der Zielvorgaben des Gleichstellungsprogramms zu berichten.

ZIEL 1

ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS IN
JENEN BERUFSFELDERN, IN DENEN
FRAUEN UNTERREPRASENTIERT
SIND

Die Stadt Wien ist bemiiht, die horizontale Segregation auszu-
gleichen und Frauen vermehrt in mannerdominierten Berufen
zu beschaftigen. Derzeit spiegeln sich in der Verteilung von
Frauen und Ménnern in den Berufsfeldern die gesellschaftli-
chen Verhéltnisse wider.

Eine Unterreprasentation von Frauen liegt laut Wiener Gleich-
behandlungsgesetz vor, wenn der Anteil der weiblichen Be-
schaftigten in einem Berufsfeld kleiner als der Anteil der
mannlichen Beschaftigten ist. Handlungsbedarf hat eine
Dienststelle in jenen Berufsfeldern, in denen magistratsweit
eine Unterreprésentation von Frauen festgestellt wurde und in
denen zusatzlich auch in der Dienststelle weniger als 50 Pro-
zent Frauen tétig sind.

Die Dienststelleneinheiten des Krankenanstaltenverbundes
(zum Beispiel Krankenanstalten, Geriatriezentren, Pflegewohn-
hauser) haben dann Handlungsbedarf, wenn magistratsweit
eine Unterreprdsentation von Frauen festgestellt wurde und
zusatzlich auch in der jeweiligen Teilunternehmung weniger
als 50 Prozent weibliche Bedienstete im entsprechenden Be-
rufsfeld beschéaftigt waren.

AUSGANGSLAGE
Bei der Gemeinde Wien waren zu Beginn des Jahres 2014 Be-
dienstete in 59 Berufsfeldern dauernd beschaftigt.

Gleichbehandlungsbericht 2014 bis 2016
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In den folgenden 30 Berufsfeldern gab es eine Unterrepra-
sentation von Frauen und damit Handlungshedarf:

e Arbeiterlnnen

¢ Apothekenlabarantinnen, Desinfektionsassistentinnen,
Laborgehilflnnen, Operationsassistentinnen,
Ordinationsassistentinnen, Obduktionsassistentinnen
und Zahntechnikerlnnen

e Aufseherlnnen

e Badewartlnnen

e Bedienstete der elektronischen Datenverarbeitung

e Bedienstete der Schemata Il KA/IV KA (Stadtrechnungshof)

e Bedienstete des Schemas VGW (Verwaltungsgericht Wien)'

e Bedienstete des hoheren technischen Dienstes

e Bedienstete des technischen Dienstes

e Betriehsassistentinnen

e Blockelektrikerlnnen bei den Blockanlagen, Heizerlnnen,
Maschinenarbeiterinnen und Maschinistinnen

e Elektrokarrenfahrerlnnen, Motorfiihrerlnnen der Klein-
bahnen, Motorgraderfiihrerinnen, StraRenwalzen-
maschinistinnen und Traktorfiihrerlnnen

e Facharbeiterlnnen, Hausprofessionistinnen, Vorarbei-
terlnnen (Partieftihrerinnen) und Werkstattenleiterinnen

e Fachassistentlnnen in der Behindertenhilfe,
Rettungshelferinnen und Sanitédtsgehilflnnen

e Fachbedienstete des Forstdienstes und der
Wiener Stadtgarten

e Fachbedienstete des technischen Dienstes

e Feuerwehrbedienstete

e (artnerlnnen

e Kanalarbeiterlnnen

e Kraftwagenlenkerlnnen

e Kiichenleiterlnnen, Laboratoriumsleiterinnen der media
Wien, Marktmeisterlnnen und Maschinenmeisterinnen

e Magazineurlnnen

e Medizinische Assistenzberufe, Zahnarztliche
Assistentlnnen und Stationsgehilflnnen

e Monteurlnnen

e Millauflegerinnen und Umweltarbeiterinnen

e Platzmeisterlnnen, Schulwartinnen und Sportplatzrevi-
sorlnnen

e Portierlnnen

e Sanitaterlnnen

e Stationsfiihrerlnnen des Rettungs- und Krankenbe-
forderungsdienstes, Stationsleiterlnnen des Rettungs-
und Krankenbeforderungsdienstes und Sanitétsrevisorlnnen

e Uberwachungsorgane fiir Kurzparkzonen und den ruhenden
Verkehr

Aufgrund der Einrichtung des Verwaltungsgerichts Wien wurde das Berufsfeld ,Bedienstete des VGW" im Jahr 2015 neu in die Berufsfeldverordnung aufgenommen
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In den folgenden vier der oben genannten Berufsfeldern waren

und sind nach wie vor keine Frauen tétig:

e Blockelektrikerinnen bei den Blockanlagen, Heizerlnnen,
Maschinenarbeiterlnnen und Maschinistinnen

e Kanalarbeiterlnnen

e Monteurlnnen

e Millauflegerlnnen und Umweltarbeiterlnnen

ENTWICKLUNGEN IM BERICHTSZEITRAUM

Der vorliegende Bericht tiber das Gleichstellungsprogramm be-
riicksichtigt Verdanderungen im Zeitraum von 01.01.2014 bis
01.01.2017. Im Berichtszeitraum konnte der Frauenanteil in 18 der

30 Berufsfelder mit Handlungsbedarf erhéht werden.

Diese Erhéhung war in manchen Fallen auf die Aufnahme von
Frauen in diese Berufsfelder zurlickzufihren, in manchen Féllen
war sie in einer Verringerung der Anzahl der ménnlichen Be-
diensteten begriindet bzw. es gab eine Kombination aus beiden
Griinden. Die in weiterer Folge angefiihrten Zahlen und Pro-
zentsatze spiegeln den Stand zum Stichtag 01.01.2017 wider.

ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS DURCH DIE
(NEU-)AUFNAHME VON FRAUEN

Durch aktive Frauenforderung konnte der Frauenanteil in den
folgenden Berufsfeldern erhoht werden. In manchen dieser Be-
rufsfelder verringerte sich gleichzeitig auch die Anzahl ménn-
licher Bediensteter, was zu einer zusatzlichen Erhohung des

Frauenanteils fiihrte.

e Aufseherlnnen
Der Frauenanteil erhgéhte sich von 10,8 auf 12,3 Prozent.
e Badewartlnnen
Der Frauenanteil stieg von rund 45 auf 46,7 Prozent.
e Bedienstete des Schemas VGW
Der Frauenanteil betragt 44,6 Prozent und hat sich im
Vergleich zu 2015 um 1,5 Prozent erhéht.
e Bedienstete der Schemata Il KA/IV KA
(Stadtrechnungshof)
Der Frauenanteil stieg von 25,7 auf rund 27,5 Prozent.
e Betriebsassistentinnen
Der Frauenanteil erhéhte sich um 1,9 Prozent und betrégt
nun 29,4 Prozent.
e Elektrokarrenfahrerlnnen, Motorfiihrerinnen der

Kleinbahnen, Motorgrader- und Traktorfiihrerlnnen,
StraBenwalzenmaschinistinnen

Der Frauenanteil stieg um 2,3 Prozent auf 4,9 Prozent.
Fachbedienstete des Forstdienstes und der
Wiener Stadtgérten

Der Frauenanteil betrdgt nunmehr 27,6 Prozent und erhéhte
sich um 1,8 Prozent.

Fachbedienstete des technischen Dienstes

Der Frauenanteil stieg von 14,6 auf 15,7 Prozent.
Feuerwehrbedienstete

Der Frauenanteil hat sich von rund 0,2 auf insgesamt

0,4 Prozent fast verdoppelt.

Gartnerlnnen

Der Frauenanteil erhdhte sich um 2,9 Prozent und betrdgt
nunmehr 34,7 Prozent.

Kraftwagenlenkerlnnen

Insgesamt sind nun 1,1 Prozent der Bediensteten dieses
Berufsfeldes weiblich.

Medizinische Assistenzberufe, Zahnirztliche
Assistentinnen und Stationsgehilflnnen®

Der Frauenanteil stieg auf 24,9 Prozent an.
Platzmeisterlnnen, Schulwartinnen und
Sportplatzrevisorinnen

Der Frauenanteil stieg um 0,03 Prozent und betrdgt
nunmehr rund vier Prozent.

Portierlnnen

Der Frauenanteil konnte von 14 auf tiber 21 Prozent erhéht
werden.

Sanitaterlnnen

Der Frauenanteil erhéhte sich um 1,1 Prozent und betrdgt
jetzt rund 5,1 Prozent.

Stationsfiihrerlnnen des Rettungs- und Krankenbe-
forderungsdienstes, Stationsleiterlnnen des
Rettungs- und Krankenbeforderungsdienstes und
Sanitétsrevisorinnen

Der Frauenanteil stieg um 0,4 Prozent auf insgesamt

1,2 Prozent.

Der Frauenanteil veranderte sich, weil ,Zahnérztliche Ordinationshilfen” als ,Zahnarztliche Assistentinnen” ins Berufsfeld ,Medizinische Assistenzberufe, Zahnarztliche

Assistentinnen und Stationsgehilflnnen” tibernommen wurden



ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS DURCH VERRINGE-
RUNG DER ZAHL MANNLICHER BEDIENSTETER
In den folgenden Berufsfeldern erhéhte sich der Frauenanteil
nicht aufgrund aktiver Frauenforderung, sondern nur deshalb,
weil weniger mannliche Bedienstete im jeweiligen Berufsfeld
tétig sind:
e Kiichenleiterlnnen, Marktmeisterlnnen und
Maschinenmeisterlnnen
In diesem Berufsfeld stieg der Frauenanteil von 2,3 auf
3.3 Prozent.
e Magazineurlnnen
Der Frauenanteil stieg um 1,8 Prozent auf 28,1 Prozent.

