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Mit der Angelobung der ersten Bundeskanzlerin Osterreichs und einer Regierung mit einem
ausgewogenen Geschlechterverhaltnis hat sich etwas verandert: der Umgang mit Frauen, ihr
Sichtbarwerden in der Sprache, die offentliche Wertschatzung. Ich teile die Aussage des Bun-
desprasidenten, dass kiinftig niemand mehr sagen kann: ,,Es geht leider nicht.“ Die Eignung
dieser Frauen aufgrund ihrer Qualifikation und Berufserfahrung ist unbestritten. Nun wurde
auch der Wille ersichtlich, dass Frauen mit entsprechenden Kompetenzen diese Fuhrungsposi-
tionen Ubernehmen sollen. Das begriiBe ich sehr!

Die nachsten Jahre bieten der Salzburger Landesverwaltung dafur eine groBe Chance. 40 der
130 Fuhrungskrafte gehen in den nachsten 5 Jahren in Pension. Es liegt jetzt an uns, dass wir
ausreichend Frauen aufbauen, damit ein GroBteil dieser Stellen weiblich besetzt werden kann.
Es wurde ein Bundel an MaBnahmen implementiert, damit diese Voraussetzungen gegeben sind
- von einer entsprechenden Anzahl an Mitarbeiterinnen, Schulungsprogrammen sowie erster
Flhrungserfahrung im Team und in Projekten. Es braucht dariiber hinaus eindeutige Signale an
diese qualifizierten Frauen, dass ihre Bewerbung geschatzt wird und dass Frauen in Flihrungs-
positionen gewlinscht werden.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist nicht nur das Thema der Frauen. Gleichberechtigung
in der Familie ist das Fundament einer gerechten Gesellschaft und das erfordert den Einsatz
der Manner im Haushalt und in der Familie. Auch eine geschlechtergerechte Karenz- und Teil-
zeitquote ist ein wichtiger Schritt hin zur Gleichberechtigung.

Ich bin Uiberzeugt, dass Diversitat unserer Landesverwaltung gut tut. Diversitat bedeutet, dass
sich die Bevolkerung des Landes auch in den Amtern vertreten sieht - Manner und Frauen mit
ihren verschiedenen Weltanschauungen und sonstigen Eigenschaften, die jeden Menschen ein-
zigartig macht.

Mag.? Andrea Klambauer
Landesratin
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Das Land Salzburg hat schon frih ein klares Bekenntnis zur besonderen Forderung von Frauen
abgegeben und die Salzburger Landesregierung bekennt sich zu einer aktiven Frauen- und
Gleichstellungspolitik. Gender und Diversitat setzen sich im Personalmanagement immer mehr
durch und werden daher im Kontext des demographischen Wandels die Personalfiihrung und
die Personalentwicklung verandern.

Die demographische Entwicklung zeigt, dass die Landesverwaltung flir die Pensionierungswelle,
in den nachsten 10 Jahren werden mehr als 1000 Landesbedienstete in Pension gehen, Kon-
zepte und Strategien flir den anstehenden Bedarf in vielen unterschiedlichen Tatigkeitsberei-
chen erarbeiten muss. Solche Entwicklungen und die einhergehenden Veranderungen bieten
auch die Chance, nicht nur auf die Bediirfnisse der sich bereits in der Landesverwaltung befin-
denden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einzugehen, sondern auch die Bediirfnisse der zu-
kunftigen Generation miteinzubeziehen.

Unser Ziel ist es, den Fokus auf die ausgewogene Verteilung der Geschlechter im gesamten
Landesdienst, insbesondere auf eine Erhohung des Frauenanteils in Top-Fuhrungspositionen
und auf die bessere Vereinbarkeit von Berufs-, Privat- und Familienleben zu legen. Frauenfor-
derung und Chancengleichheit muss in allen Bereichen der Landesverwaltung zur Selbstver-
standlichkeit werden.

DDr. Sebastian Huber MBA
Landesamtsdirektor
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Frauen und Manner sind gleichberechtigt. Niemand darf aufgrund des Geschlechtes, der ethni-
schen Herkunft, der Religion, der Weltanschauung, des Alters, der sexuellen Orientierung oder
einer Behinderung benachteiligt werden.

