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Wenige Fuhrungskrafte

Berufstatige Frauen zwischen Fixstelle,
prekdarem Job und Karriere

5. Forschungsbericht zur Beschiaftigungslage von Frauen
in den groRen Siidtiroler Unternehmen -
Biennium 2016/2017
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In Kiirze

Der vorliegende, von der Gleichstellungsratin der Autonomen Provinz Bozen Siidtirol in
Auftrag gegebene und vom AFI | Arbeitsforderungsinstitut erstellte Forschungsbericht
fotografiert die Gender-Situation in den groféen Stidtiroler Firmen aus mehreren Blick-
winkeln: Frauenanteil nach Branche und Karrierestufe, Beschaftigtensaldo, Turnover,
Arbeitsvertrage, Fortbildung, Entlohnung, Gender-Lohngefille. Diese fiinfte Ausgabe
fiigt die vielen Genderdaten, die private Unternehmen mit mehr als hundert in Siidtirol
Beschéftigten verpflichtend stellen, wie ein Puzzle zu einem Bild zusammen, das die Lage
der arbeitenden Frauen in der Privatwirtschaft verdeutlicht.

136 Firmen haben den Fragebogen fiir das Biennium 2016/17 ausgefiillt

11.693 Frauen arbeiten in diesen 136 Firmen: das sind 37 ,3% der Beschiftigten
17 Firmen haben wenigstens eine Frau in leitender Stellung

7 ,90/0 der Fihrungskrafte sind weiblich

21,8% der Angestellten sind weiblich

45,50/0 der Neuanstellungen im Jahr 2017 gingen an Frauen

26,80/0 der Frauen sind auf Zeit (befristet) angestellt, aber nur 13,9% der Manner
83,2% aller Teilzeitarbeitenden sind Frauen

92,70/0 der Beschiftigten in Elternzeit sind Miitter, nur 7,3% Vater

32,00/0 der beruflichen Beforderungen im Jahr 2017 gingen an Frauen

41 ,00/0 der weiblichen Beschéftigten haben im Jahr 2017 Fortbildungskurse besucht

20.888 € betragt das Bruttojahresgehalt der Frauen im Durchschnitt, Mdnner hin-

gegen kommen auf durchschnittlich 38.125 €. Auf allen Karrierestufen ist die Entloh-
nung von Frauen erheblich geringer als die von mannlichen Beschaftigten. Eben diese
Lohnkluft zwischen Mannern und Frauen wird als

Gender Pay Gap bezeichnet. Das geschlechtsspezifische Lohngefille ist viel-

schichtig und hat mehrere Ursachen. Die Lohnschere ist “nur” die Spitze des Eisbergs.

Fazit - Die Erkenntnisse dieser Erhebung belegen, dass die wahre Gleichstellung der

Geschlechter in den grofien Firmen Siidtirols noch in weiter Ferne liegt. Es sind Pro-
gramme und Maf3nahmen nétig, um die vielen ,,Gaps“ aufzufiillen, die Siidtiroler Arbeit-
nehmerinnen und den Arbeitnehmer in der Privatwirtschaft voneinander trennen.
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Einfiihrung

Der vorliegende Forschungsbericht zum Beschéftigungsstand von Frauen und Méannern
in Siidtirols Grofibetrieben liegt nunmehr in der fiinften Ausgabe fiir das Biennium
2016/17 vor. Die erste Datenerhebung erfolgte fiir das Biennium 2008-09. Grundlage ist
die gesetzliche Verpflichtung nach GvD 198/2006, Art. 46, der zufolge private Unterneh-
men mit mehr als hundert Beschaftigten der Gleichstellungsritin des Landes alle zwei
Jahre die Daten zur Beschaftigungslage ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorlegen
miissen. Diese Erhebung und der darauf aufbauende Bericht bilden die Voraussetzung
fiir das Ausarbeiten von Mafdnahmen, mit denen in Stidtirol die Gleichberechtigung der
Geschlechter am Arbeitsplatz geférdert und umgesetzt werden kann.

Seit nunmehr zehn Jahren wird die Situation von Frauen in Siidtirols Grof3betrieben er-
hoben. Zeit, Bilanz zu ziehen. Diese fallt relativ eindeutig aus. In wesentlichen Punkten,
die zur Gleichstellung von Frauen am Arbeitsplatz fithren, hinken Frauen weiterhin ihren
mannlichen Kollegen hinterher. In Siidtiroler Unternehmen mit mehr als hundert Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern haben Frauen noch immer befristete Arbeitsverhaltnisse
in hoherem Ausmafs, ihr Karriereverlauf weist hohere Hiirden und Hindernisse auf und
es herrscht ein Lohngefalle zwischen den Geschlechtern zu Ungunsten der Frauen. Auch
wenn es im letzten Jahrzehnt Verdanderungen in die richtige Richtung gegeben hat, so
kann kein grofer und wesentlicher Schritt in Richtung Gleichstellung festgestellt wer-
den.

Die Siidtiroler Realitét spiegelt die europaische wieder. Die Gleichstellung hinkt, mit we-
nigen Ausnahmen, in vielen europdischen Staaten hinterher. Aus diesem Grunde hat die
EU zahlreiche Programme aufgelegt, um die Gleichstellung der Geschlechter zu férdern.
Vorrangig setzen diese bei der Steigerung der Erwerbstatigkeit von Frauen an, ihrer
wirtschaftlichen Unabhéngigkeit, der Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohn-
und Rentengefilles, der Bekdmpfung von Armut sowie der Gleichstellung von Frauen
und Mannern in Entscheidungsprozessen.

Diese Programme sind nur erfolgreich, wenn das Zusammenspiel zwischen Politik, Wirt-
schaft und Zivilgesellschaft gelingt, denn die Gleichstellung ist ein Gesellschaftsthema
und Benachteiligungen sind ein Gesellschaftsproblem.

Michela Morandini
Gleichstellungsratin der Autonomen Provinz Bozen




Vorwort

Dieser Forschungsbericht enthélt die Ergebnisse der Umfrage, an der sich 136 Stdtiroler
Unternehmen mit mehr als 100 Beschiftigten beteiligt haben. Gemaf3 einer gesetzlichen
Vorschrift zur Chancengleichheit (Art. 46 GvD 198/2006) sind die Unternehmen dieser
Kategorie verpflichtet, einen Fragebogen iiber ihr Personal auszufiillen.

Zweck dieses Berichtes ist es nicht nur, die aktuelle Lage in Bezug auf die Gleichstellung
von Mannern und Frauen in den Unternehmen in Stidtirol abzubilden, sondern auch der
Politik und Gesellschaft bewusst zu machen, dass es fortlaufend spezifischer und lang-
fristiger Mafdnahmen bedarf, um die Chancengleichheit zu festigen.

Die durchgefiihrte Untersuchung ist auf die Gleichstellung der Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen in den Unternehmen fokussiert, doch die Fachliteratur zeigt ganz deutlich,
dass starke Unterschiede zwischen den Geschlechtern auch im akademischen Bereich
und in vielen anderen Berufsumfeldern bestehen.

Das Bild, das sich aus der Erhebung der Personalstidnde fiir die Jahre 2016 und 2017
ergibt, unterscheidet sich nicht besonders vom vorhergehenden Biennium. Die Wirt-
schaftskrise, die Anstrengungen fiir den Wiederaufschwung und die allgemein schwie-
rige Lage haben die Entwicklung hin zu einer héheren Gleichstellung der Geschlechter in
den Unternehmen weiter verlangsamt.

Weiterhin ist der Weg der Frauen miihsam und reich an Hindernissen, sei es in der Pra-
senz am Arbeitsmarkt (Quantitat) als auch in Bezug auf die mogliche berufliche Weiter-
entwicklung und Laufbahn (Qualitat). Weibliche Fiihrungskrafte sind selten; Ursache da-
fiir sind die fortwdahrend bestehenden Probleme, wie fehlende Dienste, um Familie und
Beruf vereinbaren zu kénnen und die sich hartnackig haltenden Geschlechter-Klischees.

Letztere erkldaren auch zum Teil das Phanomen, welches bei der genaueren Analyse der
Daten zu beobachten ist, namlich die horizontale Segregation der Geschlechter. Es
herrscht keine homogene Verteilung der Geschlechter zwischen den einzelnen Sektoren.
Auferdem sind Frauen in einigen Sektoren stark unterreprasentiert. Gleichzeitig wird
auch eine vertikale Segregation deutlich: Frauen stoféen gegen die sogenannte ,Glaserne
Decke" (glass ceiling) und bleiben auf den unteren Stufen der Betriebshierarchie stehen.
Die Glaserne Decke ist ein unsichtbares, nicht genau zu ortendes Hindernis, welches
Frauen daran hindert, Spitzenpositionen zu erreichen. Die geschlechtliche Diskriminie-
rung der Frauen erstreckt sich nicht nur auf ihre Laufbahn, sondern auch auf die gerin-
geren Ausbildungsmoglichkeiten, die niedrigeren Gehalter im Vergleich zu den mannli-
chen Kollegen und auf eine geringere vertragliche Stabilitat bei der Anstellung.

Die Frauen sind also immer noch im ,Gldsernen Labyrinth“ gefangen, wie es von der
Fachliteratur bezeichnet wird, einem Irrweg mit vielen Kurven und Knotenpunkten,
sichtbaren oder nach aufien hin kaum wahrnehmbaren Hiirden und Schwierigkeiten, der
eine geradlinige berufliche Laufbahn erschwert.

Aus der Untersuchung der Daten iiber den Beschaftigungssaldo kann zudem abgeleitet
werden, dass nur ein Drittel aller Frauen iiberhaupt den Eintritt in die Arbeitswelt ge-
schafft haben. Folglich stehen die Frauen auch vor einer Glasernen Tiir, einer glass door,



und sind bereits beim Eintritt in den Arbeitsmarkt bzw. bei der Personalsuche benach-
teiligt.

Die mit dieser Umfrage erhobenen Informationen zeigen also, dass wir von einer tatsich-
lichen Gleichstellung in den Siidtiroler Unternehmen mit mehr als 100 Beschiftigten
noch weit entfernt sind. Die Unternehmen miissen zukiinftig Akteure eines gesellschaft-
lichen und kulturellen Wandels sein und im Einklang mit den Institutionen und Gewerk-
schaften eine konkrete Gleichstellung und Chancengleichheit beim Zugang zu bestimm-
ten Berufsbereichen und Laufbahnen der Frauen férdern.

Es gilt, den eingeschlagenen Weg weiter zu beschreiten, Sensibilisierungsmafinahmen
zum Thema Gleichstellung zu ergreifen und das Bewusstsein zu fordern, dass Frauen
eine Ressource fiir die Entwicklung der Wirtschaft, der Unternehmen und der Gesell-
schaft sind.

Um die weibliche Beschéftigung in Siidtirol auch unter dem qualitativen Aspekt zu ver-
bessern, bedarf es einschneidender Mafdnahmen. Diese miissen auf verschiedenen Ebe-
nen und in den einzelnen Bereichen erfolgen, so wie es in der ,Europdischen Saule der
sozialen Rechte” hervorgehoben ist. In der Empfehlung der Europdischen Kommission
vom 26. April 2017 zur ,Europdischen Saule der sozialen Rechte”, Kapitel 1 - Chancen-
gleichheit und Arbeitsmarktzugang im Rahmen der ,allgemeinen und beruflichen Bil-
dung und des lebenslangen Lernens” heift es: ,Jede Person hat das Recht auf allgemeine
und berufliche Bildung und lebenslanges Lernen von hoher Qualitdt und in inklusiver
Form, damit sie Kompetenzen bewahren und erwerben kann, die es ihr ermdglichen,
vollstindig am gesellschaftlichen Leben teilzuhaben und Uberginge auf dem Arbeits-
markt erfolgreich zu bewaltigen.“1.

Christine Pichler
AFI-Prasidentin

1 Europdische Kommission. (2017). Empfehlung vom 26.4.2017. Europdische Sédule der sozialen Rechte. Briis-
sel: Amtsblatt der Europaischen Union.



1. Die Daten zur weiblichen Beschaftigung in den
groRen Sudtiroler Unternehmen (2016-2017)

Zunichst einmal ein Uberblick iiber die Beschiftigungslage in Siidtirol nach Geschlecht,
Bereich, Arbeitszeit und Vertragstyp: Die Beobachtungsstelle fiir den Arbeitsmarkt der
Autonomen Provinz Bozen zdhlt flir das Jahr 2017 einen Durchschnittsbestand von
202.240 lohnabhdngigen Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen in Stdtirol, davon
105.239 Manner (52,0%) und 97.002 Frauen (48,0%).

26,1% der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen arbeiteten in diesem Jahr im 6ffentli-
chen Dienst und somit 73,9% aller Beschaftigten in der Privatwirtschaft. Die Lage nach
Geschlecht ist sehr unterschiedlich, da 40,4% der Arbeitnehmerinnen o6ffentlich Be-
dienstete sind, bei den Mdnnern hingegen nur 12,9%. In der Privatwirtschaft arbeiten
2017 insgesamt 149.506 Personen, 91.675 Manner und 57.831 Frauen.

55.428 Personen eine verkiirzte Wochenarbeitszeit, und zwar 10.237 Manner und
45.191 Frauen (81,5% Frauenanteil). Von diesen 55.428 Personen arbeiten 21.291 im
offentlichen Dienst (38,4%). Die offentlich Bediensteten machen in etwa 35,3% aller Be-
schéftigten aus und stellen 38,4% der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen mit ver-
kiirzter Arbeitszeit. In Teilzeit arbeiten somit 19.110 Arbeitnehmerinnen im 6ffentlichen
Dienst und 26.081 Arbeitnehmerinnen in der Privatwirtschaft.

1.1. Umfrage 2016-2017: Deckungsgrad und antwortende
Unternehmen

Die in diesem Kapitel ausgearbeiteten statistischen Daten beruhen auf einer gesamt-
staatlichen Gesetzesvorschrift zur Chancengleichheit. Artikel 46 des GvD 198/2006 sieht
vor, dass alle Privatunternehmen (einschlief3lich der Leihagenturen und der Sozialge-
nossenschaften) und alle 6ffentlichen Betriebe (6ffentliche Kérperschaften ohne Ge-
winnabsicht und Lokalkorperschaften ausgenommen) mit mehr als 100 Beschiftigten
einen Fragebogen iiber die mannliche und weibliche Belegschaft auszufiillen haben. Der
Bericht iiber den Zweijahreszeitraum 2016/2017 musste innerhalb 30. April 2018 ein-
gereicht werden.

Zweck ist, die Information zu den geschlechtsspezifischen Arbeitsverhaltnissen in den
Betrieben auszubauen und die Lage in den Unternehmen kontinuierlich zu iiberpriifen,
um auf dieser Grundlage spezifische Mafdnahmen ausarbeiten zu kénnen.

Den Fragebogen miissen Unternehmen ausfiillen und der Gleichstellungsratin der Auto-
nomen Provinz Bozen libermitteln, die ihren Rechtssitz in der Provinz Bozen und beste-
hende Betriebseinheiten in Siidtirol mit mehr als 100 Beschiftigten haben (die Betriebs-
statten des Unternehmens in anderen Provinzen werden bei der Auswertung nicht be-
riicksichtigt). Miteinbezogen in die Erhebung werden auch die Daten der Unternehmen
mit Rechtssitz in anderen Provinzen, die aber mindestens eine Produktionseinheit mit
mehr als 100 Beschaftigten in Siidtirol haben. Auch in diesem Fall werden nur die Daten
zur Belegschaft in Stidtirol herangezogen (Abbildung 1).



Abbildung 1

Zum Zweijahresbericht lber das Personal verpflichtete Unternehmen (Art. 46 GvD.
198/2006)

Privatunternehmen (einschlief3lich Leihagenturen
und Sozialgenossenschaften)

Mit Rechtssitz in Sudtirol und mindestens 100
Beschaftigten

Mit Rechtssitz aulierhalb Siidtirols, aber mit
—— mindestens einer Betriebsstatte mit Uber 100
Beschaftigten in Sudtirol

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Die aus den Berichten der Unternehmen ableitbaren Informationen ergianzen die Kennt-
nisse tiber die Stidtiroler Beschaftigung?. Zu beachten ist allerdings die Saisonalitat: Wie
kann die Beschaftigung in stark saisonabhadngigen Wirtschaftssektoren gemessen wer-
den, wenn diese nur zum 31.12. jeden Jahres erhoben wird? In Siidtirol spielen Sektoren
mit saisonaler Struktur eine grofde Rolle in Produktion und Beschaftigung, so etwa der
Bereich Landwirtschaft und Lebensmittel oder der Tourismus. Diese beiden Sektoren
verzeichnen zudem einen hohen Anteil an weiblichen Arbeitskraften.