In allen anderen zwdlf Berufsfeldern mit Handlungsbedarf
konnte das Ziel nicht erreicht bzw. der Frauenanteil nicht
erhoht werden.

In den folgenden Berufsfeldern wurde der Frauenanteil noch
weiter reduziert, da verstdrkt mannliche Bedienstete aufge-
nommen wurden:

e Apothekenlaborantinnen, Desinfektionsassistent-
Innen, Laborgehilflnnen, Operationsassistentinnen,
Ordinationsassistentlnnen, Obduktionsassistent-
Innen und Zahntechnikerlnnen
Der Frauenanteil fiel auf 42,3 Prozent.?

e Arbeiterlnnen
Der Frauenanteil verringerte sich von acht auf 7,4 Prozent.

e Bedienstete der elektronischen Datenverarbeitung
Der Frauenanteil ist um 0,1 Prozent gesunken und betragt
nunmehr 26,7 Prozent.

¢ Bedienstete des hoheren technischen Dienstes
Der Frauenanteil verringerte sich um rund 0,3 Prozent und
betrdgt nunmehr 32,6 Prozent.

e Bedienstete des technischen Dienstes
In diesem Berufsfeld fiel der Frauenanteil um 0,01 Prozent
auf 6,7 Prozent.

¢ Facharbeiterlnnen, Hausprofessionistinnen,
Vorarbeiterlnnen (Partiefiihrerinnen) und
Werkstattenleiterlnnen
Der Frauenanteil fiel von 13 auf insgesamt 12,4 Prozent.

e Fachassistentlnnen in der Behindertenhilfe,
Rettungshelferlnnen und Sanititsgehilflnnen
Der Frauenanteil hat sich von 13,5 auf 8,3 Prozent verringert.

e Uberwachungsorgane fiir Kurzparkzonen und den
ruhenden Verkehr
Der Frauenanteil ist auf 39,8 Prozent gesunken.
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ERFOLGE
Besonders erfreulich ist, dass die Unterreprdsentation von
Frauen in den Berufsfeldern

e Arztinnen des Krankenanstaltenverbundes, ausgenommen
Betriebsarztinnen, der Schemata Il KAV/IV KAV”

e  Tierdrztlnnen”

im Berichtszeitraum beseitigt werden konnte, da mittlerweile

mehr als 50 Prozent der Bediensteten in diesen Berufsfeldern

Frauen sind.

In weiteren 18 Berufsfeldern konnte der Frauenanteil erhéht wer-
den, da in zahlreichen Dienststellen Frauen geférdert wurden.

Die gréRten Zuwachse gab es in den folgenden Berufsfeldern:

Portierlnnen +7,0

Medizinische Assistenzberufe,
Zahnarztliche Assistentinnen und
Stationsgehilflnnen” +6,3

Gartnerlnnen +2.9

Elektrokarrenfahrerinnen, Motorfiihrer-

Innen der Kleinbahnen, Motorgrader-

und Traktorfiihrerinnen, StraRenwalzen-
maschinistinnen +2,3

Betriebsassistentlnnen +1.9

Bedienstete der Schemata Il KA/IV KA +1,8

In den folgenden zwei Berufsfeldern sind Frauen aktuell nur
mehr in geringem Ausmal unterreprasentiert:

e Badewartlnnen

Der Frauenanteil liegt bei rund 46,7 Prozent.
e Bedienstete des Schemas VGW

Der Frauenanteil betrégt 44,6 Prozent.

Falls diese positive Entwicklung in diesen Berufsfeldern weiter
anhalt, gibt es eine hohe Wahrscheinlichkeit, dass in naher Zu-
kunft ein Frauenanteil von 50 Prozent erreicht wird.

% Der Frauenanteil veranderte sich, weil ,Zahnarztliche Ordinationshilfen” als , Zahnérztliche Assistentinnen” ins Berufsfeld ,Medizinische Assistenzberufe, Zahnérztliche

Assistentinnen und Stationsgehilflnnen” tibernommen wurden
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In diesen Berufsfeldern hat sich der Frauenanteil mittlerweile

zwar erhéht, aber es sind nach wie vor sehr wenige Frauen

tatig:

e Stationsfiihrerlnnen des Rettungs- und Krankenbeftr-
derungsdienstes, Stationsleiterlnnen des Rettungs- und
Krankenbeforderungsdienstes und Sanitatsrevisorinnen

e Flektrokarrenfahrerinnen, Motorfiihrerinnen der Klein-
bahnen, Motorgrader- und Traktorfiihrerlnnen, Stral3en-
walzenmaschinistinnen

e Feuerwehrbedienstete

e Kraftwagenlenkerlnnen

In der gesamten Wiener Stadtverwaltung sind in 17 Berufs-
feldern weniger als 20 Prozent der Bediensteten Frauen. Bei
vielen dieser vorwiegend technischen und handwerklichen
Verwendungen haben die Dienststellen das grundsatzliche
Problem, Bewerberinnen mit entsprechender Qualifikation zu
finden.

In diesem Zusammenhang ist es notwendig, gesellschafts-
bzw. bildungspolitische MaRnahmen zu setzen, welche die
rollenstereatype Berufswahl bei jungen Frauen verandern, und
das Interesse an technischen und handwerklichen Berufen bei
weiblichen Jugendlichen durch entsprechende Initiativen zu
fordern.

Das Gelingen von Frauenfdrderung hangt zwar einerseits da-
von ab, ob es geniigend potenzielle Kandidatinnen gibt wie
z. B. Absolventinnen einer technischen Ausbildung, anderer-
seits aber auch davon, ob ein entsprechendes Bewusstsein
fiir Frauenforderung seitens der Dienststellen vorhanden ist.

In diesem Zusammenhang muss natiirlich auch beachtet wer-
den, dass bestimmte Berufsfelder mehrere Berufe beinhalten.
Im Berufsfeld Bedienstete des héheren technischen Dienstes
sind beispielsweise Absolventinnen von verschiedenen tech-
nischen Studienrichtungen zusammengefasst. Da der Frau-
enanteil in diesen Studienrichtungen relativ unterschiedlich ist
(Architektur und Raumplanung rund 50 Prozent vs. Elektrotech-
nik rund fiinf Prozent) und in den einzelnen Dienststellen meist
Absolventlnnen einer ganz bestimmten Fachrichtung bendtigt
werden, stehen auch unterschiedlich viele potenzielle Bewer-
berinnen zur Verfiigung.

Bei einigen Dienststellen gibt es starke Bemiihungen, Frauen
fiir die Mitarbeit zu gewinnen. Durch verstarkte Offentlich-
keitsarbeit (z. B. eigener Folder), durch Beteiligung an diversen
[nitiativen (z. B. am Tochtertag) sowie durch Zusatzangebote
fir Interessentinnen im Vorfeld einer Bewerbung (z. B. ausfihr-
liches Informationsgesprach) soll das Interesse von Frauen an
diesen technischen Berufen geweckt und potenzielle Mitarbei-
terinnen sollen dadurch motiviert werden, sich zu bewerben.
Auch die Einbeziehung von Gleichbehandlungsbeauftragten
bzw. Kontaktfrauen in das Auswahlverfahren tragt dazu bei,
Geschlechtergerechtigkeit sicherzustellen.

Grundsatzlich zeigt sich, dass Dienststellen — unabhéngig von
ihrer GroRe bzw. Bedienstetenzahl — entsprechende Mitar-
beiterinnen in unterreprasentierten Berufsfeldern gewinnen
kdnnen, wenn sie tiber eine hohe Sensibilitéat fir die Themen
Gleichbehandlung und Frauenforderung, tber hohes Engage-
ment im Bereich diskriminierungsfreier Rekrutierung und tiber
hohe Bereitschaft, Frauen im Berufsleben zu férdern, verfiigen.
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Elektrokarrenf., Motorfiihr. der Kleinbahnen, Motorgraderfiihr.,...

ABBILDUNG 24: Veranderung des Frauenanteils im gesamten Berufsfeld (Ziel 1) von 2012 bis 2016; Quelle: MA 2; eigene Berechnung
Das Berufsfeld , Bedienstete des VGW" wurde erst nach Einrichtung des Verwaltungsgerichts Wien im Jahr 2014 in die Berufsfeldverordnung aufgenommen. Es gibt hierfiir
keine Vergleichswerte aus dem Jahr 2012.

2 Durch die Schaffung der Bedienstetengruppe , Arztinnen des Krankenanstaltenverbundes in Ausbildung” kam diese Gruppe vom Berufsfeld , Apothekerlnnen einschlieRlich
jener, fiir die das Gehaltskassengesetz 2002 gilt, und Arztinnen, soweit sie nicht in die Schemata Il KAV/IV KAV eingereiht sind” zum Berufsfeld , Arztinnen des Krankenan-
staltenverbundes, ausgenommen Betriebsarztinnen, der Schemata Il KAV/IV KAV*.
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In vielen Féllen ist es sinnvoll, die Entwicklungen in den Be-
rufsfeldern langfristig zu betrachten. Dabei zeigen sich in man-
chen Féllen eindeutige positive Tendenzen, in manchen Berufs-
feldern aber auch jahrliche Schwankungen.