In der Arbeitswelt sind es dennoch vor allem Frauen, die geringere Karrierechancen haben,
vermehrt in Teilzeit arbeiten, eine geringere Lebensverdienstsumme erzielen und in weiterer
Folge eine kleinere Pension als Manner erhalten.

Durch spezielle Frauenforderungs- und GleichbehandlungsmafBnahmen arbeiten wir in der Salz-
burger Landesverwaltung stetig daran, einen Frauenanteil von 50% in allen Verwendungs- und
Entlohnungsgruppen, vor allem (auch) bei den leitenden Funktionen, zu erreichen.

Mein Dank gilt allen Dienststellenleiterinnen und Dienststellenleitern fiir die gewissenhafte
Beantwortung der Fragen zum Frauenforderplan in Bezug auf ihren Verantwortungsbereich.
Auch all jenen Personen, die im Salzburger Landesdienst eine Position mit Fiihrungsverantwor-
tung innehaben und sich somit unmittelbar flir Frauenforderung und Gleichbehandlung einset-
zen, danke ich herzlich. Ohne die bereits bestehenden MaBnahmen, Projekte und Initiativen
und deren engagierte Umsetzung waren Teilerfolge nicht moglich gewesen. Besondere Aner-
kennung gebuhrt in diesem Zusammenhang dem GroBteil der Bezirkshauptleute sowie einigen
Abteilungsleitungen, die signifikant zur Erreichung der Ziele des Frauenforderplans beigetra-
gen haben.

Ich bin Uberzeugt, dass der Frauenforderplan auch in Zukunft mit Engagement umgesetzt wird,
denn die berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern ist eine Gemeinschaftsaufgabe,
der sich insbesondere der Dienstgeber und alle Kolleginnen und Kollegen mit Personalverant-
wortung verpflichtet haben.

Fur die Zukunft wiinsche ich mir, dass die bereits gesetzten sowie die geplanten MaBnahmen
ihre Wirkungen entfalten und im nachsten Bericht sichtbar wird, dass unser Ziel - eine gleich-
berechtigte Arbeitswelt in der Salzburger Landesverwaltung - in unmittelbare Nahe riickt.

Mag.? Karoline Brandauer
Gleichbehandlungsbeauftragte
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1 Bericht Frauenforderplan
1.1 Einleitung

Der Bericht zum Frauenforderplan erscheint
seit 2005 im zwei- bzw. drei-Jahres-Rhyth-
mus. Grundlage dafiir ist die Verordnung der
Salzburger Landesregierung vom 5. April
2004, mit der ein Frauenforderplan fur die
Landesverwaltung erlassen wurde. Demzu-
folge haben die Dienststellenleiterinnen und
Dienststellenleiter dem Landesamtsdirektor
im dreijahrigen Abstand Uber den Umset-
zungsstand der Frauenforderung zu berichten.
Die Gleichbehandlungsbeauftragte nimmt
dazu Stellung und formuliert MaBnahmen um
die Frauenforderung weiter voranzutreiben.
Der Landesamtsdirektor informiert die Lan-
desregierung zusammenfassend uber den
Stand der Verwirklichung von Gleichbehand-
lung und Frauenforderung in der Landesver-
waltung.

Bisher wurden vier Berichte zum Frauenfor-

derplan erstellt:

m Bericht Frauenforderplan fur den Zeitraum
1.5.2004 bis 30.6.2005

B Bericht Frauenforderplan flir den Zeitraum
1.7.2005 bis 30.6.2007

1.2 Allgemeiner Teil

B Bericht Frauenforderplan fur den Zeitraum
1.7.2007 bis 30.6.2012
(Mit dem LGBI.Nr. 55/2009 trat die Novel-
lierung des Berichtswesens am 1.6.2009 in
Kraft. Aus okonomischen Grunden wurden
die Berichtszeitraume 2007 bis 2009 und
2009 bis 2012 zusammengefuhrt).

m Bericht zum Frauenforderplan fir den
Zeitraum 1.7.2012 bis 30.6.2015

Die vier bisherigen Berichte wurden von der
Landesregierung zur Kenntnis genommen.
Uber die zum Frauenforderplan getroffenen
UmsetzungsmaBnahmen darf nunmehr der
fiinfte Bericht mit dem Berichtszeitraum
1.7.2015 bis 30.6.2018 vorgelegt werden.