Inhaltlich besteht der Fragebogen aus 8 Tabellen mit den verschiedensten Angaben zum
Personal des Unternehmens (siehe Abbildung 2). Der Bericht liefert somit Informationen
zur Beschiftigungslage im Betrieb am Stichtag 31.12.2017, und zwar nach Qualifikation,
d.h. ob es sich um Fiihrungskrifte, leitende Angestellte, Angestellte, Arbeiter oder Lehr-
linge handelt, sowie nach Geschlecht. Der Bericht liefert auch Information zu den Perso-
nalbewegungen des Jahres 2017 mit entsprechender Ermittlung des Beschaftigungssal-
dos. Er liefert aufderdem Informationen zu den Arbeitsvertragstypen (befristet, unbefris-
tet, Teilzeit, Vollzeit u. a.), zu deren Stabilisierung (Wechsel vom befristeten zum unbe-
fristeten Arbeitsverhaltnis oder von Teilzeit zu Vollzeit und umgekehrt) sowie zum War-
testand mit besonderen Bezug auf die Elternzeit. Der Bericht enthilt zudem genaue An-
gaben zum Personalwechsel (Anstellungen und Austritte samt Griinden) sowie zu Aus-
bildung und Entlohnung im Jahr 2017, was die Berechnung des geschlechtsbedingten
Lohnunterschiedes - des sogenannten Gender Pay Gap - ermoglicht.

2 Die aus den Berichten der Unternehmen ableitbaren Informationen bereichern sicherlich die Kenntnisse iiber die Siidti-
roler Beschaftigung, wenn auch mit bestimmten Einschrankungen. Die erste Einschréankung ergibt sich aus dem Um-
stand, dass die Unternehmen im Fragebogen die Beschaftigungslage zum 31.12. jeden Jahres angeben miissen und nicht
den jahrlichen Durchschnitt. Der Siidtiroler Arbeitsmarkt ist jedoch sehr saisonbedingt, wie das zum Beispiel die Land-
wirtschaft und das Gastgewerbe zeigen. Ausgerechnet diese beiden Sektoren verzeichnen zudem eine starke weibliche
Beschiftigung. Weitere Einschrankungen, die bei der Interpretation der Daten zu beriicksichtigen sind, werden in den
nachfolgenden Absatzen geliefert.




Abbildung 2

Die Inhalte des zweijahrlichen Berichtes liber das Personal

Beschaftigung
Frauenquote

Personalfluk-
Gender pay tuation im
gap Jahr 2017

Die
Ausbildung Forschungs Vertrags-

im Betrieb -bericht typen

Unstabile
Arbeit und
Fest-

Wartestand anstellungen

Mutterschaft
und
Vaterschaft

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Flr den Zweijahreszeitraum 2016/2017 haben 136 Unternehmen den Fragebogen rich-
tig beantwortet; bei der vorhergehenden Erhebung 2014/2015 waren 133 verwertbare
Fragebogen eingegangen, sodass eine kleine Zunahme der Stichprobe zu verzeichnen ist.
An der ersten Umfrage fiir die Jahre 2008/2009 hatten insgesamt 119 Unternehmen teil-
genommen. Erfreulicherweise ist daher die Teilnahme der Unternehmen im Laufe der
fiinf Ausgaben des Berichtes langsam gestiegen.

Insgesamt haben fiir den Bezugszeitraum 2016/2017 189 Unternehmen den Fragebo-
gen ausgefiillt; von diesen 189 konnten aber nur 136 verwertet werden. 30 wurden zu-
riickgewiesen, weil nur die erste Tabelle ausgefiillt worden war (das heifst nur die Daten
des Betriebs und die Anzahl der Beschiftigten, wobei die anderen Felder leer blieben);
11 wurden ausgeschlossen, weil die nationalen und nicht nur die landesweiten Daten
angegeben worden sind; 3 weil die Beschaftigtenzahl unter 100 lag; 9 waren doppelt.
Es bleiben somit weitere 44 Unternehmen iibrig, die laut Handelsregister der Handels-
kammer zum 31.12.2017 mehr als 100 Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen beschaf-
tigten, aber die Umfrage 2016/2017 nicht beantwortet haben. In solchen Fillen ist die
lokale Gleichstellungsratin befugt, eine Strafe gegen die Unternehmen zu verhiangen, da
die Antwortpflicht gesetzlich vorgeschrieben ist.
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1.2. Beschaftigte nach BetriebsgroRRe und Qualifikation

Die Unternehmen der Stichprobe wurden nach Betriebsgrofde unterteilt. Die Daten zei-
gen, dass 2016/2017, genau wie im vorhergehenden Zweijahreszeitraum, der Grofteil
der Beschiftigten der 136 untersuchten Unternehmen in Betrieben mit weniger als 150
Beschaftigten arbeitet (41,9% der Stichprobe) (Abbildung 3).

Diese Zahl spiegelt die Struktur der Siidtiroler Wirtschaft wieder, die iiberwiegend aus
Kleinst- und Kleinunternehmen besteht. Das lokale Produktionssystem wird vor allem
durch Kleinstunternehmen gepragt: So haben 92,5% der Unternehmen weniger als 10
Beschéftigte; 26,8% der Beschaftigten arbeiten in kleinen Unternehmen (10 - 49 Be-
schaftigte) und 16,6% in mittelgrofien Unternehmen (50 - 249 Beschaftigte). Nur 39 Un-
ternehmen (0,1%) melden 250 und mehr Beschaftigtes3.

Abbildung 3
Beschaftigte in den untersuchten Unternehmen nach Anzahl
Beschaftigter (n=136),31.12.2017 (%)
100-149 Beschéftigte
200 oder mehr 41,9%
Beschéftigte
31,6 %
150-199 Beschéftigte
26,5% \
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI12019

3 ASTAT. (2018). Tdtigkeitsbereiche und Grof3e der Unternehmen 2016, Oktober 2018. (Info Nr. 62). Bozen: Autonome Pro-
vinz Bozen-Siidtirol: Landesinstitut fiir Statistik.
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Der Grof3teil der Unternehmen in der Stichprobe (44 Unternehmen, d.h. 32,4%) gehort
zur Industrie (zu der auch die Metallverarbeitung zdhlt). Es folgen die freiberuflichen
Tatigkeiten und Dienstleistungen fiir Unternehmen und Private mit 23 Unternehmen,
der Handel mit 22 Unternehmen, die Landwirtschaft, Forstwirtschaft und Fischzucht mit
15 Unternehmen und das Gastgewerbe mit 11 Unternehmen (siehe Tabelle 1).

Tabelle 1

Tatigkeitsbereich der Unternehmen (n=136) am 31.12.2017

Wirtschaftssektor Anzahl %
Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht 15 11,0
Verarbeitendes Gewerbe 44 32,4
Strom, Gas, Dampf und Wasser 2 15
Baugewerbe 8 59
Handel 22 16,2
Transport und Lagerung 6 4,4
Gastgewerbe 11 8,1
Kredit- und Versicherungswesen 4 2.9
Bildung und Forschung 1 0,7
Freiberufliche Tatigkeiten und Dienstleistungen fiir Unternehmen und Private 23 16,9
Insgesamt 136 100,0
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Insgesamt haben 136 Unternehmen mit mehr als 100 Beschéftigten in Siidtirol den Fra-
gebogen beantwortet. Zum 31.12.2017 arbeiteten darin 31.319 Personen: 11.693 Frauen
(37,3%) und 19.626 Manner (62,7%) (Abbildung 4). Es sei darauf hingewiesen, dass im
Vergleich zum vorhergehenden Zweijahreszeitraum die erhobene Zahl der Frauen um
221 Einheiten gestiegen und jene der Manner um 298 Einheiten gesunken ist#.

Diese Untersuchung entspricht damit dem gesamtstaatlichen Trend: Laut einer Studie
des ISTAT ist 2016 die Zahl der Beschiftigten im Vergleich zum Vorjahr um 293.000 Ein-
heiten (+1,3 Prozent) gestiegen, wobei die Zunahme mehr Frauen als Manner betraf.
Dennoch sind die Unterschiede zwischen den Geschlechtern noch sehr grof3, vor allem
wenn man den Anteil an Frauen in Fiihrungspositionen betrachtets.

4 Die Stichprobe besteht nicht aus denselben Unternehmen wie jene des Zweijahreszeitraums 2014-2015.
Daher kann auch nicht mit Sicherheit behauptet werden, dass der weibliche Anteil in den Stidtiroler Un-
ternehmen gestiegen ist.

5 ISTAT. (2017). Rapporto annuale 2017 (cap. 4 - 1l mercato del lavoro: la lenta ripresa e le disparita nei
gruppi sociali, p. 147). Roma: Istituto Nazionale di Statistica.
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Abbildung 4

Beschaftigte nach Geschlecht (n=136) am 31.12.2017

Manner
19.626

Frauen
11.693

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Zum 31.12.2017 schienen in den Siidtiroler Unternehmen 26 weibliche Fiihrungskrafte
auf. Der Prozentsatz der Frauen in Spitzenpositionen ist, gemessen an der Gesamtzahl
der Beschiftigten zum 31. Dezember 2017, beinahe in allen Bereichen fast gleich Null. In
den Fithrungspositionen iiberwiegen weiterhin die Manner mit insgesamt 303 Personen
(siehe Tabelle 2). Dies ist ein eindeutiges Zeichen dafiir, dass die Benachteiligung der
Frauen mit steigender Hierarchie zunimmt. Die Berufslaufbahn der Frauen wird von ver-
schiedenen Faktoren gehemmt, unter anderem die Zeit fiir Pflege, die Mutterschaft und
fehlende offentliche Dienste in der Kleinkindbetreuung. In letzter Zeit jedoch wurde mit
einigen Gesetzesmafdnahmen versucht, das Ungleichgewicht zwischen Mannern und
Frauen an der Spitze der Unternehmen auszugleichen: Das Gesetz Nr. 120 von 2011
schreibt borsennotierten und o6ffentlich kontrollierten Unternehmen vor, dass mindes-
tens ein Drittel der Mitglieder des Verwaltungsrates dem schwécher vertretenen Ge-
schlecht angeh6ren miissen.&

Der Grof3teil der weiblichen Fiihrungskrifte der Stichprobe arbeitet in Unternehmen mit
mehr als 200 Beschaftigten (20), 4 in Betrieben mit 100 - 149 Beschaftigten und 2 in
Unternehmen mit 150 bis 199 Beschaftigten. Daraus folgt, dass die Fithrungsstellen in
groféen Unternehmen fiir Frauen leichter zuganglich sind.

6 ISTAT. (2017). Rapporto annuale 2017 (cap. 4 - 1l mercato del lavoro: la lenta ripresa e le disparita nei
gruppi sociali, p. 194). Roma: Istituto Nazionale di Statistica.
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Tabelle 2

Fuhrungskrafte in den Unternehmen nach Geschlecht und Wirtschaftssektor (n=136) am
31.12.2017

Wirtschaftssektor Frauen Manner % Frauen
Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht 0 16 0,0
Verarbeitendes Gewerbe 13 176 0,5
Strom, Gas, Dampf und Wasser 1 2 1,6
Baugewerbe 1 21 1,2
Handel 3 19 0,1
Transport und Lagerung 1 10 0,4
Gastgewerbe 1 4 0,1
Kredit- und Versicherungswesen 4 39 0,5
Bildung und Forschung 0 2 0,0
Freiberufliche Téatigkeiten und Dienstleistun-

gen fur Unternehmen und Private 2 14 0.1
Insgesamt 26 303 0,2
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI12019

Die Untersuchung der Daten der Stichprobe zeigt, dass sich die Karrieremdglichkeiten
der Frauen weiterhin auf die herkdmmlichen weiblichen Beschaftigungsbereiche be-
schranken; dazu gehoren Handel, Kredit- und Versicherungswesen, freiberufliche Tatig-
keiten und Dienstleistungen fiir Unternehmen. In der wirtschaftlichen Fachliteratur wird
dieser Umstand als horizontale Segregation bezeichnet, da die Frauen in einigen Sekto-
ren wie Land-, Forstwirtschaft und Fischzucht, Bildung und Forschung, Baugewerbe und
Industrie (inklusive Metallverarbeitung) kaum oder gar nicht vertreten sind (Badaloni
etal,, 2011).7

Die am meisten vertretenen Einstufungen (,Qualifikation“) unter Frauen (siehe Tabelle
3) sind die ,Angestellten“ (7.004) und die , Arbeiterinnen und Lehrlinge“ (4.191).

7 Dubois-Shaik, F., Fusulier, B. (2015). Academic Careers and Gender Inequality: Leaky Pipeline and Interre-
lated Phenomena in Seven European Countries. Trento: Garcia working papers.
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Tabelle 3

Beschaftigte in den Unternehmen nach Geschlecht und Qualifikation (n=136) am
31.12.2017

Qualifikation Frauen | Manner Insgesamt
FUhrungskrafte 26 303 329
Leitende Angestellte 311 1.117 1.428
Angestellte 7.004 6.691 13.695
Arbeiter und Lehrlinge 4.191 11.356 15.547
Projektmitarbeiter 79 98 177
Sonstige Typologien 82 61 143
Insgesamt 11.693 19.626 31.319
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI12019

Das verstédrkt die These, dass die Frauen am Boden der Karriereleiter viele sind und an
deren Spitze sehr wenige. Die Forschung bezeichnet diesen Umstand mittlerweile als
leaky pipeline (siehe Kasten 1), als ,undichte Leitung”. Dieses Bild stammt aus akademi-
schen Kreisen und beschreibt die sinkende Anwesenheit der Frauen bei zunehmender
Bedeutung der Rolle. Im Allgemeinen kann behauptet werden, dass auf dem Weg vom
Hochschulabschluss zum Doktorat und dann weiter in den Beruf und zu den Spitzenpo-
sitionen ein hoherer Prozentsatz an Frauen als an Mannern auf den unteren Stufen der
Laufbahn steckenbleibt oder ganz auf die Forschung verzichtet.8.

8 Govoni, P. Questioni di genere: donne e scienza. Milano: Universita Bocconi. http://matematica.uniboc-
coni.it/articoli/questioni-di-genere-donne-e-scienza
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Kasten 1

Gender-Gap-Metaphern
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DIESE DREI METAPHERN STELLEN DEN GENDER GAP DAR

© AF12019

Quelle: Ausarbeitung (AFI)

Wie Tabelle 4 zeigt, machen in folgenden Sektoren Frauen mehr als die Halfte aller Be-
schaftigten aus: freiberufliche Tatigkeiten und Dienste fiir Unternehmen (57,2%), Han-
del (56,9%), Gastgewerbe (56,0%), Bildung und Forschung (53,3%). Diese Konfiguration
entspricht den gesamtstaatlichen Erhebungen iiber das weibliche Unternehmertum: Aus
den Daten der Beobachtungsstelle fiir das weibliche Unternehmertum von Unioncamere
und InfoCamere fiir 2017 geht hervor, dass die Unternehmerinnen den Bereich Frem-
denverkehr und Dienstleistungen bevorzugen. Positive Salden kommen auch aus dem
Gastgewerbe, den Miettatigkeiten, den Reiseagenturen und den Diensten fiir Unterneh-
men sowie von den freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Tatigkeiten®.

9 Micellj, A. (2018). Le aziende italiane si vestono di rosa. I numeri di Infocamere sull imprenditoria femminile.
Formiche. Analisi, commenti e scenari. https://formiche.net/2018/03/imprenditoria-femminile-info-
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Tabelle 4

Beschaftigte nach Geschlecht und Wirtschaftssektor (n=136) zum 31.12.2017

Wirtschaftssektor Frauen Manner Insgesamt | % Frauen
Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht 943 1.056 1.999 4772
Verarbeitendes Gewerbe 2.618 9.728 12.346 21,2
Strom, Gas, Dampf und Wasser 63 377 440 14,3
Baugewerbe 84 1.120 1.204 7,0
Handel 3.298 2.503 5.801 56,9
Transport und Lagerung 271 1.120 1.391 19,5
Gastgewerbe 912 716 1.628 56,0
Kredit- und Versicherungswesen 863 1.003 1.866 46,2
Bildung und Forschung 229 201 430 53,3
Freiberufliche Tatigkeiten und Dienst-

leistungen flir Unternehmen und 2412 1.802 4214 57,2
Private

Insgesamt 11.693 19.626 31.319 37,3
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

1.3. Die Frauenquote

Dieser Teil der Untersuchung widmet sich der Frauenquote im Betriebsstellenplan der
136 Unternehmen, die den Fragebogen umfassend ausgefiillt haben (Abbildung 5). Die
Frauenquote ergibt sich aus dem Verhéltnis der Anzahl von beschéftigten Frauen zu der
Gesamtzahl der Beschéftigten pro Betrieb10. Damit kann die Schwierigkeit fiir die Frauen
»gemessen“ werden, im Betrieb eine Laufbahn zu beschreiten und Fithrungspositionen
zu erreichen.

In Abbildung 5 wurden die Unternehmen aufgrund der Frauenquote in fiinf Kategorien
unterteilt: Betriebe mit einer Frauenquote unter 25% gelten als genderfeindlich gegen-
liber Frauen, Betriebe mit einer Frauenquote zwischen 40% und 60% nehmen eine
gleichwertige Stellung ein und Unternehmen mit einer Frauenquote von iiber 75% gel-
ten hingegen als genderfeindlich gegeniiber Mannern.

10 Villa, P. (2006). Indicatori di genere: strumenti per misurare le pari opportunita tra uomini e donne. Trento:
Provincia Autonoma di Trento.
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Abbildung 5

Mindmap: Die Frauenquote im Stellenplan

Gendersegregation gegenuber Frauen

Frauen machen 25-40% aller Beschafti

Gendersegregation gegeniiber Mannern

Frauen machen 60-75% aller Beschaftigten aus

Genderfeindlichkeit gegenliber Mannern

Frauen machen > 75% aller Beschaftigten aus

Quelle: Ausarbeitung (AFI) © AFI 2019

Laut Tabelle 5 weisen 58 von 136 Betrieben eine beachtliche Vorherrschaft der Manner
und eine Frauenquote unter 25% auf, wahrend in nur 8 Betrieben eine entsprechend
geringe Mannerquote verzeichnet wird.