So wachst der Frauenanteil in vielen Berufsfeldern seit dem
Jahr 2012 kontinuierlich, wie zum Beispiel in den Berufsfeldern
Badewartinnen und Portierinnen.

Grundsatzlich positive Tendenzen in Bezug auf die Erhéhung
des Frauenanteils gibt es in den Berufsfeldern ,Fachbediens-
tete des technischen Dienstes” und ,Bedienstete des héhe-
ren technischen Dienstes”, wobei es aber geringe jahrliche
Schwankungen gibt und es damit vereinzelt auch zu einer Ver-
ringerung des Frauenanteils kommt.

Deutlich zuriickgegangen ist der Frauenanteil hingegen im Be-
rufsfeld , Uberwachungsorgane fiir den ruhenden Verkehr und
Kurzparkzonen”. Lag er im Jahr 2012 bei tber 49 Prozent, so
ist er bis Ende 2016 auf 39,8 Prozent gesunken. Aber auch bei
den Bediensteten der elektronischen Datenverarbeitung, bei
den Magazineurlnnen und im Berufsfeld Facharbeiterlnnen/
Hausprofessionistinnen der Anstalten und Heime, Vorarbei-
terlnnen und Werkstéttenleiterlnnen ging der Frauenanteil
zuriick.

ZIEL 2:
ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS
IN JENEN HOHERWERTIGEN
VERWENDUNGEN, IN DENEN
FRAUEN IN EINEM BERUFSFELD IN
EINER DIENSTSTELLE UNTERRE-
PRASENTIERT SIND

AUSGANGSLAGE

Zu Beginn des Jahres 2014 waren Bedienstete in 36 Berufsfel-
dern in hoherwertiger Verwendung tatig. In 29 Berufsfeldern
waren Frauen in hdherwertiger Verwendung vertreten.

Gleichstellung ist erreicht, wenn es die gleiche Verteilung
von Ressourcen (Entgelt, Einfluss etc.) zwischen Frauen
und Mannern gibt. Um diese herzustellen, ist es nach

wie vor notwendig, Frauen beim beruflichen Aufstieg auf
Dienststellenebene zu fordern.

Deshalb wird die Unterreprdsentation von Frauen in héheren
Verwendungen je Berufsfeld auf Dienststellenebene
bzw. beim Wiener Krankenanstaltenverbund auf Ebene
der Generaldirektion (mit den Krankenanstalten und den
Sozialmedizinischen Zentren) bzw. Teilunternehmungsebene
ermittelt. Handlungsbedarf haben jene Dienststellen bzw.
Dienststelleneinheiten, in denen weniger als 50 Prozent
Frauen je Berufsfeld in héherwertiger Verwendung auf Ebene
der Generaldirektion (mit den Krankenanstalten und den
Sozialmedizinischen Zentren) oder einer Teilunternehmung
bzw. auf Dienststellenebene beschaftigt sind.

Keinen Handlungsbedarf gab es in folgenden neun Berufsfel-

dern, da Frauen in keiner einzigen Dienststelle bzw. Teilun-

ternehmung oder in der Generaldirektion (mit den Krankenan-

stalten und den Sozialmedizinischen Zentren) in hdherwertiger

Verwendung unterreprasentiert waren:

e Bedienstete der gehobenen medizinisch-technischen
Dienste und Kardiotechnikerlnnen

e Biichereibedienstete, Organistinnen und Restauratorinnen

e Fachassistentlnnen in der Behindertenhilfe, Rettungs-
helferinnen und Sanitatsgehilflnnen

e Hausinspektorlnnen

e Kassierlnnen

e Lehrerinnen der Schemata Il und IV L

e Medizinisch-technische Fachkréfte

e Padagoglnnen

e Sozialarbeiterlnnen und Sozialpddagoginnen

ENTWICKLUNGEN IM BERICHTSZEITRAUM

ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS DURCH VERSTARKTE
AUFNAHME VON FRAUEN IN HOHERWERTIGE VERWEN-
DUNG

Insgesamt konnten Frauen im Falle von Fluktuationen in folgen-
den zwolf Berufsfeldern, in denen Frauen zumindest in einer
Dienststelle bzw. Teilunternehmung oder der Generaldirektion
(mit den Krankenanstalten und den Sozialmedizinischen Zen-
tren) unterreprasentiert waren, neu in hdherwertige Verwen-
dung aufgenommen werden, und damit konnte der Frauenan-
teil in zumindest einer Dienststelle oder Dienststelleneinheit
erhoht werden.



Gartnerlnnen

Der Frauenanteil ist in hoherwertiger Verwendung von

31 auf fast 36 Prozent angestiegen.

Badewartlnnen

Der Frauenanteil ist in héherwertiger Verwendung von null
auf 4,5 Prozent angestiegen. Es wurden die ersten zwei
Frauen in héherwertiger Verwendung in diesem Berufsfeld
aufgenommen.

Psychologinnen

Der Frauenanteil in héherwertiger Verwendung betrug

65 Prozent und stieg auf iiber 69,2 Prozent.
Rechtskundige Bedienstete

Der Frauenanteil ist in héherwertiger Verwendung von 54
auf fast 57 Prozent angestiegen.

Chemikerlnnen mit Reifepriifung, Fachbedienstete
der physikalisch-technischen Priifanstalt fiir Radio-
logie und Elektromedizin, Chemisch-technische und
Pharmazeutische Assistentlnnen

Der Frauenanteil stieg in hoherwertiger Verwendung von
56 auf fast 58 Prozent.

Bedienstete der Schemata Il KA/IV KA
(Stadtrechnungshof)

Der Frauenanteil betrug 25,7 und stieg auf 27,5 Prozent.
Fachbedienstete des Forstdienstes und der Wiener
Stadtgarten

Der Frauenanteil wurde in hoherwertiger Verwendung von
13 auf 13,2 Prozent erhoht.

Fachbedienstete des technischen Dienstes

Der Frauenanteil ist von fast zehn auf rund elf Prozent
angestiegen.

Fachbedienstete des Verwaltungsdienstes

Der Frauenanteil ist von 57,5 auf 58,5 Prozent angestiegen.

Bedienstete des hoheren technischen Dienstes

Der Frauenanteil konnte in hdherwertiger Verwendung von
17,8 auf 18,6 Prozent erhdht werden.
Kanzleibedienstete

Der gesamte Frauenanteil in hoherwertiger Verwendung
stieg in diesem Berufsfeld von 76,3 auf iber 77 Prozent.
Bedienstete des hoheren Verwaltungsdienstes
Mittlerweile sind 42,8 Prozent der Bediensteten in diesem
Berufsfeld in héherwertiger Verwendung Frauen.

i)
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ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS DURCH VERRINGE-
RUNG DER ANZAHL MANNLICHER BEDIENSTETER

Da die Zahl der mannlichen Bediensteten in hdherwertiger Ver-
wendung in einigen Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten
des KAV starker gesunken ist als die der weiblichen Bedienste-
ten, erhohte sich der Frauenanteil in hdherwertiger Funktion in
den folgenden drei Berufsfeldern mit Handlungsbedarf:

e Apothekerlnnen einschlieBlich jener, fiir die das
Gehaltskassengesetz 2002 gilt, und Arztinnen, soweit
sie nicht in die Schemata Il KAV/IV KAV eingereiht
sind
Der Frauenanteil stieg in hdherwertiger Funktion von
47,2 auf 51,3 Prozent.

¢ Kiichenleiterlnnen, Markt- und Maschinenmeisterlnnen
Der Frauenanteil stieg in héherwertiger Funktion von
3,6 auf rund 4,8 Prozent.

e Biichereibedienstete, Organistinnen und
Restauratorlnnen
Der Frauenanteil ist in hoherwertiger Funktion von 60,4 auf
rund 60,8 Prozent gestiegen.
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WIENER STADTWERKE

Bei den Wiener Stadtwerken waren Bedienstete in 13 ver-
schiedenen Berufsfeldern in héherwertiger Verwendung tétig.
In zwdlf davon gab es Handlungsbedarf. Im Berichtszeitraum
ergaben sich nur sehr geringe Veranderungen. Erhdht werden
konnte der Frauenanteil bei den Gé&rtnerinnen, den Fachbe-
diensteten des Verwaltungsdienstes und Rechtskundigen Be-
diensteten in hdherwertiger Verwendung.

In allen anderen Berufsfeldern konnte der Frauenanteil nicht
erhéht werden. Dabei ist anzumerken, dass seit 2001 bei den
Wiener Stadtwerken keine neuen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter als Bedienstete der Stadt Wien mehr aufgenommen
werden.

ZUSAMMENFASSUNG

Es ist erfreulich, dass der Frauenanteil in héherwertiger Ver-
wendung in 15 von 27 Berufsfeldern, in denen zumindest eine
Dienststelle oder die Generaldirektion (mit Krankenhdusern
und Sozialmedizinischen Zentren) bzw. die Teilunternehmun-
gen Handlungsbedarf hatten, erhéht werden konnte. Zum einen
war dies durch die Neuaufnahme von Frauen in hdherwertige
Verwendung mdglich, zum anderen, weil weniger mannliche
Bedienstete in einem Berufsfeld in héherwertiger Verwendung
tatig sind.