Flr diesen Bericht ist zu berucksichtigen, dass
mit der Novellierung des Salzburger Gleichbe-
handlungsgesetzes LGBL. 1/2018 ,,die Frauen-
quote im Frauenforderplan® von 45% auf 50%
angehoben wurde. Die Anderung trat gemaf
§ 54 Abs 10 Salzburger Gleichbehandlungsge-
setz mit Beginn des auf deren Kundmachung
(Kundmachung am 15.01.2018) folgenden Mo-
nats in Kraft.

1.2.1 Ziele des Koalitionsvertrages der Landesregierung 2018-2023

Die Salzburger Landesregierung bekennt sich
im Koalitionsvertrag 2018-2023, abgeschlos-
sen zwischen OVP, Griinen und NEOS zu einer
geschlechtergerechten Gesellschaft in der
alle Salzburgerinnen und Salzburger die glei-
chen Chancen haben.

Sie setzt sich fur die Abschaffung von Ein-
kommensunterschieden, fiir flexible Arbeits-
zeitmodelle, familiengerechte Arbeitsplatze,

1.2.2 Ziele des Frauenforderplans

Die strategischen Ziele des Frauenforderplans
Landesverwaltung sind Chancengleichheit,
Ausgleich bei sozialer Verantwortung und In-
formation.

wie etwa mit Homeoffice, aber auch fir die
Schaffung von Teilzeitarbeitsplatzen nach
Bedarf ein.

lhr Vorhaben ist unter anderem, Bewusstsein
zu schaffen, mehr Frauen in Fuhrungspositio-
nen zu bringen. Der offentliche Dienst soll da-
bei weiter mit gutem Beispiel vorangehen.



Chancengleichheit:

Frauen werden als gleichwertige und gleich-
berechtigte Mitarbeiterinnen in der Berufs-
welt anerkannt. Durch gegenseitige wert-
schatzende berufliche Zusammenarbeit zwi-
schen Frauen und Mannern wird zur Errei-
chung der tatsachlichen Chancengleichheit
fur beide Geschlechter beigetragen. Barrie-
ren, die fur Frauen den Zugang zu Tatigkeits-
bereichen und Funktionen erschweren, wer-
den abgebaut.

Ausgleich bei sozialer Verantwortung:

Die gesellschaftliche Zuteilung von sozialer
Verantwortung zu Lasten der Frauen soll zu
Gunsten einer Gleichverteilung zwischen bei-
den Geschlechtern verandert werden. Insbe-
sondere soll die Akzeptanz der Inanspruch-
nahme von Vaterkarenz bzw. Teilzeitarbeit
auf Grund von Kinderbetreuung durch Manner
bei allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
sowie Fuhrungskraften erhoht werden. Dar-
uber hinaus sind entsprechende Rahmenbe-
dingungen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fur Frauen und Manner
zu schaffen, um Benachteiligungen aus Be-
treuungspflichten von vornherein auszuschlie-
Ren.

Information:

Die interne Kommunikation und Bewusstseins-
bildung zum Thema Frauenforderung und
Chancengleichheit wird verstarkt und ein In-
formationsnetzwerk aufgebaut. Die Gleichbe-
handlung von Frauen und Mannern wird in der
Verwendung der geschlechtergerechten Spra-
che sichtbar gemacht. Das Selbstbewusstsein
von Frauen ist zu starken und ihre Bereit-

1.2.3 Ablauf der Berichtserhebung

Die Datengrundlage fiir den Bericht zum Frau-
enforderplan basiert zum einen auf den von
der Fachgruppe Personal und dem Referat
Landesstatistik und Verwaltungscontrolling
stichtagsbezogenen und zeitraumbezogenen
zur Verfugung gestellten Daten und zum an-
deren auf den Berichten der Dienstellenleite-
rinnen und -leiter der Landesverwaltung.

schaft zu erhohen, Einfluss zu nehmen, mitzu-
gestalten, Entscheidungen zu treffen und Ver-
antwortung zu Uibernehmen.