Nachfolgend wird aufgezeigt, in welchen Sektoren die Betriebe der 5 Kategorien taitig
sind:

Tabelle 5

Frauenquote der Belegschaften nach Sektor und Kategorien (n=136), 31.12.2017

Kategorie Anzahl der Unternehmen

58 Unternehmen haben weniger als 25% weibliches Personal. Sie gelten daher als we-
nig frauenaffin. Zum Grofteil handelt es sich um Betriebe der Industrie (28), sowie der

<25% Sektoren Strom, Gas, Dampf und Wasser (2), Baugewerbe (8), Handel (9), Transport und
Lagerung (4).
17 Unternehmen weisen eine Frauensegregation auf, da nur zwischen 25 und 40% der
25-40% Beschéftigten Frauen sind. Insbesondere handelt es sich dabei um Unternehmen aus

der Industrie (10 Unternehmen) und des Kredit- und Versicherungswesens (2).

29 Unternehmen zeigen ein grundsétzliches Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern
40-60% auf; es sind Unternehmen aus den Bereichen Land- und Forstwirtschaft und Fischzucht

(4), Gastgewerbe (7) und Handel (5).

24 Unternehmen weisen eine Mdnnersegregation auf, da 60-75% des Personals Frauen
60-75% sind; es handelt sich um Unternehmen aus Land- und Forstwirtschaft und Fischzucht,
den freiberuflichen Téatigkeiten und Dienste flir Unternehmen.
8 Unternehmen beschaftigen Uber 75% Frauen; sie konzentrieren sich auf den Handel,

0,
7 15% die freiberuflichen Tatigkeiten und die Dienstleistungen fiir Unternehmen.

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019
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In Prozenten ausgedriickt (siehe Abbildung 6) zeigen 42,6% der Unternehmen eine Gen-
derfeindlichkeit gegeniiber Frauen (weibliche Beschaftigte <25%), 12,5% eine Segrega-
tion der Frauen (25-40%), 21,3% ein grundsatzliches Gleichgewicht zwischen den Ge-
schlechtern (40-60%), 17,6% eine Segregation der Manner (60-75%) und nur 5,9% der
untersuchten Unternehmen eine Genderfeindlichkeit gegeniiber Mannern (>75%).

Abbildung 6
Betriebliche Frauenquote nach Kategorien (n=136),31.12.2017
<75% <25%
5,9% 42,6%
60-75%
17,6%
40-60%
21,3%
25-40%
12,5%
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Die Untersuchung nach Wirtschaftssektoren zeigt, dass mit einer Frauenquote von unter
25% fiinf Sektoren eine Genderfeindlichkeit gegeniiber den Frauen aufweisen (Indust-
rie; Strom, Gas, Dampf und Wasser; Baugewerbe; Handel; Transport und Lagerung), (Ta-
belle 5). Das Baugewerbe und der Sektor Strom, Gas, Dampf und Wasser verzeichnen die
geringste Anzahl an weiblichen Beschéaftigten mit jeweils 7% und 14,3%.

Die Bereiche Land- und Forstwirtschaft und Fischzucht, Handel und Gastgewerbe zeigen
ein grundsatzliches Gleichgewicht der Geschlechter.

Die Betrachtung der Frauenquote nach Qualifikation zeigt, dass es in nur 17 von insge-
samt 136 Unternehmen weibliche Fiihrungskrafte, in 60 Unternehmen hingegen aus-
schlief}lich mannliche Fithrungskrafte gibt (in 59 Unternehmen sind keine Fithrungs-
kréfte vorgesehen). Nur in drei Unternehmen, die dem Sektor Dienste fiir Unternehmen
und andere Industrien angehoren, ist die einzige im Organigramm vorgesehene Fiih-
rungsstelle von einer Frau besetzt. In 58 von 136 Unternehmen gibt es keine leitenden
Angestellten, in 78 mindestens einen. In 41 Unternehmen ist mindestens eine weibliche
leitende Angestellte zu finden, und in 37 Unternehmen nur mannliche leitende Ange-
stellte.

Wie Abbildung 7 zeigt, sind von 100 Frauen nur 8 Fiihrungskrifte und 22 leitende Ange-
stellte. Am stirksten vertreten sind ,andere Vertragstypen“ (57,3%) und , Angestellte”
(51,1%). Die durchschnittliche Frauenquote in den verschiedenen Qualifikationen be-
lauft sich auf 37,3%.
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Abbildung 7

Frauenquote nach Qualifikation (n=136),31.12.2017 (%)

Fihrungskrafte - 79
Leitende Angestellte _ 218
Arbeiter und Lehrlinge _ 27,0
Projektmitarbeiter _ 446
Angestelite |, - !
Sonstige Typologien | 57
Durchschnitt 37,3

0 10 20 30 40 50 60 70

Quelle: Bericht iber den Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Eine spezifische Untersuchung der Frauenquote bei Fiihrungskraften zeigt, dass 77 Un-
ternehmen weibliche Fihrungskréfte haben, 59 Unternehmen aber ausschliefilich
mannliche Flihrungskrafte beschiftigen. In 70 Unternehmen machen die weiblichen
Fliihrungskrafte weniger als 25% aus und in nur drei Unternehmen besteht ein grund-
sdtzliches Gleichgewicht zwischen den Geschlechtern (siehe Abbildung 8).

Abbildung 8

Die Frauenquote bei den Fiihrungskraften nach Kategorien (n=77), 31.12.2017

Genderfeindlichkeit gegenuber Frauen
h Frauen machen < 25% aller Beschaftigten aus: 70 Unternehmen

Gendersegregation gegenliber Frauen

Frauen machen 25-40% aller Beschaftig

Gendersegregation gegeniiber Mannern
‘r Frauen machen 60-75% aller Beschaftigten aus: 0 Unternehmen T‘

Genderfeindlichkeit gegentiber Mannern

”— Frauen machen > 75% aller Beschaftigten aus: 3 Untenehmen -‘

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Von allen untersuchten Unternehmen (n=136) haben bei den Fiihrungskraften nur 17
eine Frauenquote grofder als Null. Vier Unternehmen aus den Sektoren Handel, Industrie,
Kredit- und Versicherungswesen haben mehr als eine weibliche Fiihrungskraft. Keine
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weiblichen Fiihrungskrifte verzeichnen hingegen die Sektoren Land-, Forstwirtschaft
und Fischzucht sowie Bildung und Forschung. Sektoren mit hochstens einer weiblichen
Fiihrungskraft sind Baugewerbe, Strom, Gas, Dampf und Wasser, Transport und Lage-
rung und Gastgewerbe.

Laut der Erhebung sind wir von einer angemessenen weiblichen Vertretung im Manage-
ment noch weit entfernt. Aus diesem Grund sollten, sei es auf lokaler als auch auf gesamt-
staatlicher Ebene, Politiken umgesetzt werden, die sich die Gleichstellung der Geschlech-
ter zum Ziel setzen und einen vermehrten Zugang von Frauen auch zu Berufen ermégli-
chen, die Uiblicherweise als mannliche gelten. Die Mutterschaft und die daraus folgende
Schwierigkeit, Beruf und Familie zu vereinbaren, scheinen der Faktor zu sein, der sich
am meisten auf die Beschéftigung der Frauen auswirkt, mit einem entsprechend be-
schrankten Zugang zum Arbeitsmarkt und weniger Karrierechancen??.

Zu den Mafénahmen auf lokaler Ebene im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf beider Eltern gehdren unter anderem die Mafdnahmen der Familienagentur, welche
Beitrage fiir Kinderhorte, Kindergarten, Kindertagesstéitten und Tagesmiitterdienste be-
reitstellt und den Sommerkindergarten sowie die aufderschulischen Projekte unter-
stiitzt. Zudem erldsst die Familienagentur die Audits ,Familieundberuf” (siehe Kasten 2),
iiber die Unternehmen professionellen Beistand fiir den Ausbau von familienfreundli-
chen Diensten und Mafdnahmen beanspruchen kénnen.

Kasten 2
Das Audit ,Familieundberuf” in der Stichprobe

Von den untersuchten Unternehmen wurden 11 mit dem Audit , Familieundberuf” zerti-
fiziert.

Das Audit ,,Familieundberuf" ist eine europaweit anerkannte Zertifizierung, die sich auf
die Richtlinien des ,European work & family audit” der deutschen berufundfamilie Ser-
vice GmbH, die seit 2004 in Siidtirol titig und Inhaberin der Marke auf europaischer
Ebene ist. Es handelt sich um ein systematisches und dokumentiertes Bewertungsver-
fahren, mit dem das Management eine familienfreundliche und auf die einzelnen Lebens-
phasen abgestimmte Personalpolitik entwickeln und festigen kann. Die praktizierte Per-
sonalpolitik wird sachlich analysiert mit dem Ziel, gemeinsam verbessernde Mafdnah-
men zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auszuarbeiten und eine Zertifizierung zu
erlangen. (Mit jahrlicher Evaluierung der erreichten Ziele und somit der Qualitit der
konkret umgesetzten Personalpolitik).

Ende 2018 waren 11 von den 136 Unternehmen unserer Stichprobe zertifiziert, davon 9
Industrieunternehmen.

In Art. 8 des Landesgesetzes Nr. 8 von 2013 ,Férderung und Unterstiitzung der Familien
in Siidtirol“ werden die Mafnahmen der Siidtiroler Landesverwaltung zur Férderung
der Vereinbarkeit von Familie und Beruf aufgelistet!2. Auf gesamtstaatlicher Ebene hat
das Interministerielle Dekret fiir den Wohlfahrtsstaat vom 12. September 2017 Zu-
schiisse fiir die betriebliche, regionale und interregionale Wohlfahrt zugunsten der Ar-
beitnehmer und ihrer Familienangehorigen vorgesehen.

11 Save the children. (2018). Le equilibriste. La maternita in Italia. Roma.

12 www.provincia.bz.it/famiglia-sociale-comunita /famiglia /audit-famigliaelavoro.as
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Die Vereinbarkeitsmafinahmen betreffen im Wesentlichen drei Bereiche:

— die Unterstiitzung der Elternschaft: zeitliche Ausdehnung der Elternzeit; Kinder-
horte; Kinderkrippen; betriebliche Spiel- und Freizeitbereiche; Bildungswege;
Gutscheine fiir Babysitterdienste;

— die organisatorische Flexibilitdt: flexibles Arbeiten, flexible Ein- und Ausginge,
Teilzeit, Zeitbank, solidarische Abtretung der Freistellungen;

— MafsSnahmen der betrieblichen Wohlfahrt: Vereinbarungen mit Strukturen fir
Time-saving- und Pflegedienste, Gutscheine fiir Pflegedienste.

Mit dem Haushaltsgesetz 2018 wurde zudem der Baby-Bonus!3, der Bonus ,mamme do-
mani“14, der Babysittergutschein!> und der Bonus fiir den Kinderhort!¢ bestatigt. Wei-
ters wurde die Auszahlung bzw. Riickerstattung von Betrdgen erleichtert, die Arbeitge-
ber fiir Abos des 6ffentlichen, lokalen, regionalen und interregionalen Verkehrs zuguns-
ten von Arbeitnehmern oder deren Familienangehorigen ausgeben?.

Auf gemeinschaftlicher Ebene wurde die Europaische Saule der sozialen Rechte ,Social
Pillar” ausgearbeitet, mit der die Europdische Kommission eine Reihe von (gesetzgebe-
rischen und nicht gesetzgeberischen) Mafdnahmen fiir die Balance zwischen Berufstatig-
keit und Privatleben unterbreitet hat. Am 26. April 2017 hat die Europaische Kommis-
sion die European Pillar of Social Rights (siehe Kasten 3) veroffentlicht; damit mochte sie
vor allem die Implementierung der sozialen Rechte in allen Mitgliedstaaten vorantrei-
ben. Die Sdule umfasst 30 Schliisselprinzipien in drei Makrobereichen: Chancengleich-
heit und Arbeitsmarktzugang, faire Arbeitsbedingungen, Sozialschutz und soziale Inklu-
sion!8. Die Einfithrung der Européaischen Sdule der sozialen Rechte und insbesondere der
spezifischen Mafdnahmen fiir die Chancengleichheit soll das sogenannte Phdnomen des
Gender Employment Gap in den 28 EU-Landern einschranken, sprich den Unterschied
zwischen der durchschnittlichen Beschaftigungsrate von Frauen zwischen 20 und 64
Jahren und jener der Manner. In Italien betragt dieser Unterschied 20% und ist im We-
sentlichen auf die niedrige Beteiligung der Frauen am Arbeitsmarkt zurtickzufiithren?®.
Ein weiteres Ziel der ,Gleichstellung” ist die Senkung des Gender Pay Gap, des Unterschie-
des zwischen dem durchschnittlichen Jahresgehalt von Frauen und Mannern (siehe Kas-
ten 4).

13 Fiir jedes Kind, das zwischen dem 1. Janner und dem 31. Dezember 2018 geboren oder adoptiert wurde,
bis zur Vollendung des ersten Lebensjahres bzw. des ersten Jahres der Anwesenheit in der Familie nach
der Adoption. Vorgesehen ist die Auszahlung von 160 Euro pro Monat (€ 1920 pro Jahr) fiir ISEE-Einkom-
men unter 7.000 Euro und 80 Euro pro Monat fiir Einkommen zwischen 7.000 und 25.000 Euro.

14 Beitrag von 800 Euro bei der Geburt, unabhingig von Einkommen und Staatsangehorigkeit.
15 Monatsgeld in Hohe von 600 Euro fiir hdchstens 6 Monate anstatt der Elternzeit.

16 1000 Euro pro Jahr fiir einen Zeitraum von drei Jahren zur Zahlung des 6ffentlichen oder privaten Kinder-
hortes, ohne Einkommensgrenzen.

17 Save the children. (2018). Le equilibriste. La maternita in Italia. Roma.
18 Viale, V. (2017). Verso un'equa condivisione. Il Social Pillar dell'Europa. ingenere.it.

19 Viale, V. (2017). Verso un'equa condivisione. Il Social Pillar dell'Europa. ingenere.it.
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Kasten 3

Die 20 Schliisselprinzipien der Europaischen Saule der sozialen Rechte

KAPITEL I: KAPITEL II: KAPITEL IlI:
Chancengleichheit und Arbeits- | Faire Arbeitsmarktbedin- Sozialschutz und soziale
marktzugang gungen Inklusion

Quelle: European Social Pillar © AFI12019
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1.4. Beschaftigungssaldo

Anhand der Fragebodgen der 133 Unternehmen wurde auch der Beschaftigungssaldo zwi-
schen Zugangen und Abgangen am Arbeitsmarkt im Laufe des Jahres 2017 untersucht.
Aus dem Vergleich der Daten der 129 Unternehmen, welche vollstindige Antworten ge-
liefert haben, in Bezug auf die Beschaftigten Ende 2016 und Ende 2017 ergibt sich ein
positiver Saldo von 1.459 Einheiten, von denen 640 Frauen und 819 Manner sind. 2/3
der neuen Arbeitskrafte waren somit Manner. Die zwei Qualifikationen ,Angestellte” und
»Arbeiter/Lehrlinge“ stellen mit jeweils 651 und 691 neuen Beschéftigten fast die Ge-
samtheit der Neuanstellungen, sowohl bei den Madnnern als auch bei den Frauen. Die Ka-
tegorie ,Fiihrungskrafte” verzeichnet sogar eine Abnahme um 1 Einheit (aufgrund von 3
ausgetretenen mannlichen Fiihrungskraften und zwei neuangestellten Fiihrungskraften
im Jahr 2017).