Die groften Zuwachse gab es im Berichtszeitraum in den fol-
genden Berufsfeldern mit Handlungsbedarf in héherwertiger
Verwendung:

Géartnerinnen +4,83
Badewartinnen + 4,55
Apothekerlnnen und Arztinnen, die nicht in die Schemata Il KAV/IV KAV eingereiht sind +4.11
Psychologlnnen + 3,85
Rechtskundige Bedienstete +2,86
Chemikerlnnen mit Reifepriifung, Fachbedienstete der physikalisch-technischen Priifanstalt fiir

Radiologie und Elektromedizin, Chemisch-technische und Pharmazeutische Assistentlnnen +2,33
Bedienstete der Schemata Il KA/IV KA +1,83
Kiichenleiterinnen, Marktmeisterlnnen und Maschinenmeisterlnnen +1,19
Fachbedienstete des technischen Dienstes +1,13

Trotz der eingeschrankten Handlungsméglichkeiten, die auf
fehlende Fluktuation und die Verringerung der Gesamtzahl an
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in den einzelnen Dienststel-
len bzw. Dienststelleneinheiten zuriickzufiihren sind, und trotz
zahlreicher organisatorischer Anderungen kann insgesamt eine
positive Verdnderung des Frauenanteils in einigen Berufsfel-
dern in héherwertiger Verwendung beobachtet werden.

Im Krankenanstaltenverbund ist zudem zu beriicksichtigen,
dass es durch organisatorische Anderungen zu einer lediglich
bedingt steuerbaren Verteilung der Mitarbeiterlnnen tber Tei-
lunternehmungsgrenzen hinweg kommt (z. B. mussten Mitar-
beiterinnen eines Geriatriezentrums nach dessen Schliefung
auf andere Hauser verteilt werden).

Unter Beriicksichtigung der vorliegenden Rahmenbedingungen
ist aber dennoch anzumerken, dass Frauenférderung in den
einzelnen Abteilungen und Dienststelleneinheiten sehr unter-
schiedlich gelebt und vorangetrieben wird und der Beitrag zum
Gesamterfolg verschieden hoch ist.

Von besonderem Interesse werden zukiinftige Entwicklungen
von Berufsfeldern in hdherwertiger Verwendung sein, in denen
der gesamte Frauenanteil schon relativ hoch ist.
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*) In diesen Berufsfeldern sind Frauen nur in sehr wenigen Dienststellen in héherwertiger Verwendung unterreprasentiert.

ABBILDUNG 25: Verdnderung des Anteils von Frauen in hoherwertiger Verwendung (Ziel 2) von 2012 bis 2016

Quelle: MA 2; eigene Berechnung
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Der Frauenanteil konnte in den folgenden Berufsfeldern in ho-
herwertiger Verwendung im langfristigen Vergleich am starks-
ten erhéht werden:

Géartnerlnnen +7,88
Apothekerinnen und Arztinnen, die nicht in die Schemata Il KAV/IV KAV eingereiht sind +7,16
Rechtskundige Bedienstete +6,97
Badewartinnen +4,55
Bedienstete des hoheren Verwaltungsdienstes +3,15
Bedienstete der Schemata Il KA/IV KA +2,90
Bedienstete des hoheren technischen Dienstes +2,19
Fachbedienstete des technischen Dienstes +2,19
Kiichenleiterinnen, Marktmeisterlnnen und Maschinenmeisterlinnen +1,43
Tierdrztinnen +1,09

Von besonderem Interesse sind aktuelle und zukiinftige Ent-
wicklungen in jenen Berufsfeldern in héherwertiger Verwen-
dung, in denen der Frauenanteil in Fiihrungspositionen derzeit
noch gering, im gesamten Berufsfeld (Ziel 1) aber schon relativ
hoch ist.

Eine Analyse der langerfristigen Zusammenhange von Ziel 1
und Ziel 2 seit dem Jahr 2012 hat ergeben, dass in den fol-
genden 16 Berufsfeldern ein positiver Zusammenhang
zwischen der Erhohung des Frauenanteils im gesamten
Berufsfeld (Ziel 1) und der Erhéhung des Frauenanteils in
hoherwertiger Verwendung (Ziel 2) besteht. D. h., sowohl der
Frauenanteil im gesamten Berufsfeld als auch der in héherwer-
tiger Verwendung ist in den vergangenen Jahren gestiegen.

1. Apothekerlnnen und Arztinnen, die nicht in Schemata des

KAV eingereiht sind

Badewartinnen

Gartnerlnnen

Bedienstete der Schemata Il KA/IV KA (Stadtrechnungshof)

Bedienstete des héheren Verwaltungsdienstes

Bedienstete des hoheren technischen Dienstes

Biichereibedienstete, Organistinnen und Restauratorlnnen

Fachbedienstete des technischen Dienstes

9. Fachbedienstete des Verwaltungsdienstes

10.Feuerwehrbedienstete

11.Hausinspektorlnnen

12.Kichenleiterlnnen, Marktmeisterinnen und
Maschinenmeisterinnen

13.Psychologinnen

© N o g RN

14.Rechtskundige Bedienstete
15.Sozialarbeiterlnnen und Sozialpddagoglnnen
16.Tierdrztlnnen

In vier Berufsfeldern stieg der Frauenanteil erfreulicherwei-
se in hoherwertiger Verwendung, nicht jedoch im gesamten
Berufsfeld:

Im gesamten Berufsfeld Bedienstete des gehobenen medizi-
nisch-technischen Dienstes und Kardiotechnikerlnnen sank
der Frauenanteil seit 2012 um 0,81 Prozent. In hdherwertiger
Verwendung stieg der Frauenanteil in diesem Berufsfeld im
gleichen Zeitraum um 0,25 Prozent.

Bei den Lehrerinnen der Schemata Il L/IV L sank der Frauenan-
teil im gesamten Berufsfeld seit 2012 um 0,53 auf 85,5 Prozent.
Da weniger mannliche Bedienstete in diesem Berufsfeld in ho-
herwertiger Verwendung tatig sind, stieg der Frauenanteil im
selben Zeitraum.

Bei den Bediensteten des technischen Dienstes stagnierte
der Frauenanteil im gesamten Berufsfeld bei 6,7 Prozent. Der
Frauenanteil in héherwertiger Verwendung konnte geringfiigig
erhoht werden.

Auch bei den Kanzleibediensteten stieg der Frauenanteil in Ho-
herwertigkeit, wéhrend er im gesamten Berufsfeld geringfiigig
sank.

Eine kontrére Entwicklung gab es in drei Berufsfeldern.
In diesen Berufsfeldern stieg der Frauenanteil im gesamten
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Berufsfeld und sank im gleichen Zeitraum in hdherwertiger Anteil der Frauen in héherwertiger Verwendung gemessen am
Verwendung: beiden Arztinnendes Krankenanstaltenverbundes, gesamten Frauenanteil im jeweiligen Berufsfeld geringer aus-
bei den Chemikerlnnen mit Reifepriifung, Fachbedienstete fallt. D. h., dass Manner in diesen frauendominierten Berufs-
der physikalisch-technischen Priifanstalt fir Radiologie und feldern eher in die Hoherwertigkeit gelangen als Frauen. So
Elektromedizin, Chemisch-technische und Pharmazeutische betrégt der gesamte Frauenanteil bei den Kanzleibediensteten
Assistentlnnen und bei den Fachbediensteten des Forstdienstes 81 Prozent. In héherwertiger Verwendung ist der Frauenanteil

und der Wiener Stadtgarten. bei 77 Prozent. Nur rund 26 Prozent der weiblichen Kanzlei-
bediensteten sind in héherwertiger Verwendung, wahrend bei
Zudem ist zu beobachten, dass in vielen Berufsfeldern, in de- den méannlichen Bediensteten der Anteil bei 32 Prozent liegt.

nen der Frauenanteil im gesamten Berufsfeld sehr hoch ist, der

VERGLEICH DER ANTEILE VON FRAUEN UND MANNERN @ Anteil der Frauen in héherwertiger A Gesamtanteil der Frauen

IN H(")HERWERTIGER VERWENDUNG \éerwendung an Frauen gesamt im im Berufsfeld (%)
erufsfeld (%)

@ Anteil der Ménner in hoherwertiger
Verwendung an Ménner gesamt im
Berufsfeld (%)

88,35
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ABBILDUNG 26: Vergleich der Anteile von Frauen und Méannern in héherwertiger Verwendung an der Gesamtzahl von Frauen und Mannern in den Berufsfeldern
im Jahr 2016; Quelle: MA 2; eigene Berechnung
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ZIEL 3:
GLEICHWERTIGER ZUGANG
ZU AUS- UND WEITERBILDUNG

Um grundsatzlich festzustellen, ob Frauen den gleichen Zugang
zu Aus- und Weiterbildung haben wie Ménner, wurde die Vertei-
lung von Fortbildungsstunden auf Ebene der Dienststellen bzw.
Dienststelleneinheiten tberpriift. Auch wenn von vornherein klar
war, dass die Verteilung von Stunden alleine nur bedingt aussa-
gekréaftig ist, so stellt diese Erhebung doch eine erste Moglichkeit
dar, Gegebenheiten bzw. Entwicklungen feststellen zu kdnnen. Die
Abfrage der Aus- und Weiterbildungsstunden erfolgte entlang ein-
heitlicher Bildungskategorien.