Die operativen Ziele des Frauenforderplans

Landesverwaltung sind:

m Die Erreichung eines Frauenanteils von
mindestens 45% bzw. 50% in allen Verwen-
dungs- und Entlohnungsgruppen, insbe-
sondere bei den leitenden Funktionen.

m Die Sicherstellung eines erreichten Frau-
enanteils von 45% bzw. 50%.

m Die Vermeidung von negativer Diskriminie-
rung von Frauen und Mannern durch vo-
rausgehende Abwagung geschlechtsspezi-
fisch unterschiedlicher Auswirkungen von
MaBnahmen, die fiir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter bedeutsam sind (Gender
Mainstreaming).

GemaN § 5 Abs 1 Frauenforderplan Landesver-
waltung ist die Chancengleichheit in der Lan-
desverwaltung ausgehend von der hochsten
Flihrungsebene zu verwirklichen. Bei allen
MaBnahmen der Personalplanung und Perso-
nalentwicklung ist nach § 5 Abs 2 Frauenfor-
derplan Landesverwaltung auf die Ziele und
MaBnahmen des Frauenforderplans Bedacht
zu nehmen. Sowohl bei der Aufnahme in den
Landesdienst als auch beim beruflichen Auf-
stieg im Landesdienst ist daher darauf zu ach-
ten, dass bestehende Unterreprasentationen
von Frauen in allen Verwendungs- und Entloh-
nungsgruppen sowie in den Fuhrungsfunktio-
nen bei gleicher Qualifikation der Bewerbe-
rinnen und Bewerber kontinuierlich abgebaut
werden.

Alle Dienststellenleiterinnen und Dienststel-
lenleiter sind in die Umsetzung des Frauenfor-
derplanes eingebunden und aufgefordert, in
Zusammenarbeit mit der Gleichbehandlungs-
beauftragten (GBB) und unter Einbeziehung
der jeweiligen Kontaktfrauen, fir ihre betref-
fende Dienststelle Schwerpunkte und MaBnah-
men zur Erfillung des Frauenforderplanes
festzulegen.



In Abstimmung mit dem Landesamtsdirektor
und bezugnehmend auf den § 6 Frauenforder-
plan Landesverwaltung, wurden den Dienst-
stellenleiterinnen und Dienststellenleitern
Fragen zur Umsetzung des Frauenforderplanes
gestellt. Die Riickmeldungen sind im Bericht
zusammenfassend unter Punkt 1.4 darge-
stellt.

Die an die Dienststellen ausgesandten Fragen
sahen mehrere Schwerpunkte vor. Diese kon-
nen in folgende Unterbereiche gegliedert
werden:

1.2.4 Datengrundlage

Im Punkt 1.3 wird die Situation von Frauen in
der Landesverwaltung sowie die Entwicklung
der Frauenquoten mithilfe von Personalstatis-
tiken dargestellt. Die Daten wurden von der
Fachgruppe Personal bzw. der Salzburger Ver-
waltungsakademie zur Verfiigung gestellt.

B Grundlage fir die Datenerhebung waren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aller
Dienststellenbereiche zum 1. Juli fur die
Jahre 2015 bis 2018 (inkl. Lehrlinge und
Ausbildungsjuristinnen und -juristen).

m Echte Abwesende (zB Mutterschutz, Ka-
renz, Prasenz- und Zivildienst oder Bil-
dungskarenz) wurden in den Auswertungen
nicht bericksichtigt. Saisonpersonal, Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter der SALK so-
wie Landeslehrerinnen und -lehrer sind in
den Datenbestanden nicht enthalten.

1.2.5 Vergleichbarkeit der Berichte

In den vergangenen Jahren wurden einige
Strukturreformen durchgefuhrt, die zur Zu-
sammenlegung von Organisationseinheiten
gefuhrt haben. Dies hatte vor allem Auswir-
kungen auf die Personalstande und Flihrungs-
spannen. Fur den vorgelegten Bericht bedeu-
tet dies, dass ein Vergleich mit den Personal-
statistiken der vorhergehenden Berichte nur
bedingt moglich ist.