Tabelle 6

Beschaftigte in den Unternehmen nach Geschlecht und Qualifikation (n=129)- Vergleich
2016 - 2017

31.12.2016 31.12.2017 Saldo 2016 - 2017

Qualifikation | Frauen Minner Insge- ¢ auen Manner ™8 EFrauen Minner MBS

mt samt samt
FUhrungskrafte 19 254 273 21 251 272 2 -3 -1
Leitende Ange- 142 637 779 152 667 819 10 30 40
stellte
Angestellte 6.007 5671 11678 6.305 6.024 12.329 298 353 651
Arbeiterund 3581 9725 13306 3866 10.131 13997 285 406 691
Lehrlinge
Sonstige 53 121 174 98 154 252 45 33 78
Vertrage
Insgesamt 9.802 16.408 26.210 10.442 17.227 27.669 640 819 1.459
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Wir werden in einem spateren Kapitel die Zusammensetzung des positiven Saldos nach
Vertragstypen untersuchen, mit genauerer Beleuchtung der unbefristeten Arbeitskrafte,
der befristeten Vertrage und der Teilzeitbeschaftigten in diesen beiden Formen.
Interessant sind die Daten der Unternehmen tiber die Anstellungen im Jahr 2017. Der
Anteil an Frauen, die 2017 angestellt wurden, betragt nach den Antworten von 131 Un-
ternehmen ganze 45,5%. In 115 der 131 Unternehmen wurde mindestens 1 Beschaftig-
ter neu angestellt. 21,4% der angestellten Fiihrungskrafte sind Frauen (auch wenn tiber
das ganze Jahr nur 11 Médnner und 3 Frauen als Fiihrungskrafte angestellt wurden). Die-
ser Anteil steigt bei den leitenden Angestellten auf 25,0%, bei den Arbeitern auf 42,6%
und bei den Angestellten sogar auf 53,4% - die einzige Kategorie, in der die Frauen mehr
als die Halfte der Anstellungen ausmachen.
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Tabelle 7

Anstellungen im Jahr 2017 nach Geschlecht und Qualifikation (n=131)

Qualifikation Frauen Manner Insgesamt % Frauen
Fuhrungskrafte 3 11 14 21,4
Leitende Angestellte 21 63 84 25,0
Angestellte 1.137 994 2131 53,4
Arbeiter 2.100 2.834 4.934 42,6
Lehrlinge 138 201 339 40,7
Sonstige Vertrage 71 59 130 54,6
Insgesamt 3.470 4.162 7.632 45)5
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Die Untersuchung nach Wirtschaftsbereich zeigt, dass vor allem in der Industrie (2.053
Anstellungen, von denen 242 Frauen und 912 Manner betrafen), im Gastgewerbe (1.900
Neuanstellungen mit 904 Frauen und 790 Mannern) und bei den freiberuflichen Tatig-
keiten und Diensten fiir Unternehmen und Familien (mit 1.080 Anstellungen, von denen
610 Frauen betrafen) Personal angestellt wurde.

Betrachtet man die einzelnen Qualifikationen, so hat in Bezug auf die Arbeiter das Gast-
gewerbe die meisten Anstellungen zu verzeichnen (1.694 Anstellungen, von denen 904
Frauen und 790 Manner), gefolgt von der Industrie mit 1.154 Anstellungen (242 Frauen
und 912 Manner). Was die Angestellten betrifft, waren die anstellungsstarksten Sekto-
ren die Industrie (711 Anstellungen - 496 Manner und 215 Frauen) und der Handel (635
Anstellungen - 447 Frauen und 188 Manner).

Beriicksichtigt man, dass in diesen Unternehmen insgesamt bereits 29.292 Personen be-
schéftigt waren, so haben diese Unternehmen auf 100 im Betrieb Beschiftigte im Schnitt
26 Personen neu angestellt. Leider wissen wir nichts Genaueres iiber die Vertragstypen,
doch werden wir im niachsten Kapitel sehen, ob dieses Personal zum 31.12.2017 aus un-
befristet Beschiftigten oder aus Beschiftigten mit anderen Vertragstypen bestand.
Neben den Anstellungen sind auch die Beférderungen im Jahr 2017 ein wichtiger und
interessanter Aspekt. Von den 131 Unternehmen, welche die diesbeziiglichen Fragen be-
antwortet haben, haben nur 71 mindestens einen Beschiftigten befordert (54,2% der
Gesamtheit der Unternehmen); das bedeutet, dass fast die Halfte der Unternehmen in
einem ganzen Jahr keine einzige Beforderung vorgenommen haben.

Die Beforderungen betrafen insgesamt 854 Personen, was auf 29.292 Beschiftigte be-
deutet, dass im Bezugsjahr nicht einmal 3 von 100 Beschaftigten beférdert wurden. Da-
von waren 273 Frauen (32,0%) und 581 Manner. Bei allen untersuchten Qualifikationen
wurden mehrheitlich Manner befordert, da die Frauen nie mehr als die Halfte aller Be-
forderungen innerhalb einer Qualifikation ausmachen. In der Qualifikation ,,Angestellte”
wurden mit 46,1% Frauen am meisten beférdert. Sehr wenige scheinen hingegen bei den
Arbeitern auf, wo nur 15,4% der Beforderten Frauen sind, und gar keine bei den Fiih-
rungskraften (auch wenn es hier allgemein um sehr beschrankte Zahlen geht).
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Tabelle 8

Beforderungen im Jahr 2017 nach Geschlecht und Qualifikation (n=131)

Qualifikation Frauen| Manner| Insgesamt % Frauen
Fuhrungskrafte 0 8 11 0,0
Leitende Angestellte 10 46 56 17,9
Angestellte 177 207 384 46,1
Arbeiter 2 11 13 15,4
Lehrlinge 14 17 31 452
Sonstige Vertrdge 0 2 2 0,0
Insgesamt 273 581 854 32,0
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Von 854 Beforderungen fielen tliber die Halfte (496) auf Unternehmen mit mehr als 200
Beschiftigten. 201 Beférderungen fielen auf Unternehmen mit 150-199 Beschaftigten
und 157 Beférderungen auf Unternehmen mit 100-150 Beschiftigten. Die Untersuchung
nach Wirtschaftssektoren zeigt, dass 40,3% der Beférderungen im Bereich Industrie er-
folgten (344 Beforderungen aufinsgesamt 11.881 Beschaftigte). In weitem Abstand folgt
das Kredit- und Versicherungswesen mit 132 Beférderungen auf insgesamt 1.866 Be-
schaftigte.

Unter dem Genderaspekt beobachten wir, dass 2017 2,6% der beschaftigten Frauen (ge-
gentlber 3,1% der Manner) befordert worden sind. Der frauenfreundlichste Sektor bei
den Beforderungen war das Kredit- und Versicherungswesen (wo 2017 6,7% der be-
schaftigten Frauen beférdert wurden), der frauenfeindlichste hingegen das Gastgewerbe
(wo nur 1% der beschaftigten Frauen 2017 eine Beférderung erhalten haben).
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1.5. Vertragstypen

Der Fragebogen enthielt auch einige Angaben zu den Vertragstypologien der Arbeitneh-
mer und Arbeitnehmerinnen zum 31.12.2017. Dabei wurde insbesondere zwischen un-
befristeten, befristeten und (befristeten oder unbefristeten) Teilzeitvertragen unter-
schieden. Hier gilt es nun zu priifen, ob und in welchem Ausmaf eine Genderbesonder-
heit in Bezug auf die Stabilitat des Arbeitsplatzes besteht.

Aus den Daten geht hervor, dass die Beschiftigten mit einem unbefristeten Vertrag und
somit mit einem festen Arbeitsplatz, mehrheitlich Manner sind (16.370, d.h. 67,6%), ge-
gentber 7.842 Frauen (32,4% der Gesamtheit)20.

Abbildung 9

Unbefristete Arbeitsvertrage (n=134), 2017

Frauen Manner

32,4% 67,6%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Die Qualifikation mit dem geringsten Unterschied zwischen den Geschlechtern sind die
Angestellten; 47,9% aller Angestellten sind Frauen mit unbefristetem Vertrag. Bei den
Flihrungskréften sind es gerade mal 8,5%, bei den Arbeitern 19,5%.

Tabelle 9
Unbefristet Beschaftigte am 31.12.2017 nach Geschlecht und Qualifikation (n=134)
. gy Anteil an Summe unbefristet
Unbefristet Beschaftigte und befristet Beschaftigter
Qualifikation Frauen  Manner | Insgesamt %o %o % %Insgesamt
g Frauen | Frauen Minner g
Fuhrungskrafte 26 280 306 8,5 100,0 95,6 95,9
Leitende 306 1079 1385 221|997 987 98,9
Angestellte
Angestellte 5.093 5.534 10.627 479 84,4 90,1 87,3
Arbeiterund 2331 9386 11717 199| 557 828 755
Lehrlinge
Sonstige Vertrage 86 91 177 48,6 53,4 57,2 55,3
Insgesamt 7.842 16.370 24212 32,4 13,2 86,0 81,4
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Betrachten wir hingegen den Anteil der unbefristeten Arbeit an der Gesamtheit der Be-
schiftigten Ende 2017 (die letzten drei Spalten der oben abgebildeten Tabelle), sehen
wir, dass 86,0% der Manner und nur 73,2% der Frauen unbefristet beschaftigt sind - ein

20 Auch wenn die antwortenden Unternehmen alle zwei Jahre andere sind, kénnen wir doch mit der gebiihrenden Vor-
sicht feststellen, dass die Daten tiber die Verbreitung der unbefristeten Arbeit nach Geschlecht eine gewisse Kontinuitat
aufweisen: Am 31.12.2015 machten die unbefristet beschiftigten Manner 67,1% der Beschiftigten aus, am 31.12.2013
hingegen 65,8%. Dementsprechend betrugen die unbefristet beschiftigten Frauen 34,2% am 31.12.2013 und 32,9% am
31.12.2015.
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Anteil, der unter den Arbeiterinnen und Lehrlingen auf 55,7% sinkt und bei den weibli-
chen Fiihrungskréften und leitenden Angestellten fast 100% erreicht. Der Unterschied
in der Verbreitung der unbefristeten Vertrage nach Geschlecht betragt somit fast 13 Pro-
zentpunkte zugunsten der Manner.

Abbildung 10

Anteil der unbefristet Beschaftigten an der Gesamtbeschaftigung nach Geschlecht (n=134),
2017

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Und nun zu den befristet Beschaftigten. Ende 2017 arbeiteten 5.523 Personen mit einem
befristeten Vertrag, davon waren 2.870 Frauen (52,0%) und 2.653 Méanner (48,0%). Eine
Untersuchung nach Qualifikation zeigt, dass die befristeten Arbeitnehmerinnen 60,8%
der Angestellten und 48,7% der Arbeiterinnen ausmachen, wie die unten abgebildete
Tabelle verdeutlicht.

Tabelle 10

Befristet Beschaftigte am 31.12.2017 nach Geschlecht und Qualifikation (n=134)

Anteil an Summe unbefristet und
Befristet Beschaftigte . wegys
! 'g befristet Beschaftlgter

eper _ae . % % %
Qualifikation Frauen | Manner Insgesamt . % Insgesamt

Frauen | Frauen Manner
FUhrungskrafte 0 13 13 0,0 0,0 4.4 41
Leitende  Ange- 1 14 15 6,7 03 13 11

stellte

Angestellte 938 604 1.542 60,8 15,6 9,8 12,7
Arbeiter 1.857 1.953 3.810 48,7 44.4 17,2 245
Sonstige Vertrage 74 69 143 51,7 46,0 43,4 4477
Insgesamt 2.870 2.653 5.523 52,0 26,8 13,9 18,6
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Ein Blick auf den Anteil der befristet beschaftigten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen an der Gesamtheit der Beschéftigten der 134 Unternehmen ergibt, dass nur 26,8%
der Frauen und 13,9% der Manner mit befristeten Vertragen arbeiten, mit einem Unter-
schied von 12,9% Prozentpunkten.
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Abbildung 11

Anteil der befristet Beschaftigten an der Gesamtbeschaftigung nach Geschlecht (n=134),
2017

Frauen Manner

26,8 % 13,9 %

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019
Bei den Beschaftigten mit befristetem Vertrag sind 48 von 100 Beschiaftigten Manner und

52 Frauen; die Betrachtung nach Sektor ergibt, dass der grofite Unterschied zwischen
Mannern und Frauen im Zusammenhang mit den befristeten Vertragen in der Landwirt-
schaft zu verzeichnen ist, wo 78,4% der befristeten Beschéaftigten Frauen sind. Auch im
Handel ist der Anteil an befristet beschaftigten Frauen sehr hoch (62,1%), genauso wie
in den freiberuflichen Tatigkeiten und in den Diensten fiir Unternehmen und Familien
(wo 54,8% der befristet Beschéftigten Frauen sind). Die Bereiche mit dem kleinsten An-
teil an befristet beschaftigten Arbeitnehmerinnen sind das Baugewerbe und der Bereich
Strom, Gas, Dampf und Wasser (wo allerdings auch die weibliche Beschaftigung sehr be-
schrankt ist).

Abbildung 12

Anteil (%) der befristeten Beschaftigung an der Gesamtzahl der
Arbeitnehmer nach Geschlecht und Sektor (n=134)

Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht  IEERAN-
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Transport und Lagerung Y I
Gastgewerbe IIEENVEVE
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Durchschnitt 48 0
0 10 20 30 40 50 60 70O 80 90 100
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Quelle: Bericht tUiber den Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006

© AFI12019
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1.6. Die Teilzeitbeschaftigung

Ein weiterer dufderst verbreiteter Vertragstyp — vor allem bei den weiblichen Beschaftig-
ten - ist die Teilzeitarbeit in unbefristeter (und somit stabiler) oder in befristeter Form.
Auch in unserer Stichprobe arbeiten viele Frauen in Teilzeit, sei es mit unbefristeten als
auch mit befristeten Vertragen; sie machen 83,2% der unbefristeten Teilzeitbeschaftig-
ten aus, die Manner hingegen 16,8%.

Abbildung 13

Unbefristet Beschaftigte mit Teilzeitvertrag (n=134), 31.12.2017

Manner
16,8%
Frauen
83,2%
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI2019

Wie Tabelle 11 zeigt, sind von 4.008 Beschéftigten mit unbefristetem Teilzeitvertrag
3.335 Frauen und 673 Manner, Grofdteils Arbeiter. Bei den Angestellten und Arbei-
tern/Lehrlingen stellen die Frauen mehr als 90% dar, wie die unten abgebildete Tabelle
darstellt.

Tabelle 11

Unbefristet Beschaftigte mit Teilzeitvertrag nach Geschlecht und Qualifikation (n=134),
31.12.2017

Unbefristet Teilzeitbeschaftigte A:::'L::;‘:Z?:;:g?:{g‘i:?t
Qualifikation Frauen Mainner Insgesamt Frau:f: % Frauen % Manner
FUhrungskrafte 2 6 8 25,0 1,7 2,0
Leitende Angestellte 87 8 95 91,6 28,3 0,7
Angestellte 2.253 224 2477 91,0 37,4 3,6
ﬁ:;ee'ter und Lehr-gr ua 1408 69,2 233 38
Sonstige Vetrage 19 1 20 95,0 11,8 0,6
Insgesamt 3.335 673 4.008 83,2 31,1 3,5
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Eine Untersuchung nach Sektoren ergibt - wie bereits erldutert - bei einer durchschnitt-
lichen weiblichen Vertretung von 83,2% Hochstwerte im Kreditwesen (wo die Frauen
96,8% der unbefristeten Teilzeitbeschaftigten ausmachen), im Handel (Frauen bei
90,1%) und im Gastgewerbe (wo die Frauen 87,9% ausmachen). Im Gegensatz dazu ist
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in Sektoren mit geringen Frauenquoten, wie im Baugewerbe und in Transport und Lage-
rung (wo sich die Frauenquote auf 45% belduft), der Anteil an unbefristet teilzeitbe-
schiftigten Frauen gering.

Beleuchtet man noch den Anteil der Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtheit der Beschaf-
tigten am Ende des Jahres 2017 (letzte zwei Spalten der oben abgebildeten Tabelle), be-
obachten wir eine eindeutige Frauenmehrheit, wobei die befristete Teilzeit 31,1% der
Frauen und nur 3,5 % der Manner betrifft. Die befristeten teilzeitbeschaftigten Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen sind in geringerer Zahl vertreten; in 134 Unternehmen
arbeiten mit dieser Vertragsform (die neben der unstabilen Arbeit auch noch weniger
Stunden als ein Vollzeitvertrag verzeichnet) etwas mehr als 1.500 Personen, von denen
1.002 Frauen sind (66,7%).

Abbildung 14

Befristet Beschaftigte mit Teilzeitvertrag (n=134), 31.12.2017

Manner
33,3%

Frauen
66,7%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD
198/2006) © AFI 2019

Unter den Angestellten machen die Frauen ganze 76,6% aus, unter den Arbeitern 61,8%
und unter den leitenden Angestellten 25%.
Tabelle 12

Befristet Beschaftigte mit Teilzeitvertrag nach Geschlecht und Qualifikation (n=134),
31.12.2017

Anteil an Summe unbefristet
Befri Teilzei hafti . eeges
efristet Teilzeitbeschaftigte und befristet Beschaftlgter
0,
Qualifikation Frauen Mainner Insgesamt o % Frauen % Manner
Frauen

FUhrungskrafte 0 2 2 0,0 0,0 0,7
Leitende Angestellte 1 0 4 25,0 0,3 0,0
Angestellte 402 123 525 76,6 6,7 2,0
Arbeiterund 598 370 968 618 143 33
Lehrlinge
Sonstige Vetrage 1 0 3 33,3 0,6 0,0
Insgesamt 1.002 495 1.502 66,7 9,4 2,6
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI12019

Die Untersuchung nach Sektoren zeigt, dass die befristeten und Teilzeitvertrage von
Frauen in der Landwirtschaft (wo sie den Spitzenwert von 97,2% erreichen) und im
Gastgewerbe (wo 87,2% der befristet Teilzeitbeschiftigten Frauen sind) sehr verbreitet

31



sind. Betrachten wir den Anteil der befristet Teilzeitbeschaftigten an der Gesamtbeschaf-
tigtenzahl der 134 Unternehmen, beobachten wir einen Anteil von Frauen in Hohe von
9,4% und von 2,6% Mannern an der gesamten Beschiftigung.