In 36 Magistratsabteilungen, 13 Magistratischen Bezirksdmtern,
in 21 Dienststelleneinheiten des KAV und drei Unternehmen der
Wiener Stadtwerke nahmen Frauen Aus- und Weiterbildungs-
stunden zumindest entsprechend dem Verhaltnis der Beschaf-
tigtenstruktur in Anspruch. In der Magistratsdirektion entspricht
das Verhdaltnis der Inanspruchnahme nahezu dem Verhéltnis der
Beschaftigtenstruktur.

In 23 Abteilungen, fiinf Magistratischen Bezirksamtern, acht
Dienststelleneinheiten des KAV und in drei Unternehmen der
Wiener Stadtwerke sowie der Holding besuchten ménnliche Be-
dienstete in einem hoheren Stundenausmafd Aus- und Weiter-
bildungsveranstaltungen. Zuriickzufiihren ist dies meist darauf,
dass mannliche Bedienstete im Berichtszeitraum zeitintensive
Veranstaltungen wie z. B. Dienstpriifungskurse oder Manage-
mentlehrgdnge besuchen mussten oder Seminare fiir bestimmte
mannlich dominierte Bedienstetengruppen (z. B. Bedienstete des
technischen Dienstes, Fachbedienstete des technischen Dienstes,
Sanitaterlnnen, etc.) zu absolvieren waren.

Besonders positiv hervorzuheben sind jene Malinahmen, die
Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten, welche das Ziel nicht
erreicht haben, durchfiihren, um in Zukunft gleichwertigen Zugang
von Frauen und Ménnern zu Aus- und Weiterbildung sicherzustel-
len:

Als besonders wirkungsvoll hat sich das Erstellen von Aus- und
Weiterbildungsplanen fiir alle Mitarbeiterinnen erwiesen. So
kdnnen die Fortbildungsaktivitdten auf gerechte Verteilung zwi-
schen den weiblichen und mannlichen Bediensteten hin analysiert
werden, und im Bedarfsfall kénnen Mitarbeiterlnnen gezielt zur
Inanspruchnahme von Fortbildungsveranstaltungen motiviert wer-
den, um den gleichwertigen Zugang von Frauen und Mannern zu
Aus- und Weiterbildung in Zukunft sicherzustellen. In manchen

Dienststellen wird Aus- und Weiterbildung nun auch im Rahmen
der Mitarbeiterlnnenorientierungsgesprache thematisiert.

Zudem wurde in einigen Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten
ein strukturiertes Informationsmanagement eingeftihrt, um zu ge-
wahrleisten, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Informa-
tionen iber geplante Fortbildungsveranstaltungen erhalten. Der
Umstand allein, dass allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die-
selben Fortbildungsmdglichkeiten offenstehen, reicht aber alleine
nicht aus, um den gleichwertigen Zugang von Frauen zu Aus- und
Weiterbildung sicherzustellen. In diesem Zusammenhang sind ins-
besondere die Fiihrungskréfte aufgefordert, hier fiir gleichwerti-
gen Zugang bzw. gleichwertige Inanspruchnahme zu sorgen.

ZIEL &:

SICHERSTELLUNG VON
GLEICHBEHANDLUNG VON
FRAUEN UND MANNERN IN
PERSONALAUSWAHLVERFAHREN

Bis 2015 hatten die Dienststellen im Rahmen des ersten Gleich-
stellungsprogramms eine MalRnahme zur ,,Prévention von Dis-
kriminierungen aufgrund des Geschlechts” umzusetzen.
Diese wurden im Gleichbehandlungsbericht 2011 bis 2013%' aus-
fuhrlich beschrieben, weshalb an dieser Stelle auf diese Ausfih-
rungen verwiesen wird.

Seit 2015 beinhaltet das Gleichstellungsprogramm das Ziel ,,Si-
cherstellung der Gleichbehandlung von Frauen und Méan-
nern in Personalauswahlverfahren”. Die Personalauswahl-
prozesse sollen auf allen Ebenen transparenten, objektivierbaren
und diskriminierungsfreien Kriterien entsprechen.

Die Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten haben anhand eines
vorgegebenen Fragenkatalogs iiber den Prozess der Personalaus-
wahl zu berichten. So war es mdglich, die gelebte Praxis in den
einzelnen Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten kennenzu-
lernen, eventuellen Handlungsbedarf zu erkennen und allenfalls
notwendige MalRnahmen zu implementieren.

99 Prozent aller Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten, die im
Jahr 2015 und 2016 Personalauswahlverfahren fiir héherwertige
Verwendungen (Funktionen) durchgefiihrt haben, gaben an, auf eine
geschlechtsneutrale und diskriminierungsfreie Gestaltung des An-
forderungsprofils und der Arbeitsplatzbeschreibung zu achten.

2 Gleichbehandlungsbericht 2011 bis 2013. Bericht tiber den Stand der Verwirklichung der Gleichbehandlung und Frauenférderung im Dienst der Gemeinde Wien, S. 48-50



Die Informationen tiber zu besetzende Posten bekommen in fast 72
Prozent aller Félle alle Mitarbeiterlnnen der eigenen Dienststelle.
Vielfach wird der zu besetzende Posten neben der Jobbérse auch
im Abteilungsintranet bekannt gemacht. Die Personalvertretung
wird iber etwas mehr als drei Viertel der zu besetzenden Posten
informiert. Fast die Halfte der Dienststellen gab an, potenzielle
Kandidatlnnen zu informieren. In wenigen Bereichen erhalten Mit-
arbeiterlnnen, die in Karenz sind, Informationen (iber ausgeschrie-
bene Posten.

Die Unterreprasentation von Frauen wird nach den Angaben der
Dienststellen zu fast 80 Prozent tiberpriift. In fast allen anderen
Berufsfeldern steht von vornherein fiir die Dienststellen ohnedies
fest, ob eine Unterreprasentation von Frauen gegeben ist oder
nicht (z. B. Pddagoglnnen und Gesundheitsberufe — keine Unter-
reprasentation; Technikerlnnen — deutliche Unterreprésentation).

Rund 85 Prozent aller Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten
treffen nach Einlangen der Bewerbungen eine Vorauswahl. Die
meisten entscheiden auf Basis der Bewerbungsunterlagen, und
rund 30 Prozent treffen eine Vorauswahl aufgrund eines (zusatz-
lichen) telefonischen oder personlichen Gesprachs. Tests bzw.
Fragebdgen und Arbeitsproben kommen nur sehr selten zur An-
wendung.

Ausschlaggebend fiir eine Einladung zum Hauptauswahlverfahren
ist den Angaben der Dienststellen oder Dienststelleneinheiten zu-
folge die Erfiillung der formalen sowie der fachlichen Kriterien. Die
Vorauswahl scheint aber insgesamt ein Nadelohr im Auswahlpro-
zess zu sein, welches naher beleuchtet werden sollte.

Das Hearing ist das beliebteste Auswahlinstrument. Es wird indrei
Viertel aller Verfahren angewendet. Auch Interviews/Gesprache
werden angewendet. Assessment Center kommen in vier Prozent
zur Anwendung, und in ganz wenigen Fallen gibt es mehrstufige
Auswahlverfahren.

Die Personalvertretung wird bei 86 Prozent der durchgefiihrten
Hauptauswahlverfahren eingeladen. Die Einladung der Kontakt-
frauen (32 Prozent) bzw. der Gleichbehandlungsbeauftragten (19
Prozent) erfolgt dagegen deutlich seltener. In sehr wenigen Aus-
wahlverfahren sind externe Beratungsfirmen oder Psychologlnnen
dabei.

Der Ablauf des Auswahlverfahrens wird in 87 Prozent der Félle
im Vorfeld besprochen. Fast die Halfte definiert auch die Anforde-
rungskriterien mit Verhaltensbeispielen vor Beginn des Hearings
und 55 Prozent legen fest, wie im Falle eines Gleichstandes der
Bewertungsergebnisse vorgegangen wird.

Gleichbehandlungsbericht 2014 bis 2016
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Bei rund 85 Prozent der durchgefiihrten Auswahlverfahren wur-
den die Mitglieder der Auswahlkommission darauf hingewiesen,
dass die Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsvorgaben
der Stadt Wien einzuhalten sind. Einige Dienststellen gaben an,
dass diese Vorgaben nur dann in Erinnerung gerufen werden,
wenn neue Mitglieder in der Kommission sind. Einige behaup-
teten, dass die Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungs-
vorgaben bekannt seien und seit Jahren keine diskriminierenden
Fragen gestellt worden seien.

Erfreulich ist, dass nach Angaben der befragten Dienststellen
bzw. Dienststelleneinheiten bei fast 95 Prozent aller Auswahl-
verfahren ein Fragenkatalog oder Interviewleitfaden verwendet
wird und bei mehr als 96 Prozent der Auswahlverfahren allen
Bewerberlnnen dieselben Fragen gestellt werden.