Die Stellungnahme der Gleichbehandlungsbe-
auftragten konzentriert sich daher auf die Ge-
samtsituation der Landesverwaltung.

m Erreichung der angestrebten Frauenan-
teile von 45% bzw.50% in allen Verwen-
dungs- und Entlohnungsgruppen, insbeson-
dere in den Fihrungspositionen (8§ 2 u 3
Frauenforderplan (FFPL))

m Stellvertretungen von Fihrungspositionen
(8 8 FFPL)

B Aus- und Weiterbildungen fur den berufli-
chen Aufstieg (88 9 u 10 FFPL)

® Fuhrungsfunktionen in Teilzeit (8 10 FFPL)

m Erwerb von Fuhrungserfahrung (8 14 FFPL)

® Laufbahn- und Karriereplanung (8 16 FFPl)

B Jede Person ist mit ihrer Stammdienst-
stelle angegeben.

® Grundlage waren zudem Ausbildungen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Perso-
nalstand 1.7.2018).

® Von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
(Stand 1.7.2018) seit 2013 besuchte Kurse
bei der Salzburger Verwaltungsakademie
bzw. an Fortbildungen, die von der SMBS
angeboten wurden. Landesbedienstete,
die Vortragende von Kursen zur Aus- und
Weiterbildung sind (Kurse vom Personal-
stand zum 1.7.2018, Kursstart bis inkl.
Juni 2018).

B Weiters wurden aus dem Bericht zum Frau-
enforderplan 2015 die Daten der Jahre
2007, 2009, 2011 und 2013 entnommen.

Vor dem Hintergrund, dass das ,,Gehaltsystem
ALT* nicht mehr mit der europaischen Recht-
sprechung konformging, trat mit 1.1.2016 das
»Gehaltssystem NEU“ in Kraft.

Im neuen Gehaltssystem erfolgt die Zuord-
nung zu Einkommensbandern aufgrund der Art
der Tatigkeit bzw. der geforderten Funktion.
Das alte Gehaltssystem hingegen orientiert
sich an Entlohnungs- und Verwendungsgrup-
pen, abhangig von der Ausbildung. Seit Ein-
fuhrung des neuen Gehaltssystems sind alle
Stellen gemal Einreihungsplan- und Modell-
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stellen-Verordnung, LGBL. Nr. 122/2015 ent-
sprechenden Modellstellen und Einkommens-
bandern zugeordnet. Fir die Berichte gemaR
Frauenforderplan ergibt sich die Schwierig-
keit, dass seit Einfuhrung des neuen Gehalts-
systems (GSN) zwei Gruppen dargestellt wer-
den missten, namlich einerseits die seit
1.1.2016 aufgenommenen Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter sowie jene Landesbediens-
tete, die in das neue System umgestiegen sind
und andererseits, die im alten System verblie-
benen Landesbediensteten.

Um aussagekraftige Darstellungen zu erhal-
ten wurden die Analysen einheitlich nur
mehr anhand der fur alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter hinterlegten Modellstellen
und Einkommensbander vorgenommen.

1.3. Frauenquoten in der Landesverwaltung

1.3.1 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Die Gesamtanzahl der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ist im Zeitraum 2009 bis 2013
leicht gesunken und im Zeitraum 2013 bis
2018 wieder leicht angestiegen. Der Frauen-
anteil hingegen ist im Zeitraum 2007 bis 2018

kontinuierlich leicht gestiegen und betragt
mit Stichtag 01.07.2018 52,3%. Das heiBt
knapp mehr als die Halfte aller Bediensteten
in der Landesverwaltung sind weiblich.