Die Daten zeigen ganz klar, dass die Arbeitszeitreduzierung fiir Frauen ein wichtiges Mit-
tel zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bleibt. Eine Vollzeitbeschaftigung ist meist
unvereinbar mit den Familienpflichten, mit denen die Frauen im Gegensatz zu ihren Le-
benspartnern immer noch allein oder hauptsachlich allein belastet sind. Teilzeitbeschaf-
tigte Manner sind auch laut dieser Erhebung noch eine Ausnahme; oft wahlen Manner
diese Vertragsform als Ergdanzung zu einer anderen Teilzeitarbeit, Ausbildung oder eh-
renamtlichen Tatigkeit. Fiir teilzeitbeschiftigte Frauen ist die Teilzeitarbeit hingegen der
einzige Arbeitsvertrag, zu dem sich noch die unbezahlte Arbeit gesellt (Haushalt, Betreu-
ung der Kinder und Senioren, etc.).

Aus der Untersuchung ist leider nicht ersichtlich, wie sehr Teilzeitarbeit von beiden Ge-
schlechtern gewollt ist. Ob sie beansprucht wird, um Familie und Beruf zu vereinbaren
(vor allem im Fall der Frauen), ob sie wegen fehlender Vollzeitstellen angenommen wird
(in diesem Fall nicht nur bei Frauen) oder ob es eine Entscheidung des Arbeitgebers ist
und nicht die Entscheidung des oder der Beschiftigten.

Einige Daten iiber Freiwilligkeit oder Aufdrangen von Teilzeitvertragen finden sich im
Bericht 2017 des ISTAT iiber den gerechten und nachhaltigen Wohlstand?!: 2016 haben
in Stdtirol 5,4% der Beschéftigten erklart, eine Teilzeitarbeit auszuiiben, weil sie keine
Vollzeitstelle gefunden hatten?2. Eine historische Betrachtung zeigt, dass sich die unfrei-
willige Teilzeitarbeit in 13 Jahren fast verdreifacht hat, da sie 2005 1,4% aller Beschaf-
tigten und 2017 4,5% derselben betraf. Der Spitzenwert an unfreiwilliger Teilzeitarbeit
wurde 2015 mit 7,9% verzeichnet.

Dank der Daten, welche die Unternehmen der Gleichstellungsrétin iiber den Fragebogen
geliefert haben, kdnnen wir noch einen weiteren interessanten Aspekt beleuchten, nim-
lich den Ubergang von Vollzeitstelle zur Teilzeitarbeit und umgekehrt.

21 Bekanntlich untersucht das Istat in seinem Bericht {iber den gerechten und nachhaltigen Wohlstand eine
breite Reihe von Indikatoren (insgesamt 129), die in 12 Makrobereiche, die sogenannten Doméanen unter-
teilt sind (dazu gehoren zum Beispiel Arbeitssicherheit, Gesundheit, Ausbildung und Arbeitsmarkt, etc.),
um den Wohlstand unseres Landes anhand von Indikatoren zu untersuchen, die sich nicht auf das BIP
beschranken. Die Daten stammen aus dem Band ,Istat Rapporto BES 2017: Capitolo 3 - Lavoro e concilia-
zione dei tempi di vita“, Rom 2017, und den entsprechenden Tabellen. Die PDF-Datei kann unter folgender
Adresse heruntergeladen werden: https://www.istat.it/it/files//2017 /12 /cap03.pdf, zudem kénnen alle
Tabellen der Indikatoren der 12 Grof3bereiche des Berichtes nach einzelnen Regionen und Provinzen auf
folgender = Website  heruntergeladen = werden:  https://www.istat.it/it/benessere-e-sostenibi-
lit%C3%A0/la-misurazione-del-benessere-(bes)/il-bes-dei-territori.

22 Das Verhéltnis wurde aufgrund der Daten der Erhebung tiber die Arbeitskrafte berechnet, indem die Be-
schéftigten, die erklart haben, in Teilzeit zu arbeiten, weil sie keine Vollzeitstelle gefunden haben, durch
die Gesamtanzahl aller Beschéftigten geteilt wird.
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Abbildung 15
Von der Teilzeit- zur Vollzeitbeschaftigung und umgekehrt (n=134), 2017

Von Teilzeit
zur Vollzeit:

Von Vollzeit
zur Teilzeit:
Frauen 84,7%

Frauen 77%

HERIER Ménner 33%

15,3%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Die Abbildung zeigt, dass 84,7% der Personen, die um mehr Arbeitsstunden ersuchen
(Ubergang von Teilzeit auf Vollzeit), Frauen sind. Das ist insofern nicht verwunderlich,
da vor allem Frauen in Teilzeit arbeiten. Auch die Reduzierung der Arbeitszeit (das heifdt
der Ubergang von Vollzeit auf Teilzeit) betrifft groftenteils Frauen. 3 von 4 Teilzeitredu-
zierungen werden von Frauen beantragt.

Nach der Untersuchung der prekaren Vertrage gehen wir nun der Frage nach, wie viele
Umwandlungen in Festanstellungen es in den berichtenden Unternehmen gegeben hat,
oder anders ausgedriickt, wie viele Arbeitnehmer den Sprung von einer prekiren Be-
schiftigung zur unbefristeten Arbeitsstelle geschafft haben. 2017 kam es nur zu 515 Sta-
bilisierungen von Beschéftigten, die einen befristeten in einen unbefristeten Arbeitsver-
trag umwandeln konnten (leider haben aber nur 71 Unternehmen die entsprechende
Frage beantwortet). In 53,4% der Fille wurde die feste Arbeitsstelle einem Mann, in
46,6% der Fille einer Frau zugesprochen. Bei den Angestellten betraf die Stabilisierung
zu 61,6% Frauen. Bei allen anderen Einstufungen wurde die Stabilisierung vorwiegend
Méannern angeboten.

Abbildung 16
Von einer prekdren Beschaftigung zur unbefristeten Arbeitsstelle: Stabilisierung des Ar-

beitsplatzes (n=71),2017

46,6%

Frauen

53,4%

Manner

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Der Ubergang von einem befristeten zu einem unbefristeten Vertrag entspricht bei den
Frauen 5,5% der Beschiftigung und bei den Mannern 4,1%. Trotz der oben angefiihrten,
beschrinkten Zahlen kénnen wir davon ausgehen, dass solche Uberginge bei Unterneh-
men mit mehr als 100 Beschaftigten nicht besonders verbreitet sind, auch wenn sie
Frauen ofter als Mdnnern angeboten werden. Es ist nicht einmal jedem 20. Arbeitnehmer
gelungen, iiber einen befristeten Vertrag zu einer unbefristeten Stelle zu kommen, und
dies gilt gleichermaf3en fiir Manner und Frauen.
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1.7. Der Wartestand

Im Fragebogen wurde auch erhoben, wie viele Beschaftigte zum 31.12.2017 im Warte-
stand waren, insbesondere wegen Mutter- oder Vaterschaft (gemeint sind die 6 Monate
fakultativen Wartestandes, die bis auf 10 Monate erh6ht werden kénnen, wenn sie von
beiden Eltern beansprucht werden, nach den 5 Pflichtmonaten fiir lohnabhingig be-
schiftigte Miitter der Privatwirtschaft gemafd Gesetz Nr. 53 vom Jahr 2000). Zum
31.12.2017 befanden sich 356 Personen im Wartestand, davon waren 286 Frauen
(80,3%).

Abbildung 17

Wartestand nach Geschlecht (n=134), 31.12.2017

Manner

19,7%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Der Anteil an Frauen betragt 100% bei den Fiihrungskréaften (unter den 4 Fithrungskraf-
ten im Wartestand befindet sich kein einziger Mann), sinkt dann auf 98,8% bei den An-
gestellten und auf 77,8% bei den leitenden Angestellten.

Frauen gehen vor allem wegen Mutterschaft in den Wartestand: 230 der 286 Frauen im
Wartestand am Ende des Jahres 2017 blieben zu Hause, um die Kinder zu betreuen, wih-
rend von den 70 Mannern im Wartestand nur 18 (25,7%) wegen Vaterschaft von der
Arbeit fernblieben. Leider erhebt der Fragebogen nicht die anderen Griinde, welche die
Manner zur Beanspruchung eines Wartestandes bewegen; es ware jedoch interessant zu
verstehen, welche Griinde ein Mann neben der Vaterschaft (die in knapp einem Viertel
aller Falle ausschlaggebend ist) zu einem Wartestand veranlassen.
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Tabelle 13

Wartestand nach Typologie, Geschlecht und Qualifikation (n=134), 31.12.2017
Qualifikation Frauen Manner | Insgesamt % Frauen

Wartestand insgesamt

Flhrungskrafte 4 0 4 100,0
Leitende Angestellte 14 4 18 77,8
Angestellte 198 20 218 90,8
Arbeiter und Lehrlinge 67 46 113 59,3
Sonstige 3 0 3 100,0
Insgesamt 286 70 356 80,3
davon wegen Mutterschaft/Vaterschaft

FUhrungskrafte 0 0 0
Leitende Angestellte 12 2 14 85,7
Angestellte 173 5 178 97,2
Arbeiter und Lehrlinge 44 11 55 80,0
Sonstige 1 0 1 100,0
Insgesamt 230 18 248 92,7
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Von 100 Personen, die wegen Elternschaft im Wartestand sind, sind fast 93 Miitter und
nur 7 Vater. Obwohl die Viter seit September 2016 in Siidtirol eine Lohnerganzung fir
die Vaterschaftsmonate beantragen kénnen23, hat sich der kulturelle Wandel, der einer
solchen Vaterschaft zugrunde liegt, noch lange nicht unter den herkémmlichen Mitteln
der Vereinbarkeit fiir Vater gefestigt.

Abbildung 18

Wartestand wegen Mutterschaft und Vaterschaft (n=134), 31.12.2017

Frauen
92,7% Manner

7,3%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

23 Es geht dabei um das Landesfamiliengeld +, ein Zusatzbeitrag fiir die Familien, in denen die Viter einer abhingigen
Arbeit im Privatsektor in der Provinz Bozen nachgehen und die Elternzeit in den ersten 18 Monaten nach der Geburt
des Kindes in Anspruch nehmen. Die Elternzeit muss fiir einen Zeitraum von mindestens 2 vollen ununterbrochenen
Monaten beansprucht werden. Der Zusatzbeitrag wird fiir die Geburtenjahrginge zwischen 1. Januar 2016 und 31. De-
zember 2018 ausgezahlt. Fir weitere Informationen siehe http://www.provincia.bz.it/it/servizi-a-
z.asp?bnsv_svid=1031824

35


http://www.provincia.bz.it/it/servizi-a-z.asp?bnsv_svid=1031824
http://www.provincia.bz.it/it/servizi-a-z.asp?bnsv_svid=1031824

1.8. Personalfluktuation im Jahr 2017: Zugange und Abgange in
den Unternehmen

Interessante Beobachtungen ergeben sich auch aus der Untersuchung der betrieblichen
Zuginge und Abgange der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen in den Betrieben. Die
Daten liefern uns ein Bild iiber den 2017 verzeichneten Beschéaftigungsstrom in den 133
Unternehmen, die diese Frage beantwortet haben. Es wurden 5.030 Zugange und 4.186
Abginge verzeichnet. Der Grofdteil der Zuginge betraf Neuanstellungen; davon waren
47,8% Frauen und 52,2% Manner (in absoluten Werten: 2.334 Frauen und 2.486 Man-
ner).

Abbildung 19

Zugange zu den Betrieben nach Geschlecht (n=133), 2017

Frauen Manner

47,8% 52,2%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Sehr eingeschrankt waren hingegen die Zugiange wegen Mobilitit, das heifd3t die Zugdnge
von Beschiftigten aus anderen Betriebseinheiten desselben Unternehmens (mit einer
grundlegenden Gleichstellung: 35 Frauen und 29 Manner), sowie Personen, die von einer
Kategorie zur anderen wechseln (35 Frauen und 99 Manner, somit eine beachtliche Kluft
zwischen den Geschlechtern).

Bei den insgesamt 4.186 Abgadngen (2.046 Frauen und 2.140 Manner) betrug der Frau-
enanteil 48,9%.

Abbildung 20

Abgange aus den Betrieben nach Geschlecht (n=133), 2017

Frauen Manner

48,9% 51,1%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019

Wie die unten abgebildete Tabelle zeigt, sind die Abgiange aus den Unternehmen vorwie-
gend durch den Verfall des Arbeitsvertrages bedingt (1.210 Frauen und 1.034 Méanner);
dieser Grund traf auf 64,2% der Frauen und 54,6% der Manner zu, die das Unternehmen
verlassen haben. Es folgen die Abgdnge wegen freiwilliger Kiindigung mit 27,6% bei den
Frauen und 34,7% bei den Mdnnern, wahrend alle anderen Griinde zahlenmaf3ig eher
unbedeutend sind. Zu betonen ist, dass 3,6% der Manner wegen des Rentenantritts aus
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dem Unternehmen ausgeschieden sind, wahrend dieser Anteil bei den Frauen nur 1,3%
ausmacht, was bedeutet, dass madnnliche Rentenantritte fast das Dreifache der weibli-
chen Rentenantritte betragen.

Tabelle 14

Abgange aus den Betrieben nach Geschlecht (n=133), 2017

Grund des Abgangs des Vertrages % Frauen % Manner
Auslaufen des Vertrages 65,2 54,6
Freiwillige Kindigung 27,6 34,7
Individuelle Entlassungen 3,1 3,2
Kollektive Entlassungen 2,6 0,3
Rentenantritt und Friihrente 13 3,6
Mobilitat 0,0 3,1
Tod oder Invaliditat 0,2 0,5
Insgesamt 100,0 100,0
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) ©AFI 2019

Leider geht aus dem Fragebogen nicht hervor, warum die Arbeitsvertrage nicht erneuert
wurden oder warum ein so hoher Anteil an Mdnnern und Frauen freiwillig geklindigt hat.
Die Sektoren, in denen der Auslauf des Vertrags als Abgangsgrund iiberwiegt, sind sehr
stark saisonabhangig (allen voran Landwirtschaft und Tourismus, es folgen Handel und
Industrie). Die freiwilligen Kiindigungen konzentrieren sich auf drei spezifische Sekto-
ren (Industrie, Handel und die freiberuflichen Tatigkeiten und Dienste fiir Unternehmen
und Familien), wahrend die Halfte der Rentenantritte der Industrie zuzuordnen ist.
Wabhrscheinlich sind die freiwilligen Kiindigungen von Frauen immer noch eine Folge
der Belastung in der Familie (Mutterschaft, aber auch Pflege von Senioren und/oder Pfle-
gebediirftigen), welche Frauen dazu bewegt, den Arbeitsplatz (vor allem befristete Stel-
len, Projektarbeiten, usw.) aufzugeben. Die freiwilligen Kiindigungen der Madnner kon-
zentrieren sich vor allem auf die Industrie, sei es in Bezug auf die Arbeiter als auch auf
die Angestellten.

Diese Erhebung liefert leider auch keine nahere Auskunft tiber das Alter der Personen,
mit denen ein Arbeitsvertrag nicht erneuert wurde; diese Angabe konnte aufzeigen, auf
welche Altersstufe sich die nicht erneuerten Vertrage und die Kiindigungen in Unterneh-
men mit mehr als 100 Beschaftigten konzentrieren.

1.9. Personliche Entwicklungschancen: Die Fortbildung in den
Unternehmen

Die Erhebung hat auch Daten liber die interne und externe Fortbildungstatigkeit der Un-
ternehmen fiir die eigenen Beschiftigten geliefert. Allerdings haben nur 45 von 136 Un-
ternehmen diese Fragen vollstdndig beantwortet.

Uber die Fragebédgen, die ausgefiillt wurden, konnten wir die Anzahl der Teilnehmer an
Fortbildungstatigkeiten im Jahr 2017 nach Geschlecht und Qualifikation, die Stunden-
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zahl der freiwilligen Bildungsstunden und die Anzahl der geleisteten Pflichtstunden er-
heben. 2017 haben an den Fortbildungskursen 36.32224 Personen teilgenommen, 71,6%
Manner und 28,4% Frauen (Abbildung 21).

Abbildung 21

An Ausbildungskursen teilnehmende Beschaftigte nach Geschlecht (n=45), 2017

Manner
71,6%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Von diesen gehoren 29.095 Teilnehmer vier grofsen Unternehmen an, drei Unternehmen
aus dem Industriesektor und ein Unternehmen aus dem Kredit- und Versicherungswe-
sen. Wahrscheinlich hdngt der niedrige Anteil an Frauen damit zusammen, dass die Un-
ternehmen, auf die sich der Grofdteil der Teilnehmer konzentriert, Sektoren angehoren,
die von einer geschlechtsbedingten Segregation zum Nachteil der Frauen gepragt sind.