Rund 86 Prozent gaben an, den abgelehnten Bewerberlnnen ein
Feedback anzubieten. Einige Dienststellen bzw. Dienststelle-
neinheiten bieten dies nur auf Nachfrage an.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass es in den
Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten meist eine struktu-
rierte Vorgehensweise bei den Personalauswahlverfahren gibt.
Wiinschenswert ware es, wenn in Zukunft alle Mitarbeiterinnen
in Karenz Informationen Uber zu besetzende Posten erhalten.
Zudem hat sich gezeigt, dass die Vorauswahl eine wichtige
Stufe im Auswahlverfahren ist, die sehr unterschiedlich abge-
wickelt wird und von handschriftlichen Vermerken auf den Be-
werbungsunterlagen bis zu detaillierten Beurteilungsbdgen oder
-matrizen reicht. Empfohlen werden klare Festlegungen vor dem
Hauptauswahlverfahren (Ablauf, Anforderungskriterien und Ver-
haltensheispiele, Vorgehensweise bei Gleichstand etc.), um im
Anlassfall sachlich reagieren zu kénnen.

Um den Auswahlprozess transparent und nachvollziehbar zu
gestalten, wurden auf Initiative der Stelle der Gleichbehand-
lungsbeauftragten gemeinsam mit der MD-PR Standards fiir
eine qualitatsvolle, objektive, gleichstellungsorientierte
und transparente Personalauswahl fiir die gesamte Stadt
Wien erarbeitet. Die Implementierung dieser Standards soll
eine einheitliche, strukturierte Vorgehensweise bei der Durch-
flihrung der einzelnen Schritte sicherstellen und langfristig zu
einer Verbesserung der geschlechtergerechten Besetzung von
vakanten Pasitionen fihren.
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ZIEL 3:
GLEICHWERTIGER ZUGANG
ZU AUS- UND WEITERBILDUNG

Um grundsatzlich festzustellen, ob Frauen den gleichen Zugang
zu Aus- und Weiterbildung haben wie Ménner, wurde die Vertei-
lung von Fortbildungsstunden auf Ebene der Dienststellen bzw.
Dienststelleneinheiten tberpriift. Auch wenn von vornherein klar
war, dass die Verteilung von Stunden alleine nur bedingt aussa-
gekréaftig ist, so stellt diese Erhebung doch eine erste Moglichkeit
dar, Gegebenheiten bzw. Entwicklungen feststellen zu kdnnen. Die
Abfrage der Aus- und Weiterbildungsstunden erfolgte entlang ein-
heitlicher Bildungskategorien.

In 36 Magistratsabteilungen, 13 Magistratischen Bezirksdmtern,
in 21 Dienststelleneinheiten des KAV und drei Unternehmen der
Wiener Stadtwerke nahmen Frauen Aus- und Weiterbildungs-
stunden zumindest entsprechend dem Verhaltnis der Beschaf-
tigtenstruktur in Anspruch. In der Magistratsdirektion entspricht
das Verhdaltnis der Inanspruchnahme nahezu dem Verhéltnis der
Beschaftigtenstruktur.

In 23 Abteilungen, fiinf Magistratischen Bezirksamtern, acht
Dienststelleneinheiten des KAV und in drei Unternehmen der
Wiener Stadtwerke sowie der Holding besuchten ménnliche Be-
dienstete in einem hoheren Stundenausmafd Aus- und Weiter-
bildungsveranstaltungen. Zuriickzufiihren ist dies meist darauf,
dass mannliche Bedienstete im Berichtszeitraum zeitintensive
Veranstaltungen wie z. B. Dienstpriifungskurse oder Manage-
mentlehrgdnge besuchen mussten oder Seminare fiir bestimmte
mannlich dominierte Bedienstetengruppen (z. B. Bedienstete des
technischen Dienstes, Fachbedienstete des technischen Dienstes,
Sanitaterlnnen, etc.) zu absolvieren waren.

Besonders positiv hervorzuheben sind jene Malinahmen, die
Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten, welche das Ziel nicht
erreicht haben, durchfiihren, um in Zukunft gleichwertigen Zugang
von Frauen und Ménnern zu Aus- und Weiterbildung sicherzustel-
len:

Als besonders wirkungsvoll hat sich das Erstellen von Aus- und
Weiterbildungsplanen fiir alle Mitarbeiterinnen erwiesen. So
kdnnen die Fortbildungsaktivitdten auf gerechte Verteilung zwi-
schen den weiblichen und mannlichen Bediensteten hin analysiert
werden, und im Bedarfsfall kénnen Mitarbeiterlnnen gezielt zur
Inanspruchnahme von Fortbildungsveranstaltungen motiviert wer-
den, um den gleichwertigen Zugang von Frauen und Mannern zu
Aus- und Weiterbildung in Zukunft sicherzustellen. In manchen

Dienststellen wird Aus- und Weiterbildung nun auch im Rahmen
der Mitarbeiterlnnenorientierungsgesprache thematisiert.

Zudem wurde in einigen Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten
ein strukturiertes Informationsmanagement eingeftihrt, um zu ge-
wahrleisten, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Informa-
tionen iber geplante Fortbildungsveranstaltungen erhalten. Der
Umstand allein, dass allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die-
selben Fortbildungsmdglichkeiten offenstehen, reicht aber alleine
nicht aus, um den gleichwertigen Zugang von Frauen zu Aus- und
Weiterbildung sicherzustellen. In diesem Zusammenhang sind ins-
besondere die Fiihrungskréfte aufgefordert, hier fiir gleichwerti-
gen Zugang bzw. gleichwertige Inanspruchnahme zu sorgen.

ZIEL &:

SICHERSTELLUNG VON
GLEICHBEHANDLUNG VON
FRAUEN UND MANNERN IN
PERSONALAUSWAHLVERFAHREN

Bis 2015 hatten die Dienststellen im Rahmen des ersten Gleich-
stellungsprogramms eine MalRnahme zur ,,Prévention von Dis-
kriminierungen aufgrund des Geschlechts” umzusetzen.
Diese wurden im Gleichbehandlungsbericht 2011 bis 2013%' aus-
fuhrlich beschrieben, weshalb an dieser Stelle auf diese Ausfih-
rungen verwiesen wird.

Seit 2015 beinhaltet das Gleichstellungsprogramm das Ziel ,,Si-
cherstellung der Gleichbehandlung von Frauen und Méan-
nern in Personalauswahlverfahren”. Die Personalauswahl-
prozesse sollen auf allen Ebenen transparenten, objektivierbaren
und diskriminierungsfreien Kriterien entsprechen.

Die Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten haben anhand eines
vorgegebenen Fragenkatalogs iiber den Prozess der Personalaus-
wahl zu berichten. So war es mdglich, die gelebte Praxis in den
einzelnen Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten kennenzu-
lernen, eventuellen Handlungsbedarf zu erkennen und allenfalls
notwendige MalRnahmen zu implementieren.

99 Prozent aller Dienststellen bzw. Dienststelleneinheiten, die im
Jahr 2015 und 2016 Personalauswahlverfahren fiir héherwertige
Verwendungen (Funktionen) durchgefiihrt haben, gaben an, auf eine
geschlechtsneutrale und diskriminierungsfreie Gestaltung des An-
forderungsprofils und der Arbeitsplatzbeschreibung zu achten.

2 Gleichbehandlungsbericht 2011 bis 2013. Bericht tiber den Stand der Verwirklichung der Gleichbehandlung und Frauenférderung im Dienst der Gemeinde Wien, S. 48-50
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e Horizontale und vertikale Segregation

e Familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und
-reduzierungen

e Frauendominierte Berufe sind schlechter bewertet und
entlohnt.

Um Entgeltgleichheit zu erreichen, muss daher auch bei der
Stadt Wien an mehreren Punkten gleichzeitig angesetzt wer-
den. Zu diesem Zweck fiihrt die Gleichbehandlungsheauftragte
Detailanalysen zu den Einkommensberichten durch.

Um Fortschritte zu erzielen, ist es notwendig, neben dem Ab-
bau der vertikalen und inshesondere der horizontalen Segrega-
tion auch das Thema Arbeitshewertung naher zu betrachten.

Diese Ergebnisse flieen neben anderen Inhalten in die Gestal-
tung der Zielvorgaben des Gleichstellungsprogramms der
Stadt Wien ein.

So wurde im aktuellen Gleichstellungsprogramm beispielswei-
se — um die ungleiche Verteilung von Frauen und Ménnern auf
unterschiedlichen Hierarchieebenen und den damit verbunde-
nen Einkommensunterschied auszugleichen — festgelegt, dass
der Frauenanteil in hdherwertigen Funktionen zu erhdhen ist. In
diesem Zusammenhang wurde auch diskriminierungsfreie und
transparente Personalauswahl in den Fokus geriickt.

GLEICHSTELLUNGSPROGRAMM

Das Gleichstellungsprogramm ist ein Instrument zur Beseiti-
gung der Benachteiligung von Frauen und sorgt fiir einen Aus-
gleich von bestehender struktureller Ungleichbehandlung. Um
sicherzustellen, dass die tatsachliche Verteilung von Frauen
und Mannern sichtbar wird, werden in der Stadt Wien vorhan-
dene Berufe in Berufsfeldern zusammengefasst, die angesichts
des Tatigkeitsbereiches und allfélliger Aufstiegsmdglichkeiten
eine Ahnlichkeit aufweisen.

Das Gleichstellungsprogramm Iéste die Frauenforderungsplane
ab. Das erste Gleichstellungsprogramm war vom 01.01.2012
bis 31.12.2014 giiltig. Im Jahr 2014 wurden die Zielvorgaben
flir das nachfolgende Gleichstellungsprogramm vorbereitet
und gemal 8 38 W-GBG vom Biirgermeister fir die Zeit vom
01.01.2015 his 31.12.2017 festgelegt.

Das aktuelle Gleichstellungsprogramm umfasst die folgenden
vier Ziele:

ZIEL1:
Erhohung des Frauenanteils in jenen Berufsfeldern, in
denen Frauen unterrepréasentiert sind

ZIEL 2:

Erhdhung des Frauenanteils in jenen hoherwertigen
Verwendungen (Funktionen), in denen Frauen in einem
Berufsfeld in einer Dienststelle unterrepréasentiert sind

ZIEL 3:
Gleichwertiger Zugang zu Aus- und Weiterbildung

ZIEL 4:
Sicherstellung der Gleichbehandlung von Frauen und
Maénnern in Personalauswahlverfahren

Die ersten beiden zielen darauf ab, bestehende Unterrepra-
sentation von Frauen in den Berufsfeldern — einerseits magist-
ratsweit und andererseits auf Dienststellenebene in héherwer-
tigen Verwendungen — zu beseitigen. Im Rahmen von Ziel 3
ist der gleichwertige Zugang von Frauen und Mannern zu Aus-
und Weiterbildung zu erreichen. In Ziel 4 fand der thematische
Schwerpunkt der Stelle der Gleichbehandlungsheauftragten
Jdiskriminierungsfreie Personalauswahl” im Gleichstellungs-
programm praktische Anwendung, da dieses Thema gerade im
Zusammenhang mit dem beruflichen Aufstieg von besonderer
Relevanz ist.

Vom Gleichstellungsprogramm umfasst sind alle Magistratsab-
teilungen, die Magistratischen Bezirksamter, der Fonds Sozia-
les Wien, die Unternehmungen Wiener Wohnen, Wien Kanal
und Wiener Krankenanstaltenverbund’, der Stadtrechnungs-
hof, das Verwaltungsgericht Wien, die besonderen weisungs-
freien Organe und die Mitarbeiterlinnen der Stadt Wien, die in
den Wien Museen, im Konservatorium Wien, bei der ASFINAG
und bei der Wiener Gesundheitsforderung tatig sind.

Die Mitarbeiterinnen der MD-PWS sind aufgrund der organi-
satorischen Besonderheit der Wiener Stadtwerke und des Um-
standes, dass seit 2001 keine neuen Mitarbeiterlnnen mehr als
Gemeindebedienstete aufgenommen werden, in den Zielen 2
bis 4 getrennt ausgewiesen.

In der Unternehmung Wiener Krankenanstaltenverbund sind die in Folge genannten Ziele auf Ebene der Dienststelleneinheiten zu verfolgen. Dienststelleneinheiten sind die
Generaldirektion, die KAV-IT, alle Sozialmedizinischen Zentren, alle Krankenanstalten, alle Geriatriezentren, alle Pflegewohnhduser, das Service Center Technik, das Service

Center Verwaltung und der FH-Campus



62

RESUMEE UND AUSBLICK

RESUMEE UND AUSBLICK

Die Arbeit der Gleichbehandlungsbeauftragten blickt mittler-
weile auf eine mehr als zwanzigjahrige Geschichte zuriick. In
dieser Zeit hat es viele positive Entwicklungen im Bereich Frau-
enférderung und Gleichbehandlung gegeben.

Die Stadt Wien als eine der gréRten Dienstgeberlnnen Oster-
reichs kann aber nicht von den vorherrschenden gesellschaftli-
chen Bedingungen losgeldst betrachtet werden. Zwar wurden
in Wien die fur Gleichstellung relevanten Strukturen laufend
verbessert und dadurch wurde schon viel bewirkt. Doch trotz
all dieser Errungenschaften ist die tatsdchliche Gleichstellung
der Geschlechter auch bei der Stadt Wien als Arbeitgeberin
noch nicht erreicht.

Im vorliegenden Bericht war es — seit Griindung der Stelle der
Gleichbehandlungsbeauftragten und der neuen Berichtsstruktur
—erstmals auch mdglich, langerfristige Entwicklungen im jewei-
ligen Bereich zu beobachten. Aus der Analyse der Zahlen und
Daten der letzten drei Jahre und unter Einbeziehung der langfris-
tigen Entwicklungen im jeweiligen Bereich kénnen folgende we-
sentliche Herausforderungen fiir die zukiinftige Arbeit der Stelle
der Gleichbehandlungsheauftragten abgeleitet werden:

AUFKLARUNGS-, SENSIBILISIERUNGS- UND
BEWUSSTSEINSARBEIT

Der direkte Kontakt sowohl zu den Mitarbeiterlnnen als auch
zu den Fiihrungskraften und Personalverantwortlichen tragt in
einem hohen MaRe dazu bei, Bewusstseinsbildung im Zusam-
menhang mit Gleichbehandlung und Frauenfdrderung voranzu-
treiben.

Schulungen in den Dienststellen sowie die bewahrte Zusam-
menarbeit mit der Verwaltungsakademie und den Bildungszen-
tren der Wiener Stadtwerke und dem Krankenanstaltenverbund
werden fortgefiihrt und in Zukunft noch weiter ausgebaut.

SCHAFFUNG EINES WURDEVOLLEN, BELASTIGUNGS-
UND SEXISMUSFREIEN ARBEITSUMFELDES UND
RESPEKTVOLLEN UMGANGS MITEINANDER

Zur Schaffung eines wiirdevollen Arbeitsumfeldes und eines

respektvollen Umgangs miteinander ist Aufklarungsarbeit
ein wichtiger Bestandteil. Um langfristig Beldstigungen am
Arbeitsplatz zu verhindern, ist eine eindeutige Positionierung
gegen sexuelle Beldstigung und Sexismus seitens der
Dienstgeberin genauso wesentlich wie das konsequente
Vorgehen dagegen.

Praventive MaRnahmen schaffen ein Umfeld, welches Wert-
schdtzung und Respekt in den Vordergrund stellt. Eine klare
Haltung der Filhrungskrafte ist dabei von besonderer Bedeutung,
denn sie erhoht das Vertrauen von betroffenen Personen in die
Dienstgeberin und ermutigt, gegen Missstande aufzutreten.

Prioritér ist daher in den ndchsten Jahren:

e Die Kommunikation des klaren Bekenntnisses der Dienst-
geberin gegen sexuelle Belastigung

e Esist sicherzustellen, dass Fiihrungskréafte im Falle des
Auftretens einer sexuellen Beldstigung in der Lage sind,
konsequent und professionell zu handeln.

e Schulungen zwecks Sensibilisierung in diesem Bereich sind
weiterzufiihren bzw. auszubauen.

ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS IN BISHER
UNTERREPRASENTIERTEN BERUFSFELDERN UND
FORDERUNG VON FRAUEN BEIM BERUFLICHEN
AUFSTIEG IN HOHERWERTIGE VERWENDUNG
(UNABHANGIG VON BETREUUNGSAUFGABEN)

Gerade im langfristigen Vergleich hat sich gezeigt, dass bei
der Erhéhung des Frauenanteils in bisher unterreprasentierten
Berufsfeldern bzw. der Férderung von Frauen beim beruflichen
Aufstieg in hoherwertige Verwendung (unabhéngig von Betreu-
ungsaufgaben) aufgrund geringer Fluktuation bzw. Verschie-
bungen in der Bedienstetenstruktur nur langsam Erfolge erzielt
werden konnen. Die geschlechtsspezifische Verteilung in den
Bildungseinrichtungen und Berufsausbildungen, die iiberwie-
gende Ubernahme von Betreuungsaufgaben durch Frauen und
die Persistenz von Rollenstereotypen machen es schwierig,
die horizontale und vertikale Segregation zu durchbrechen. Ein
wesentliches Instrument der Gleichbehandlungsbeauftragten,
um den Frauenanteil in unterreprasentierten Berufsfeldern
und in hdherwertiger Verwendung zu erhéhen, ist das Gleich-
stellungsprogramm. Mit klaren Vorgaben in Form von Zahlen-
zielen und einer jahrlichen Analyse der Dienststellenberichte
und Auswertungen der Begriindungen, wenn die Ziele nicht
erreicht werden konnten, ist es mdglich, dem Ziel Schritt fir
Schritt naher zu kommen.



Hier ist es jedenfalls notwendig, Malknahmen in aussichtsrei-
chen Berufsfeldern mit weiblichem Potenzial am Ausbildungs-
markt bzw. in der Grundlaufbahn weiterzuentwickeln. In diesem
Zusammenhang besonders relevant ist eine transparente und
objektive Personalauswahl. Durch die in diesem Bereich in den
letzten Jahren erarbeiteten Standards und MaRnahmen soll in
Zukunft sichergestellt werden, dass eine einheitliche, struktu-
rierte Vorgehensweise in Auswahlverfahren angewendet wird,
die dazu beitrdgt, dass Rollenstereotype keinen Einfluss mehr
auf die Ergebnisse von Personalauswahlverfahren haben. Die
praktische Anwendung gilt es in Zukunft zu beobachten.