Tabelle 15

Anzahl der Teilnehmer an Ausbildungskursen nach Geschlecht und Qualifikation (n=45),
2017

Qualifikation Frauen Manner Insgesamt % Frauen % besch:::Lget:
FUhrungskrafte 57 434 491 116 21,1
Leitende Angestellte 1.750 5.342 7.092 24,7 13,1
Angestellte 6.023 7.812 13.835 43,5 39,5
Arbeiter und Lehrlinge 2423 12.273 14.696 16,5 63,8
\F/’;(;ire;;\éertrége und sonstige 77 131 208 37,0 87.0
Insgesamt 10.330  25.992 36.322 28,4 41,0
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

24 Im Fragebogen ist von der Anzahl der Teilnehmer und nicht von Personen (bzw. Képfen) die Rede; daher
beziehen sich die Daten auf die Teilnahme einer bestimmten Kategorie oder der Geschlechter an den Kur-
sen und nicht auf die natiirlichen Personen. Das kdnnte zu zwei Grenzsituationen fiihren: In einigen Be-
trieben konnten wenige Personen an sehr vielen Kursen teilgenommen haben, wahrend viele andere Mit-
arbeiter keinerlei Weiterbildung besucht haben kdnnten. Die Daten sagen daher nichts tiber den Grad der
Abdeckung der Belegschaft aus. Auflerdem ist es nicht mdglich, zwischen freiwilliger und Pflichtweiterbil-
dung zu unterscheiden.

38



Arbeiter und Lehrlinge (siehe Tabelle 15) sind die Kategorie, die in absoluten Zahlen
mehr Fortbildungskurse (14.696 Personen) besucht, knapp gefolgt von der Kategorie
der Angestellten mit 13.835 Personen. Wahrend in dieser letzten Kategorie die Teil-
nahme an der Weiterbildung von Mannern und Frauen in etwa gleich ist, betragen in der
Kategorie Arbeiter/Lehrlinge die mannlichen Teilnehmer das Fiinffache der Teilnehme-
rinnen, die nur 16,5% ausmachen.

Wir stellen fest, dass weniger Frauen an Fortbildungskursen teilnehmen, als man auf-
grund ihrer zahlenméafigen Starke in der Belegschaft annehmen mdéchte. Denn pro hun-
dert Fortbildungsteilnehmer kommen wir auf einen Frauenanteil von nur 28,4%, wah-
rend der Frauenanteil bei den insgesamt Beschéftigten 41,0% betragt.

Betrachtet man die Teilnahme der Arbeitnehmer an den Bildungstatigkeiten nach Wirt-
schaftssektor (Tabelle 16), wird ein bedeutender Unterschied zwischen den Geschlech-
tern deutlich, vor allem in Sektoren wie Industrie (Manner: 85,4% und Frauen: 14,6%),
Strom, Gas, Dampf und Wasser (Manner: 82,1% e Frauen: 17,9%) und Baugewerbe, wo
die Teilnahme der Frauen praktisch gleich Null ist (Manner: 99,1% und Frauen: 0,9%).
Im Sektor Dienstleistungen (wie Kredit- und Versicherungswesen, freiberufliche Tatig-
keiten und Dienste fiir Unternehmen) und im Sektor Handel ist der Unterschied zwi-
schen der Teilnahme von Frauen und jener der Manner minimal.

Auf gesamtstaatlicher Ebene sind die hochsten Prozentsatze an ausbildenden Unterneh-
men im Bereich der Finanz- und Versicherungsdienste (93,8%) und in den Hilfstatigkei-
ten zu den Finanzdiensten (90,0%) zu finden.25

Tabelle 16

Beschaftigte Teilnehmer an Ausbildungskursen nach Geschlecht und Qualifikation (n=45),
2017

Wirtschaftssektor % Teilnahme Frauen | % Teilnahme Manner
Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht 447 55,3
Verarbeitendes Gewerbe 14,6 85,4
Strom, Gas, Dampf und Wasser 179 82,1
Baugewerbe 0,9 99,1
Handel 57,1 429
Transport und Lagerung 35,0 65,0
Kredit- und Versicherungswesen 453 547
Freiberufliche Tétigkeiten und Dienstleistungen

flr Unternehmen und Private 20,0 20,0
Insgesamt 28,4 71,6
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI12019

Die Untersuchung der Fortbildungstatigkeit auf gesamtstaatlicher Ebene in den Jahren
2016-2017 durch ANPAL bestatigt dieses Bild. War 2005 die Teilnahme an Weiterbil-
dung bei Mannern und Frauen noch etwa gleich (mit einem Unterschied von nur zwei
Prozentpunkten zugunsten der Manner), so 6ffnete sich in den darauffolgenden Jahren
die Schere in der Weiterbildung (wahrscheinlich aufgrund der Wirtschaftskrise) immer

25 ANPAL. (2018). XVIII Rapporto sulla Formazione Continua annualita 2016-2017.

39



mehr - bis hin zu 5,3 Prozentpunkten im Jahr 2015, als derselbe Unterschied auf euro-
paischer Ebene gerade bei 3 Prozentpunkten lag. Der grofdte Unterschied wird in der In-
dustrie (12,8 Prozentpunkte) und im Baugewerbe (15,6 Punkte) verzeichnet, wihrend
er in den Dienstleistungen, wo die Frauen am meisten beschaftigt sind, eher unbedeu-
tend ist (zirka 2 Prozentpunkte)2s,

Aus der Untersuchung der Daten der Stichprobe geht hervor, dass die Sektoren mit der
hochsten Anzahl an freiwilliger (oder fakultativer) Weiterbildung der Beschiftigten die
Industrie (73.780 Stunden) und das Kredit- und Versicherungswesen (73.723 Stunden)
sind. In diesen Bereichen wird auch viel Pflichtweiterbildung geleistet (Industrie: 11.030
Stunden und Kredit- und Versicherungswesen: 8.966 Stunden).

Abbildung 22

Anteil der verpflichtenden und freiwilligen Weiterbildungsstunden
(n=36), 2017 (%)

Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht  [INENIEGGERCE
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Freiberufliche Tatigkeiten und Dienstleistungen... 411
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| Verpflichtende Weiterbildungsstunden

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) Freiwilligeweiterbildunsstunden © AF12019

Von 100 durchgefiihrten Weiterbildungsstunden (Pflichtweiterbildung und freiwillige
Fortbildung) fallen in den Sektoren Land- und Forstwirtschaft und Fischzucht und frei-
berufliche Tatigkeiten und Dienste fiir Unternehmen (siehe Abbildung 22) die Pflicht-
stunden mit mehr als einem Drittel der Gesamtweiterbildung der Unternehmen ins Ge-
wicht (jeweils 36,8% und 41,1%) und iiberholen damit eindeutig die Zahl der Pflichtwei-
terbildungsstunden in allen anderen Sektoren.

In diesen beiden Wirtschaftssektoren besteht ein grundlegendes Gleichgewicht zwi-
schen den freiwilligen und den Pflichtstunden.

In anderen Sektoren wie Strom, Gas, Dampf und Wasser und in Transport und Lagerung
wird iiberhaupt keine oder nur sehr wenig Zeit in die Pflichtweiterbildung investiert (je-
weils 0,0% und 1,2% aller Weiterbildungsstunden). Sehr mangelhaft scheint auch die
Pflichtweiterbildung im Baugewerbe (16,0% aller geleisteten Weiterbildungsstunden)
zu sein, der aber die Bestimmungen tliber Arbeitssicherheit in Anbetracht der Gefahren
fiir die Beschaftigten dieses Bereiches grofdte Aufmerksamkeit schenken wiirden.

In den Bereichen Industrie, Handel und Kredit- und Versicherungswesen tiberwiegt ein-
deutig die freiwillige Weiterbildung, doch wird auch ein bedeutender Prozentsatz an

26 ANPAL. (2018). XVIII Rapporto sulla Formazione Continua annualita 2016-2017.



Pflichtweiterbildung (jeweils 13,0%, 11,0% und 10,8%) geleistet, die wahrscheinlich
den vom Gesetz vorgeschriebenen Weiterbildungsstunden entspricht.

Im Gastgewerbe und in der Bildung und Forschung haben die Unternehmen der Stich-
probe hingegen keine Art von Weiterbildung angegeben.

Beim Vergleich der Wirtschaftssektoren ergibt sich, dass die Kategorie der Arbeitnehmer
mit der hochsten Anzahl (in absoluten Werten) an Pflichtweiterbildungsstunden jene
der Arbeiter der Industrie (7.009 Stunden) und der Lehrlinge des Kredit- und Versiche-
rungswesens sind (3.937 Stunden).

Die Daten iiber die freiwillige und die Pflichtweiterbildung nach beruflicher Einstufung
der betroffenen Arbeitnehmer (Abbildung 23 und Abbildung 24) bestitigen den Willen,
die Weiterbildung insbesondere den mittleren Profilen wie Arbeitern und Angestellten
anzubieten, wobei auch der Anteil an leitenden Angestellten und Fiihrungskraften be-
deutend ist.

Abbildung 23
Anteil der freiwilligen Weiterbildungsstunden nach Qualifikation und
Wirtschaftssektor (n=46),2017 (%)
Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht Wi 763
Verarbeitendes Gewerbe 46.0 |
Strom, Gas, Dampf und Wasser 18.8
Baugewerbe [IEN 76.1 17
Handel 137 377 1 1
Transport und Lagerung ) 83.4
Kredit- und Versicherungswesen 0 42.5
Freiber.Tatigk. und Dienstleistungen | 53.6
Insgesamt 316 63|
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Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) - ;igrei?egﬁtl;réfte : kfgeei:gf Angestellte © AF12019

Die hochste Anzahl an freiwilliger Ausbildung wird den Fiihrungskraften des Handels
(3,8%) und des Kredit- und Versicherungswesens (2,0%) geboten, die meisten Weiter-
bildungsstunden fiir leitende Angestellte finden sich hingegen im Kredit- und Versiche-
rungswesen (42,5%) und in Strom, Gas, Dampf und Wasser (18,8%).

Baugewerbe, Transport und Lagerung und Land- und Forstwirtschaft und Fischzucht
sind die Bereiche, in denen am wenigsten in freiwillige Weiterbildungsstunden fiir Fiih-
rungskrafte und mittlere bis hohe Profile, wie z. B. gewdhnliche und leitende Angestellte,
investiert wird. In diesen Sektoren, in denen viele Arbeitskrafte eingesetzt werden, gilt
die (Pflicht- und freiwillige) Weiterbildung in erster Linie den Arbeitern.

Im Kredit- und Versicherungswesen richtet sich die freiwillige Weiterbildung hingegen
hauptsiachlich an leitende und an normale Angestellte, da hier vor allem geistige Tatig-
keit ausgeiibt wird.

Die Pflichtweiterbildung wird in allen Sektoren (mit Ausnahme des Kredit- und Versi-
cherungswesens) in hoherem Mafde den Beschiftigten angeboten, die als Arbeiter einge-
stuft sind, da diese hoheren Gefahren ausgesetzt sind.



Abbildung 24

Anteil der verpflichtenden Weiterbildungsstunden nach Qualifikation
und Wirtschaftssektor (n=36), 2017 (%)
Land- und Forstwirtschaft, Fischzucht |
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Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) Angestellte W Arbeiter © AF1 2019

Die Frauen, die an Fortbildungen teilgenommen haben, sind zum Grof3teil mit Projekt-
vertragen oder anderen Vertragen als Arbeiterinnen und Lehrlinge sowie als Angestellte
beschaftigt. Sie machen 41,0% der in den untersuchten Unternehmen arbeitenden
Frauen aus (Abbildung 25).

Abbildung 25

Weibliche Teilnehmer an Fortbildungskursen nach arbeitsrechtlicher Einstufung (n=45)

Frauen mit Projekt-

vertragen und sons-
tige Vertragen
87,0%

Arbeiterinnen
und Lehrlinge
63,8%

Angestellte
39,5%

41,0% aller Beschaftigten sind Frauen
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI2019

Priift man die Bildungsstunden nach Geschlecht, ergibt sich eindeutig, dass von insge-
samt 206.920 geleisteten Fortbildungsstunden die Frauen nur 25,6% gegen 74,4% der
Maéanner beansprucht haben (siehe Abbildung 26).
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Abbildung 26

Weiterbildungsstunden nach Geschlecht (n=43), 2017

Frauen
25,6%

Manner
74,4%

Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AF12019

Der prozentuelle Anteil an freiwilliger und Pflichtfortbildung unterscheidet sich nicht
besonders nach Beschiftigtenkategorien (Tabelle 17). Der Anteil der freiwilligen Stun-
den der Manner an der Gesamtheit der Fortbildungsstunden ist immer viel h6her als je-
ner der Frauen. Was die Pflichtausbildung betrifft, fallt auf, dass der entsprechende An-
teil an Stunden bei Frauen (48,0%) und Mannern (52,0%) in Unternehmen mit mehr als
200 Beschiftigten in etwa gleich ist. In den Unternehmen mit 150-199 Beschaftigten ist
der Anteil der Pflichtbildungsstunden fiir die Frauen weitaus hoher als jener der Stunden
fiir die freiwillige Weiterbildung.

Dies bedeutet, dass sich die Unternehmen im Wesentlichen nur dafir einsetzen, den
Frauen die Pflichtfortbildungsstunden, die vom Gesetz vorgeschrieben sind, zu gewahr-
leisten und ihnen nicht so sehr die Méglichkeit geben, andere Kompetenzen iiber nicht
vorgeschriebene Fortbildungen zu erwerben.

Tabelle 17

Anteil der Stunden fiir freiwillige Fortbildung und der Stunden fiir Pflichtweiterbildung
nach Geschlecht und Beschaftigtenklasse (n=38), 2017 (%)

% Stunden

vt % Stunden frei- | % Stunden freiwil- . % Stunden

Beschaftigten- . R . . Pflichtaus- . .
williger Fortbil- liger Fortbildung . Pflichtausbil-

klasse . bildung .

dung Frauen Manner Frauen dung Manner
100-149 31,2 68,8 338 66,2
150-199 232 76,8 12,9 87,1
Uber 200 29,4 70,6 48,0 52,0
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI 2019
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1.10. Die durchschnittliche Entlohnung und das Gender Pay Gap

Der Fragebogen sieht vor, dass die Unternehmen die Lohnsumme fiir das Jahr 2017 an-
geben; es handelt sich dabei um einen Bruttobetrag, der alle Bruttolohnelemente vor den
Abziigen zu Lasten des Arbeitnehmers umfasst?’. Teilt man die Lohnsumme durch die
Anzahl der Arbeitnehmer (beide aufgeteilt nach Geschlecht und Einstufung), kann das
durchschnittliche Jahreseinkommen der vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen geschitzt werdenzs.

In Bezug auf den Zweijahreszeitraum 2016/2017 haben 136 Unternehmen die Frage
iiber die Betriebslohne beantwortet; allerdings haben nicht alle die Lohndaten geliefert.
Zudem haben einige Unternehmen Daten angegeben, die wir nicht verwenden konnten,
da sie nicht kohadrent oder glaubwiirdig waren. Damit konnten wir uns auf die Lohndaten
von 110 Unternehmen stiitzen und so den durchschnittlichen Lohn nach Geschlecht und
Qualifikation fiir die vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen er-
rechnen. Wir haben dabei nur die Informationen der Vollzeitbeschaftigten beriicksich-
tigt, weil wir nicht den wochentlichen Stundenanteil der Teilzeitbeschaftigten kennen
(z.B. ob sie nun zu 50% oder 75% der normalen Arbeitszeit arbeiten). Daher waren in
diesem Fall eventuelle Durchschnittsberechnungen nicht glaubwiirdig.

Insgesamt verfiigen wir somit iiber die Bruttolohndaten 2017 von 7.576 Frauen und
15.291 Mannern, die in den 110 Unternehmen arbeiten, welche die vollstindigen Lohn-
daten geliefert haben (Tabelle 18).

Beginnen wir bei den Fiihrungskraften der 110 Unternehmen mit mehr als 100 Beschaf-
tigten in Siidtirol, welche die Lohndaten geliefert haben: Von diesen Unternehmen be-
schéftigen nur 10 eine weibliche Fiihrungskraft (insgesamt werden 16 weibliche Fiih-
rungskrafte in diesen Unternehmen verzeichnet) und 55 Unternehmen mindestens eine
mannliche Fiihrungskraft (insgesamt verfligen wir liber die Lohndaten von 213 Fiih-
rungskraften). Aus den Daten ergibt sich ein durchschnittlicher Bruttojahreslohn von
123.635 € fiir die weiblichen Fiihrungskrafte und von 157.065 € fiir die mannlichen Fiih-
rungskrafte. Selbstverstandlich ist angesichts der geringen Anzahl von Fiithrungskraften,
fiir die wir iiber Lohndaten verfiigen, absolute Vorsicht bei der Auslegung dieser Daten
ratsam.

27 Erhoben wurde die ,jihrliche Bruttoentlohnung” der vollzeitbeschiftigten Arbeitnehmer, die alle Lohnelemente um-
fasst (vor Abzug der Einbehalte fiir Steuern und Sozialbetrige zulasten des Arbeitnehmers). Die beriicksichtigten Lohn-
elemente sind: kollektivvertraglicher Mindestlohn, ehem. Kontingenzzulage, etwaige Funktionszulagen, Dienstalterszu-
lagen, kollektive Lohnerhohungen, individuelle Lohnerhéhungen, individuelle Anreize, aufRerordentliche Produktions-
und Leistungspramien, sonstige Entlohnungsposten (z.B. das dritte Lohnelement sowie Akkordarbeit, Anteilsquoten,
welche im direkten Zusammenhang mit der Akkordarbeit stehen, Erganzungszulagen seitens des Unternehmens bei
Krankheit, Mutter- und Vaterschaft, Mensazulage, Schichtzulage, Anwesenheitspramie sowie sonstige Zulagen und in-
dividuelle Zulagen). Nicht berticksichtigt wurden hingegen Vorschiisse des Arbeitgebers im Auftrag der Vor- und Fiir-
sorgeanstalten wegen Krankheit, Unfall, Familiengeld, LAK.

28 Trotz allem sind die Durchschnittsdaten mit Vorsicht zu genief3en, da in diesem Fall das Problem bleibt, einen Durch-
schnitt aufgrund des Verhaltnisses zwischen dynamischen Daten (Lohnsumme 2017) und Daten tiber einen Bestand
(Anzahl der Beschiftigten am 31.12.2017) berechnet zu haben. Angesichts des hohen Anteils an Arbeitnehmern mit
einem befristeten Vertrag (18,6% aller Beschaftigten) sind die Durchschnitte sehr grob berechnet und geben nur unge-
fahr den Bruttolohn des einzelnen Beschiftigten wieder. Wo ein hoher Anteil an befristeter Arbeit vorliegt, wird der
durchschnittliche Jahreslohn offensichtlich von der Anzahl der im Jahr gearbeiteten Monate beeinflusst (und weicht
umso mehr vom auf 12 Monaten berechneten Jahreslohn ab, je saisonbedingter der Bereich und die Qualifikation sind).
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Tabelle 18

Anzahl der Unternehmen, Personen und durchschnittlicher Bruttojahreslohn (vollzeitbe-
schaftigte Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen) nach Geschlecht und Qualifikation
(n=110), 2017

Frauen Méanner
Anzahld Anzahl Durch- | \zahlder Anzahl| Durchschnittli
Qualifikation nza er nza scnittli- nza er nza urchschnittli-
Unterneh- | der Per- Unterneh- | der Per- cher
cher Jah-
men sonen men sonen | Jahreslohn (€)
reslohn (€)
Fhrungskrafte 10 16 123.635 55 213 157.065
Leitende 28 278 44.430 59 1026 70.601
Angestellte
Angestellte 101 4.110 21.945 110 4.968 40.541
Arbei
rbeiter und 81 3172 16.936 102 9.084 30.346
Lehrlinge
Insgesamt 7.576 20.888 15.291 38.125
Quelle: Bericht zum Personalstand (Art. 46 GvD 198/2006) © AFI1 2019

In Bezug auf die leitenden Angestellten werden 28 Unternehmen mit weiblichen leiten-
den Angestellten (insgesamt 278 Personen) mit einem durchschnittlichen Jahreslohn
von 44.430 € und 59 Unternehmen mit mannlichen leitenden Angestellten (1.026 Per-
sonen), die im Schnitt 70.601 € brutto pro Jahr verdienen, verzeichnet.

Bei den Angestellten verfiigen wir iiber die Lohndaten von 4.110 Frauen in 101 Unter-
nehmen mit einem durchschnittlichen Lohn von 21.045 €. Die 4.968 mannlichen Ange-
stellten der 110 Unternehmen weisen hingegen einen Lohndurchschnitt von 40.541 €
auf.

Was die Qualifikation der Arbeiter und Lehrlinge betrifft (wobei wir mit Bezug auf die
Lohndaten nur tiber die Summe der beiden Qualifikationen verfiigen), verdienen die
3.172 Frauen in 81 Unternehmen im Schnitt 16.936 € pro Jahr, die 9.084 Manner von
102 Unternehmen 30.346 €.

Dabei m6chten wir nochmals betonen, dass es sich um durchschnittliche Daten tiber die
jahrliche Lohnsumme 2017 in Betrieben mit mindestens einer Betriebsstatte in Siidtirol
mit 100 und mehr Beschaftigten zum 31.12.2017 handelt. Aus dem Fragebogen gehen
leider keine weiteren soziodemografischen Daten hervor (wie Alter oder Schulab-
schluss), und ebenso wenig Informationen liber das Dienstalter der Personen der einzel-
nen Unternehmen. In Bezug auf die Zusammensetzung der Lohne verfiigen wir auch
nicht tiber die Lohnstufe der Beschiftigten, den Anteil an individuellen Lohnelementen,
Uberstunden, Entschadigungen verschiedenster Art - alles Elemente, welche den Lohn-
unterschied zwischen Mannern und Frauen, wie er in der oben dargestellten Tabelle er-
sichtlich ist, erklaren kénnten.
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Kasten 4

Wie entsteht das Gender Pay Gap

Wenn von den Lohnunterschieden zwischen Frauen und Mannern (dem sog. Gender Pay
Gap) die Rede ist, begibt man sich in einen komplexen Themenbereich, in dem die Falle
wirklicher Diskriminierung (das heifdt die unterschiedliche Bezahlung zweier Personen,
welche dieselbe Arbeit leisten, wegen ihres Geschlechtes), die laut Gesetz strafbar sind,
sehr wenige sind. Die Gesetzgebung iiber die Lohngleichheit zwischen Mann und Frau
schreibt auch in Italien bereits seit einigen Jahrzehnten den Grundsatz des Anspruches
auf denselben Lohn bei gleicher Arbeit vor (equal pay for equal work or equal value). Eine
solche Gesetzgebung ist wichtig und notwendig, weil sie die Rechtswidrigkeit einer sol-
chen Diskriminierung festlegt. Das Bestehen solcher Rechtsvorschriften schrankt die
Falle direkter Diskriminierung am Arbeitsplatz sehr ein, womit die Diskriminierung nur
einen sehr kleinen Aspekt des Lohnunterschiedes zwischen Mann und Frau erklaren
kann. Das Gender Pay Gap ist zum Grofsteil das Ergebnis fortdauernder Ungleichheiten
zwischen den Geschlechtern am Arbeitsmarkt. Diese umfasst zum Beispiel Aspekte wie
die mangelnde Wertschitzung der als typisch weiblich geltenden Berufe und auch die
Einschrankungen, die Manner und Frauen in ihrer Berufswahl berticksichtigen, ferner
eine grofde Anzahl weiterer rechtlicher, sozialer und wirtschaftlicher Faktoren, die weit
iiber den Grundsatz des gleichen Lohnes bei gleicher Arbeit hinausgehen.

Das Gender Pay Gap ist somit ein vielschichtiges Phdnomen (siehe Abbildung 27), das
weit iiber die direkte Diskriminierung (die es trotzdem gibt) hinausgeht, wobei letztere
jedoch - zum Beispiel mit Unterstiitzung von Geschlechter-Klischees - zu indirekten Dis-
kriminierungen fiihrt (so unter anderem bei der Anstellung von Personal, bei der bei
gleichwertigen Profilen der Mann gegeniiber der Frau vorgezogen wird).

46



Abbildung 27

Das Gender Pay Gap: ein multidimensionales Phdnomen im Uberblick

Diskriminie- | Direkte Diskriminierung: Grundsatz | Indirekte Diskriminierung:
rende  Di- | ,equal pay for equal work or equal | e BeiderAnstellung
mension value® e Am Arbeitsplatz

Vom Gesetz verboten und relativ | Ist nur schwer deutlich zu machen

leicht nachweisbar und sehr schwer nachweisbar
Berufliche Arbeitsmarkt Arbeitsorganisation
Dimension e Horizontale Segregation o Arbeitszeiten
e Vertikale Segregation e Organisationsmodell des Be-
e Unterbrechungen der Laufbahn | triebs
e Arbeitserwartungen o Mittel zur Vereinbarkeit von Fami-
e Lohnerwartungen lie und Beruf

e Zugeteilte Aufgabenbereiche

e Verantwortungsbereiche der Rol-
len

e Verhandlungswesen (Ergebnis-

pramien)

e lLaufbahnen
Personliche | Erziehung Ausbildung
Dimension e Familienprofil e Bildungswahl

o Aufteilung der Arbeit in der Fami- | e Berufswahl

lie o Werteskala

e Weibliche und mannliche Rollen | e Individuelle Motivation
e Kulturelle Modelle
e Soziale Klischees

e Soziale Akzeptanz

Quelle: Ausarbeitung AFI 2018/Boll/Lagemann (2018), Villa (2010), Centra/Cutillo (2009), u.a.

Es handelt sich somit um ein Phdnomen, das durch eine Verflechtung von personlichen
Aspekten in Verbindung mit der individuellen Erziehung und Bildung (siehe Rollentei-
lung in der Familie, Geschlechter-Klischees und die Erwartungen/Forderungen der Ein-
zelnen in Bezug auf den Wert der Entlohnung, usw.) mit beruflichen Aspekten (die hin-
gegen mit dem Arbeitsmarkt und der Arbeitsorganisation im Betrieb verbunden sind)
entsteht.

Die Ursachen des geschlechtsbedingten Lohngefilles liegen vielfach in der indirekten
Diskriminierung, die ihre Kraft aus den Geschlechter-Klischees bezieht. (Indirekt) diskri-
minierendes Verhalten lasst sich vielfach ableiten, etwa bei Anstellungsverfahren, wenn
Manner zum Nachteil der Frauen unausgesprochen bevorzugt werden. Oder wenn bei
zwei gleich guten Bewerbern unterschiedlichen Geschlechts es vorgezogen wird, statt
der jungen Frau den Mann anzustellen, um mogliche Ausfille wegen Mutterschaft zu ver-
meiden. Oder wenn die neu angestellte Frau einen Arbeitsplatz mit geringen Aufstiegs-
chancen erhalt, weil man davon ausgeht - und hier greifen wieder die iiblichen Klischees
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- dass Frauen allgemein im Beruf weniger motiviert sind als Mdnner. Oder wenn die Aus-
bildung im Betrieb zu Uhrzeiten angesetzt sind, die mit den familidren Pflichten, die
Grof3teils immer noch von Frauen iibernommen werden, nur schwer vereinbar sind. Die
indirekte Diskriminierung ist ambivalent und oft schwer nachweisbar, da sie sich auf
subjektiven Wertungen beruht und nicht auf objektiv feststellbaren Elementen, wie das
bei der direkten Diskriminierung der Fall ist (wo der objektive Tatbestand darin besteht,
dass zwei Personen, welche dieselbe Arbeit leisten, unterschiedlich entlohnt werden).
Daher ist es auch einfacher, die direkte Diskriminierung nachzuweisen.

Fiir den Rest ist das Gender Pay Gap zu erklaren mit strukturellen Eigenheiten des Ar-
beitsmarktes (Schulabschluss, Beruf, Einstellung zur Arbeit, usw.), mit der Arbeits- und
der Betriebsorganisation, aber auch mit der Dimension des Privaten. Hier z.B. spielt die
Aufteilung der Hausarbeit eine Schliisselrolle. Vollzeitbeschéaftigte Frauen leisten nam-
lich weniger Uberstunden als ihre miannlichen Kollegen, weil sie zwei Jobs haben - einen
bezahlten und einen unbezahlten. Oder denken wir etwa an der unterschiedliche Bereit-
schaft zur Mobilitat (Beispiel Aufendienste) von Mannern und Frauen, aber auch an die
unterschiedlichen Verantwortungsebenen, die Mdannern und Frauen anvertraut werden,
oder an die oft unregelmafiigen Berufslaufbahnen von Frauen mit ihren Unterbrechun-
gen wegen Mutterschaft oder Pflege von Familienangehdrigen.

48



2. Die Betriebszusatzvertrage in den Unternehmen
der Stichprobe

Das AFI | Arbeitsforderungsinstitut ist seit Mitte Neunziger Jahre als Beobachtungsstelle
der betrieblichen Kollektivverhandlungen in Siidtirol tiatig und hat bis heute mehr als
1.000 Betriebsvertrage untersucht. 2017 hat das AFI die Betriebszusatzvertrage der 100
grofiten Unternehmen Stdtirols unter die Lupe genommen, die aufgrund der beschéftig-
ten lohnabhéngigen Arbeitnehmer ermittelt wurden, und gepriift, wie viele dieser Un-
ternehmen Betriebszusatzvertriage abgeschlossen haben und welche Sachbereiche Ge-
genstand der Verhandlungen waren. Dabei wurden ausschliefslich Abkommen bertick-
sichtigt, die mit den Gewerkschaftsverbdanden abgeschlossen worden sind, wahrend be-
kanntlich Unternehmen auch iiber sogenannte ,interne Abkommen* verfiigen konnen,
die jedoch nicht als gewerkschaftlicher Betriebszusatzvertrag einzustufen sind.

Anhand unserer Datenbank haben wir somit liberpriift, wie viele der 136 Unternehmen,
die den Fragebogen 2016-2017 vollstandig beantwortet haben, liber einen Betriebszu-
satzvertrag verfligen. Nicht alle 136 Unternehmen gehoéren zu den ,Top 100“ mit den
hochsten Beschéaftigtenzahlen in Siidtirol, von denen uns die Betriebszusatzvertrage vor-
liegen. Auf jeden Fall konnten wir feststellen, dass 31 Unternehmen unserer Stichprobe
einen Betriebszusatzvertrag anwenden, den wir auch priifen konnten2?, und dass in 42
Unternehmen kein Betriebszusatzvertrag vorliegt; es bleiben also weitere 63 Unterneh-
men der Stichprobe, iiber die wir diesbeziiglich keine Informationen besitzen, da sie
nicht zu den 100 Topunternehmen unserer Untersuchung aus dem Jahr 2017 gehoren.

Abbildung 28

Die Betriebszusatzvertrage in den Unternehmen der Stichprobe

*mit Betriebsvertrag

31 Unternehmen

+ohne Betriebsvertrag
42 Unternehmen

+keine Information zum Betriebsvertrag (da

diese nicht zu den 100 Top-Unternehmen mit einer groRen
63 Unternehmen Anzahl an Beschaftigten gehoren, die Gegenstand der
Untersuchung des AFl von 2017 waren.)

Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivverhandlungen AFI © AFI12019

Die folgende Tabelle zeigt, in welchen Unternehmen Betriebszusatzvertrage durchge-
fiihrt werden. 20 der 31 Betriebsvertrage betreffen 20 Unternehmen mit mehr als 200
Beschéftigten.

29 Es gabe noch ein weiteres Unternehmen des Industriebereiches, fiir das uns ein Betriebszusatzvertrag bekannt ist. Das
Unternehmen hat sich allerdings geweigert, den Text zu liefern.
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Tabelle 19

Verbreitung der Betriebszusatzvertrage nach GroRenklasse des Unternehmens (n=73)

100-149 Beschaf- 150-199 Be- Uber 200 Be- Insge-

tigte schaftigte schéftigte samt

Mit Betriebsvertrag 5 6 20 31
Ohne Betriebsvertrag 5 19 18 42
Insgesamt 10 25 38 73
Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivverhandlungen AFI © AFI 2019

Die Untersuchung nach Sektor ergibt, dass rund 19 von 31 Betrieben unserer Stichprobe
dem Industriesektor (61,3%) und 3 jeweils dem Handel, dem Kreditwesen und den frei-
beruflichen Tatigkeiten flir Unternehmen und Familien angehoren.

Tabelle 20

Unternehmen mit und ohne Betriebszusatzvertrage und Deckungsgrad nach Sektor (n =
73)

Unternehmen mit Be- Unterneh.men Deckungs-
Sektor . ohne Betriebs-
triebszusatzvertrag grad (%)
zusatzvertrag
Land- und Forstwirtschaft und Fisch- ) 4 )
zucht
Verarbeitendes Gewerbe 19 15 55,9
Strom, Gas, Dampf und Wasser 2 - 100,0
Baugewerbe - 4 -
Handel 3 7 30,0
Transport und Lagerung 2 2 50,0
Gastgewerbe - 3 -
Kredit- und Versicherungswesen 3 1 75,0
Freiberufliche Tatigkeiten und Dienste
. . 2 6 25,0
flir Unternehmen und Familien
Insgesamt 31 42 42,5
Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivwerhandlungen AF © AFI 2019

Kein einziger Betriebszusatzvertrag scheint in den Unternehmen der Landwirtschaft,
des Baugewerbes und des Gastgewerbes auf. Die Berechnung des Deckungsgrades (An-
teil der Unternehmen mit Betriebszusatzvertrag an der Gesamtheit) ergibt, dass alle bei-
den im Energiesektor titigen Unternehmen einen Betriebszusatzvertrag haben, ebenso
75,0% der Banken (einschliefllich der Raiffeisenkassen) und 55,9% der Industriebe-
triebe.

Der Industriesektor ist historisch gesehen und auch jetzt noch ein Wirtschaftsbereich, in
dem viele Betriebsabkommen abgeschlossen werden. Dies ist auch auf die durchschnitt-
liche Betriebsgrofde zuriickfiihren: Wie die Untersuchungen des AFI von 2017 belegt ha-
ben, steigen die Betriebszusatzvertrage nidmlich mit zunehmender Betriebsgrofie (siehe
dazu auch Tabelle 19).