BERATUNGSANGEBOT DER STELLE DER
GLEICHBEHANDLUNGSBEAUFTRAGTEN BZW. DER
KONTAKTFRAUEN BEKANNT MACHEN

Damit Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts verhin-
dert bzw. beseitigt werden kénnen, ist es wichtig, dass sich
die Bediensteten an die Kontaktfrauen oder an die Stelle der
Gleichbehandlungsbeauftragten wenden. Nutzungsbarrieren
und Hirden bei der Kontaktaufnahme miissen weiter abgebaut
werden. Daher werden Mitarbeiterinnen der Stadt Wien in Zu-
kunft verstarkt iiber die Angebote und die Unterstiitzungsmog-
lichkeiten der Stelle informiert. Die Beratungs- und Informati-
onsarbeit wird stetig weiterentwickelt und ausgebaut.

UNTERSTUTZUNG VON WIEDEREINSTIEG UND
VEREINBARKEIT VON BERUF UND PRIVATLEBEN

Zur Unterstiitzung von Wiedereinstieg und Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben braucht es ein aktives Karenz-, Auszei-
ten- und Riickkehrmanagement.

Um die Karenzplanung und die Organisation des Wiederein-
stiegs in der Stadt Wien einheitlich zu regeln und sicherzu-
stellen, dass alle Personen abteilungsunabhangig die gleichen
Voraussetzungen vorfinden, wird derzeit ein Vorschlag fir ein
einheitliches Karenzmanagement im Rahmen einer Arbeits-
gruppe erarbeitet. In diesem Zusammenhang ist es wichtig,
die Perspektive aller am Prozess beteiligten Personen — Fiih-
rungskrafte, Personalistinnen, (werdende) Eltern — zu bertick-
sichtigen und auf Basis eines gemeinsamen Verstandnisses
Qualitatsstandards zu definieren und ,Leitlinien” zu verschie-
denen Stationen des Aus- bzw. Wiedereinstiegs im Rahmen
der Eltern-Karenz zu entwickeln und in weiterer Folge zu im-
plementieren.

Gleichbehandlungsbericht 2014 bis 2016
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REDUZIERUNG DER EINKOMMENSUNTERSCHIEDE
ZWISCHEN FRAUEN UND MANNERN

Ein wesentliches Ziel ist die Reduzierung der Einkommens-
unterschiede zwischen Frauen und Ménnern durch Einkom-
menstransparenz, das Durchbrechen der horizontalen und
vertikalen Segregation und ein auf Funktionen abgestelltes
geschlechtergerechtes Besoldungssystem.

Die Gleichbehandlungsbeauftragte hat in der Arbeitsgruppe
zur Dienstrechts- und Besoldungsreform der Stadt Wien mitge-
wirkt und im Rahmen der Schaffung eines neuen Bewertungs-
systems von Anfang an gleichstellungsspezifische Anliegen
vertreten und verhandelt. Die neue Funktionsbewertung zielte
darauf ab, ein objektives, gendergerechtes, diskriminierungs-
freies und transparentes System zu verwirklichen.

Die Implementierung und die praktische Anwendung dieser Re-
form gilt es in den nachsten Jahren aus Gleichstellungssicht zu
beobachten bzw. zu evaluieren.

UNABHANGIGE UNTERSUCHUNGEN ZUM THEMA
DISKRIMINIERUNGEN

Um neue Losungsstrategien entwickeln zu konnen, braucht
es qualitative Untersuchungen der Problemlagen und der Si-
tuation der Bediensteten. Es gibt zwar viele Annahmen iber
vorherrschende Benachteiligungen aufgrund der gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen, und das vorliegende Zahlenmate-
rial gibt Hinweise darauf, wo Gleichstellung noch nicht erreicht
ist. Doch um gezielt gegensteuern zu kdnnen, missen tiefer
gehende Studien und Befragungen durchgefiihrt werden und
Themen auch qualitativ untersucht werden. Hier greifen wich-
tige Voraussetzungen fiir die Weiterentwicklung von Gleich-
stellungsmaBnahmen ineinander. Die Ermittlung des Status
quo bzw. die Erforschung von Problemlagen und ihrer Ursachen
sind wesentlich fiir die Entwicklung zukiinftiger Ziele und Lo-
sungen.

Gleichstellung muss ein offensives Anliegen der Fiihrungsebe-
nen in Poalitik, Verwaltung und Dienststellen bleiben. Benach-
teiligungen in sémtlichen Bereichen miissen beseitigt, Gleich-
stellung muss vorangetrieben werden und Ldsungsansatze
sind zu erarbeiten.
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STAND DER VERWIRKLICHUNG
DER GLEICHBEHANDLUNG
UND FRAUENFORDERUNG IM
DIENST DER GEMEINDE

Mit dem Wiener Gleichbehandlungsgesetz verpflichtet sich die
Stadt Wien bereits seit mehr als 21 Jahren dazu, jede berufliche
Benachteiligung aufgrund des Geschlechts zu beseitigen.

Um Ungleichbehandlung und ungleiche Verteilung von Res-
sourcen zwischen Frauen und Ménnern in manchen Bereichen
iberhaupt erst erkennen zu kdnnen, bedarf es entsprechender
genderspezifischer Daten und Statistiken. Anhand dieser ldsst
sich einerseits ein genaues Bild von der gesellschaftlichen Wirk-
lichkeit zeichnen, andererseits kénnen damit die positiven, aber
auch die riickldufigen Tendenzen tiber die Jahre hinweg sichtbar
gemacht werden.

Im ersten Teil dieses Kapitels wird auf die Bedienstetenstruktur
eingegangenunddiehorizontaleundvertikale Segregationinnerhalb
der Stadt Wien untersucht. Bei der horizontalen Segregation wird
die Verteilung von Frauen und Méannern in unterschiedlichen
Berufen betrachtet, bei der vertikalen Segregation hingegen
die Verteilung von Frauen und Mannern auf den verschiedenen
Hierarchieebenen bis hin zu Spitzenfunktionen. In diesem
Zusammenhang wird insbesondere auch auf Bereiche mit
einem relativ ausgewogenen Anteil von weiblichen und
mannlichen Bediensteten in der Grundlaufbahn geachtet
und die entsprechende Reprédsentation in hdherwertigen
Funktionen.

Weiters wird im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie bzw. Privatleben dberpriift, ob und wie sich die
Verteilung der Inanspruchnahme von Eltern-Karenz, Karenz und
Teilzeit zur Pflege eines Kindes von weiblichen und mannlichen
Bediensteten im Laufe der Jahre veréndert hat.

Die dem Bericht zugrunde liegenden Daten aus den Jahren 2014,
2015 und 2016 wurden der Gleichbehandlungsheauftragten von
der Magistratsabteilung 2, der Magistratsdirektion — Personal
und Revision (Gruppe Personalwirtschaft und Férderungen,
Gruppe Strategisches Personalcontrolling und Dezernat Ver-
waltungsakademie), der Magistratsdirektion — Personalstelle
Wiener Stadtwerke und dem Wiener Krankenanstaltenverbund
dankenswerterweise zur Verfligung gestellt. An dieser Stelle

wird darauf hingewiesen, dass einige Kapitel keine Angaben zu
den Wiener Stadtwerken umfassen. Jene Kapitel, in denen die-
se Daten integriert wurden, sind entsprechend gekennzeichnet.

Bei der Betrachtung der Statistik der Gemeindebediensteten, die
bei den Wiener Stadtwerken tatig sind, ist zu bedenken, dass
bei den Wiener Stadtwerken seit dem Jahr 2001 keine neuen
Mitarbeiterlnnen mehr als Gemeindebedienstete aufgenommen
werden und Bedienstete, die nach dem Kollektivvertrag beschéaf-
tigt sind, im vorliegenden Bericht nicht beriicksichtigt werden.

Im Kapitel Bedienstetenstruktur wird in den jeweiligen Unter-
kapiteln einleitend ein Gesamtiiberblick tber die jeweilige
Situation in der Stadt Wien geboten, und zuséatzlich erfolgt in
ausgewahlten Bereichen eine gesonderte Darstellung der drei
grolen Bereiche Magistrat, Wiener Krankenanstaltenverbund
und Magistratsdirektion — Personalstelle Wiener Stadtwerke.

Bei dem vorliegenden zweiten Gleichbehandlungsbericht ber
die Jahre 2014 his 2016 ist es erstmals mdglich, in jedem Ka-
pitel unter Heranziehung des ersten Gleichbehandlungsberichts
auch eine langfristige Entwicklung anzufiihren. Diese Zeitreihe,
welche ausgehend vom Jahr 2011 in 2-Jahres-Schritten einen
Uberblick bietet, soll in den folgenden Berichten fortgesetzt
werden und so langfristig die Entwicklung der fiir Gleichstellung
relevanten Zahlen und Daten im jeweiligen Bereich aufzeigen.

Wird im Kapitel Bedienstetenstruktur von Bediensteten des
Magistrats gesprochen, sind alle Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter der Magistratsabteilungen, der Magistratsdirektion, der
Magistratischen Bezirksémter, der Bezirksvorstehungen, der be-
sonderen weisungsfreien Organe, der Unternehmungen Wiener
Wohnen (WW) und Wien Kanal (WKN), des Verwaltungsgerichts
Wien (VGW), des Stadtrechnungshofs und der Gemeindebe-
diensteten, die bei den Museen der Stadt Wien und beim Fonds
Soziales Wien tatig waren, gemeint.

Im zweiten Teil dieses Kapitels wird auf die Zielvorgaben und
Ergebnisse des Gleichstellungsprogramms 2014 bis 2016 ein-
gegangen.
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