Insgesamt arbeiten in den Unternehmen mit Betriebszusatzvertragen rund 13.000 Per-
sonen, 8.838 Manner und 4.138 Frauen (31,8%).
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Tabelle 21

An Betriebszusatzvertragen beteiligte Beschaftigte nach Geschlecht (n=73)

Insge-

Anzahl der Beschéftigten Frauen Méanner samt Deckungsgrad (%)
Mit Betriebszusatzvertrag 4.138 8.836 12.974 58,2
Ohne Betriebszusatzvertrag 3.521 5.795 9.316 41,8
Insgesamt 7.659 14.631 22.290 100,0
Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivverhandlungen AFI © AFI 2019

Die Frauenquote in den Unternehmen, die Betriebsverhandlungen fiihren, betragt
31,8%, die Frauenquote in Unternehmen, die keine solche fiihren, 37,8%. Dieser Unter-
schied von 6 Prozentpunkten zeigt, dass Frauen weniger in den Genuss der Vorteile von
Betriebszusatzvertragen kommen, weil solche Vertrage eher in typisch mannlichen Sek-
toren (Industrie, Energie, Transport, etc.) und in GrofRunternehmen (meist Industrie) zu
finden sind, wo Frauen schwacher vertreten sind.
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2.1. Die Ergebnispramie in den Betriebszusatzvertragen

An unserer Stichprobe von 31 Unternehmen haben wir untersucht, welche Materien in
die Betriebszusatzvertrage einflief3en, wobei ein Betriebsabkommen mehrere zugleich
beinhalten kann. Am meisten sind wirtschaftliche Elemente vertreten; in allen unter-
suchten Vertragen kommt auch tatsachlich ein wirtschaftliches Element in den Zusatz-
verhandlungen vor. Dies wird auch von der gesamtstaatlichen Regelung gefoérdert, wel-
che Beitrags- und Steuererleichterungen fiir Unternehmen vorsieht, die Vereinbarungen
iber Ergebnispramien oder Wohlfahrtsmafinahmen (siehe Tabelle 22) schliefen,
ebenso wie Steuervorteile fiir Arbeitnehmer, die Geldpramien oder Wohlfahrtsleistun-
gen erhalten. Der zweithaufigste Gegenstand der Betriebsverhandlungen ist die Arbeits-
zeit (19 Unternehmen, bzw. 61,3%), gefolgt von der Betriebswohlfahrt (41,9% mit 13
Unternehmen) und den gewerkschaftlichen Beziehungen (die in jedem dritten Betriebs-
zusatzvertrag vorkommen).

Abbildung 29

Verhandelte Themenbereiche in den Betriebsvertrage (n=31) (%)

Lohnelemente |
Arbeitszeit NG 613 100,0
Betriebliche Zusatzleistungen [ NN /1 °
Gewerkschaftsbeziehungen [ NN 323
Arbeitsorganisation [ N I 20,0
Andere Themen [N 90
Eingliederung und Arbeitsmarkt [ NN 253
Gleichberechtigung, Diskriminationsverbot [ NN 22,6
Ausbildung NN 226
Umwelt und Sicherheit am Arbeitsplatz | I 16,1

Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivverhandlungen AFI © AF1 2019

Um den Abschluss solcher Betriebszusatzvertrage zu fordern, wurden vor einigen Jahren
bei Auszahlung einer (mit Betriebsvertrag festgelegten) Ergebnispramie die Reduzie-
rung der Beitragslast fiir Arbeitnehmer und Unternehmen und eine begiinstigte Besteu-
erung eingefiihrt, wie die unten abgebildete Tabelle zeigt.
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Tabelle 22

Die Reduzierung der Beitrags- und Steuerlast der Betriebszusatzverhandlungen, 2018

Voraussetzungen und Kriterien

Beitragsreduzierung

Steuerreduzierung

A) Ausgezahlte Ergebnispramie (Auszahlung von Geldbetragen)

unterschiedliche Hohe der Pra- « Beitragsreduzierung: bis zu hochs-

mie;

Pramien werden aufgrund von
Betriebs- oder lokalen Zusatz-
vertragen, die beim Arbeitsin-
spektorat hinterlegt sind, ausge-
zahlt;

Abhangigkeit von Steigerung der
Produktivitat, Ertrage, Qualitat,
Wirksamkeit und Innovation;
auch fir Betrage, diein Formvon
Gewinnanteilen ausgezahlt wer-
den;

Das Bruttoeinkommen des Be-

tens 800 € pro Jahr;

Null Beitrage fiir Arbeitnehmer;
Invaliditdts-, Altersrenten- und
Hinterbliebenenbeitrag zu Lasten
des Arbeitgebers wird um 20% re-
duziert;

Beitragsentlastung nur dann mog-
lich, wenn die Arbeitnehmer auf-
grund eines spezifischen Planes
paritatisch in die Arbeitsorganisa-
tion einbezogen werden;

fir Vertrdge, die nach dem
23.4.2017 abgeschlossen oder er-

» Beglnstigte Besteu-
erung auf Betrdgen
bis zu 800 € mit fes-
tem Steuersatz von
10% (IRPEF-Ersatz-
steuer und entspre-

chende  regionale
und Gemeindesteu-
ern);

* Bezugsnormen:
NISF-Rundschrei-
benvom 18.10.2018,
GD 50/2017 Art. 55,
G. 208/2015 Art. 1

schaftigten muss unter 80.000 €  ganzt wurden; Absatz 182.
(im Jahr vor der Pramienauszah- Bezugsnormen: GD 50/2017 Art.
lung) liegen. 55, NISF-Rundschreiben  vom
18.10.2018, G 208/2015, Art. 1 Ab-
satze 182-191.
B) Ergebnispramie ohne Geldbetrag (sog. Wohlfahrtsleistungen)
*  Moglichkeit fir den Arbeitgeber, * Vollkommene Beitragsbefreiung
die Prémie nicht ausgezahlt zu flr den Arbeitnehmer
bekommen, sondern als be- * Bezugsnormen: Art. 1 Absatz 184
triebliche  Wobhlfahrtsleistun- G.208/2015.
gen zu erhalten
Quelle: Ausarbeitung AFI © AF1 2019

Die Untersuchung nach wirtschaftlichen Elementen ergibt, dass in 27 der 31 Unterneh-
men, welche wirtschaftliche Elemente aushandeln, Ergebnispramien vorkommen, in 11
Unternehmen Zusatzlohne oder Entschddigungen (z.B. fiir Zusatzarbeit, Nacht- oder Fei-
ertagsarbeit, Abrufbereitschaft, Fahrtkosten und Aufendienste, etc.).

Tabelle 23 Ausgehandelte Lohnelemente (n = 31)

Lohnelement Anzahl der Unter-
nehmen

Ergebnispréamie 27

Zusatzlohn 11

Entschadigung 11

Sonstige Pramien

Individuelle Lohnergdnzungen (,Superminimi*)

Una tantum

Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivverhandlungen AFI © AFI12019
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Der Grofdteil der ausgezahlten Pramien sind somit Ergebnispramien, eine zusatzliche
wirtschaftliche Leistung in Ergdnzung zum Grundlohn, die meist auf die Leistung des ein-
zelnen Arbeitnehmers und/oder auf die Ergebnisse eines spezifischen Bereiches oder
des gesamten Unternehmens Bezug nimmt (kommen in 87,1% der 31 untersuchten Be-
triebsvertrage vor). Die Ergebnispramien sind je nach Zielen, die vom Einzelnen, von der
Abteilung oder vom Betrieb erreicht wurden, unterschiedlich hoch. Ein Teil oder auch
die gesamte Ergebnispramie kann zudem auch in Form von betrieblichen Wohlfahrts-
leistungen anerkannt werden.

Abbildung 30

Die unterschiedlichen Arten der Lohnelemente (%)

Ergebnispramie 87,1

Zusatzentlohnung

Entschadigungen

Andere Pramien

N
N
[e)]

Mindestlohnzulage . 3,2

Einmalige
Sonderzahlung . 32

Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivverhandlungen AFI

*Die Summe der Werte Ubersteigt 100%, da mehr als ein Typ moglich ist. © AFI12019

Die Parameter, die flir die Berechnung der Pramie ausschlaggebend sind, konnen mit der
Produktivitit und/oder mit der Ertragsfahigkeit, der Qualitat oder der Anwesenheit ver-
bunden sein. Aus der Untersuchung geht als der in den 31 Abkommen meist verwendete
Indikator die Produktivitdt (in 61,3% der Abkommen) hervor; es folgt die Ertragsfahig-
keit (51,6% der Abkommen). In die Berechnungen konnen in Wirklichkeit jedoch viele
andere Indikatoren einfliefSen (was in 38,7% der untersuchten Vertrige vorkommt), die
sehr unterschiedlich sind und zum Beispiel mit der Reduzierung der Arbeitsunfille oder
den Pramien bei Erreichen eines bestimmten Dienstalters im Betrieb verbunden sein
konnen. In der Regel sind die Indikatoren bei den Verhandlungen keine Einzeloptionen,
sondern werden miteinander gekoppelt, wodurch ein komplexes System fiir die Berech-
nung der Ergebnispramie entsteht.
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Abbildung 31

Indikatoren der Ergebnispramien (%)

Produktivitat 61,3

Rentabilitat

Anwesenheit _ 22,6

o
J—l
o

Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivverhandlungen AFI
“Die Summe der Werte Uibersteigt 100%, da mehr als ein Typ moglichist. ©AF12019

Die Berechnung der durchschnittlichen Betrdge der Ergebnisprdamien ist somit kein
leichtes Unterfangen, da diese Pramien ihrem Wesen nach unterschiedlich ausfallen und
nicht im Voraus ermittelt werden konnen, sondern vielmehr aufgrund der Erreichung
bestimmter Ziele und Indikatoren nachtraglich berechnet werden. Der Betrag steht wei-
ters gewOhnlich im Verhaltnis zur Einstufung des Personals. Bei Nichterreichung der
festgelegten Ziele kann die Pramie natiirlich auch Null sein. Der (geschatzte) durch-
schnittliche Bruttojahreswert einer Pramie betragt 1.284 € in den 25 Unternehmen, bei
denen eine Hochrechnung méglich war. Fiir 6 Unternehmen war dies nicht méglich (ent-
weder weil der Vertrag keine Pramie vorsieht oder der Betrag nicht ermittelt werden
konnte). Die Hohe der Pramie variiert sehr nach Wirtschaftssektor, auch wenn die nied-
rigen Zahlen der Stichprobe zur Vorsicht raten. Die Industrie - ein typisch mannlicher
Bereich - scheint als Sektor mit der hochsten Pramie auf (1.424 € brutto/Jahr), gefolgt
vom Kreditwesen mit 1.361 € und vom Energiebereich mit 1.350 € (ebenso ein vorwie-
gend mannlicher Bereich). Die niedrigste Pramie wird im Handel (ein stark weiblich ge-
pragter Bereich) verzeichnet, wo nicht einmal 500 € pro Jahr erreicht werden.



Tabelle24

Schatzung der durchschnittlichen Jahresergebnispramie nach Sektor (n=31)in €

Jahresdurch-

Sektor schnitt (Schat- Anzahl der Unternehmen
zung)in €

Handel 488
Kredit- und Versicherungswesen 1.361
Strom, Gas, Dampf und Wasser 1.350
Verarbeitendes Gewerbe 1424 16
Transport und Lagerung 1.071 1
Durchschnitt 1.284 25
Ergebnispramie ist nicht im Betriebszusatzver- 0.00 4
trag vorgesehen ’
Keine Angabe zur Hohe der Ergebnispramie 0,00 2

Quelle: Beobachtungsstelle fiir dezentralisierte Kollektivwerhandlungen AFI
© AF12019

Die Ergebnispramie ist ihrem Wesen nach veranderlich und von vielen Variablen abhan-
gig, sodass die Hochrechnungen iiber die durchschnittliche Pramie nur eine Schatzung
darstellen, um uns ein Bild iiber das Ausmaf3 zu machen. Die Schatzungen wurden auf-
grund der Betrage durchgefiihrt, die in den Betriebszusatzvertrdgen vorgesehen sind,
also nicht aufgrund der tatsachlich ausgezahlten Betrage, welche klarerweise erst spater
vom Personalamt aufgrund der konkreten Auszahlung mitgeteilt werden konnten. Erst
anhand der tatsachlich ausgezahlten Pramien kénnte zudem gepriift werden, ob bedeu-
tende Unterschiede zwischen Mannern und Frauen in Bezug auf die Betrdge bestehen,
vor allem in Unternehmen, die Anwesenheitsindikatoren heranziehen (weil Frauen ge-
ringere Anwesenheitsraten als die mannlichen Kollegen aufweisen). Bei der Berechnung
der Pramie werden auflerdem eventuelle Wohlfahrtsmafdinahmen oder Geldbetrage
nicht berticksichtigt, welche die Unternehmen dem eigenen Personal oder einem Teil
desselben gewéhren und die nicht im Betriebszusatzvertrag enthalten sind und somit
auch nicht von dieser Untersuchung herangezogen werden.

56



Schlussfolgerungen: Gesamtbild in Schwarz-Weif}

Das Bild, das die Erhebung unter den Siidtiroler Unternehmen mit mehr als 100 Beschf-
tigten im Zweijahreszeitraum 2016/2017 liefert, ist eine Schwarz-Weif3-Aufnahme, die
sehr denen der Vorjahre dhnelt: Weiterhin sind Frauen umso weniger vertreten, je hoher
man die Betriebshierarchie hinaufsteigt - in der Fachliteratur als ,Leaky Pipeline’ (Lecke
Leitung) bekannt.

In der gesamten Stichprobe finden wir in Fiihrungspositionen 26 Frauen gegen 303 Man-
ner, die also weiterhin die breite Mehrheit stellen. Zudem scheinen in 60 Unternehmen
der Stichprobe nur mannliche Fiihrungskrafte auf und in 70 Unternehmen weniger als
25% weibliche Fiihrungskrafte. Aber auch bei den leitenden Angestellten sind Frauen
nur schwach vertreten (311 Frauen, 1.117 Manner).

Aus der Analyse der Daten wird eine regelrechte horizontale Segregation der Geschlech-
ter deutlich, und zwar in einigen Wirtschaftssektoren, die traditionell ,mannlich® sind.
Die Berechnung des Frauenanteils am Personal hat erbracht, dass Frauen eine geringe
Prasenz aufweisen. In 58 von 136 Unternehmen machen Frauen sogar nur 25% der Be-
schiftigten aus.

In der befristeten Beschaftigung ist der Frauenanteil mit 26,8% fast doppelt so hoch wie
der Manneranteil: Nur 14,0% der Madnner arbeiten auf befristete Zeit. Dem entsprechend
geringer ist der Anteil der Frauen mit einem festen Arbeitsverhaltnis: Von 100 unbefris-
tet Beschéftigten sind 32 Frauen, aber 68 Manner. 83,2% der unbefristet Teilzeitbeschaf-
tigten sind Frauen, aber nur 16,8% sind Manner. Auch die Wartestédnde fiir die Betreuung
der Kinder (Mutterschafts- oder Vaterschaftsurlaub) werden vorwiegend von Frauen be-
antragt: Von 100 Personen im Wartestand wegen Mutter- oder Vaterschaft sind 93
Frauen und 7 Manner.

Das Bild iiber die Neuzugéange 2017 in den untersuchten Unternehmen ist hingegen recht
ausgeglichen: Von 100 Neuzugéngen sind 48 Frauen und 52 sind Manner. Bei den Perso-
nalabgingen ist das Auslaufen des Vertrages der haufigste Grund fiir die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses, wenn auch mit einer Differenz von 10 Prozentpunkten (Manner
54,6%, Frauen 65,2%). Das Gender Gap zwischen beschaftigten Mannern und Frauen be-
trifft auch die Fortbildung: Die Teilnehmerinnen an den Kursen betragen 28,4% der Ge-
samtheit, die Manner, welche eine Fortbildung genossen haben, hingegen 71,6%.

Aus der Untersuchung geht hervor, dass die Moglichkeiten zur Fortbildung und zum Er-
werb neuen Wissens flir Frauen beschrdankt sind. Von allen beschaftigten Frauen
(41,0%) hat nur ein sehr kleiner Teil die Mdglichkeit, an einer Fortbildung teilzunehmen
(28,4%). Auch die Arbeitszeit, welche Frauen fiir ihre Weiterbildung in Anspruch neh-
men konnen, ist unverhaltnismafiig geringer als bei Mannern: Von den 36.322 Fortbil-
dungsstunden in den Unternehmen der Stichprobe sehen nur 25,6% die Anwesenheit
von Frauen vor.

Das Gender Pay Gap, d.h. das Lohngefille zwischen den Geschlechtern, ist weiterhin
grof3, auch wenn uns diese Daten keinen tieferen Einblick in die Ursachen dieser starken,
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in allen Qualifikationen vorhandenen Lohnunterschiede liefern. Fest steht, dass in 31 Un-
ternehmen unserer Stichprobe Ergebnispramien von im Schnitt 1.284 € brutto pro Jahr
ausgehandelt werden, die an 8.836 Manner und 4.138 Frauen gehen. (Womit die Frauen
31,8% der Beschaftigten ausmachen, die Geldpramien erhalten). Die Unternehmen, die
Geldpramien an Betriebsergebnisse kniipfen, sind zu 34 Unternehmen aus typisch ménn-
lichen Sektoren (Industrie, Energie und Transport). Die Sektoren mit hohem Frauenan-
teil wie der Handel oder der Tourismus weisen auf der zweiter Vertragsebene niedrige
Deckungsgrade auf; wenn sie liberhaupt Pramien auszahlen, dann sind die durchschnitt-
lichen Betrage eindeutig geringer als in den zuvor genannten Bereichen.

Silvia Vogliotti (silvia.vogliotti@afi-ipl.org)

Elisa Ganzer (elisa.ganzer@afi-ipl.org)
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