Abbildung 1
Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und Frauenanteil
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Quelle: Fachgruppe Personal; Hinweis: Personal ohne Lehrlinge

Betrachtet man den Frauenanteil nicht nach
Personen wie in der Abbildung 1 sondern nach
Vollzeitaquivaleten wie in der Tabelle 1, so
betragt der Frauenanteil in der Landesver-
waltung weniger als die Halfte, namlich
47,4%. Die insgesamt 1460 beim Land
beschaftigten Frauen entsprechen nur 1160

Vollzeitaquivalenten. Das heisst, ausgedriickt
in Vollzeitaquivalenten, sind noch immer
,mehr Manner“ in der Landesverwaltung
beschaftigt.


https://www.ris.bka.gv.at/Ergebnis.wxe?Abfrage=LgblAuth&Lgblnummer=122/2015&Bundesland=Salzburg&BundeslandDefault=Salzburg&FassungVom=&SkipToDocumentPage=True

Die hohe Teilzeitquote von Frauen zeigt sich

in folgenden Zahlen:

B Betrachtet man nur die teilzeitbeschaf-
tigten Mitarbeitenden, so sind 85% davon
weiblich.

E Von den insgesamt 1.460 weiblichen Lan-
desbediensteten arbeiten 791 Frauen, das
heiBt knapp mehr als die Halfte in Teilzeit.

Von den mannlichen Beschaftigten arbei-
ten hingegen nur 10,5 % in Teilzeit.

Tabelle 1
Personal und Frauenenanteil nach Beschaftigungsausmaf
1.7.2015 1.7.2018
p Vollzeit Vollzeit
ersonen | .. . Personen | .. .
aquivalente dquivalente

gesamt 2.762 2.426,3 2.791 2.447,7
weiblich 1.421 1.126,6 1.460 1.160,7
mannlich 1.341 1.299,8 1.331 1.287,0
Frauenanteil 51,4 46,4 52,3 47,4
darunter Vollzeit 1.898 1.860
weiblich 676 669
mannlich 1.222 1.191
Frauenanteil 35,6 36,0
darunter Teilzeit 864 528,3 931 587,7
weiblich 745 450,6 791 491,7
mannlich 119 77,8 140 96,0

Frauenanteil 86,2 85,3 85,0 83,7

Quelle: Fachgruppe Personal; Hinweis: ohne Abwesende und Lehrlinge

1.3.2 Fiihrungskrafte

Grundsatzlich gliedert sich die Fuhrungsstruk-
tur der Landesverwaltung gemal der internen
Organisation in Leiterinnen und Leiter von Ab-
teilungen, Bezirksverwaltungsbehorden,
Fachgruppen, Referaten, Gruppen, Bezirks-
sekretariaten und sonstige Flhrungskrafte.

Abbildung 2
Fuhrungskrafte und Frauenanteil seit 2007

Zum Stichtag 01.07.2018 gab es 149 Filihrungs-
positionen mit einem Frauenanteil von 32,9 %.
Der Frauenanteil bei den Fihrungskraften ist
damit seit 2015 um 3,7 Prozentpunkte ange-
stiegen, aber noch weit entfernt von der an-
gestrebten Frauenquote von 45 bzw. 50% ge-
mahb Frauenforderplan Landesverwaltung.
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Quelle: Fachgruppe Personal; Hinweis: Personal ohne Fiihrungskrafte im Sinne des 83 Abs 6 S.GBG
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Auf der Ebene der Top-Fuhrungskrafte, den
Abteilungsleiterinnen und Abteilungsleitern
sowie den Bezirkshauptleuten betragt der
Frauenanteil 20%. Auch bei den Referats-
leitungen und den weiteren Fihrungskraften
sind mit 33,3% und 26,3% noch deutlich zu
wenige Frauen vertreten. Die Bezirks-
sekretariate und Fachgruppenleitungen sind

behorden wurde der gesetzlich vorge-
schriebene Zielwert mit 53,3% erreicht.

Festgestellt werden kann weiters, dass der
Frauenanteil bei den  Fuhrungskraften
insgesamt seit 2011 stagniert. Aufholbedarf
besteht vor allem auf der Ebene der Top-
Fuhrungskrafte, bei den Referatsleitungen,
den Fachgruppenleitungen, bei der Besetzung

auschlieBlich mannlich besetzt. Bei den der Bezirkssekretariate sowie bei den
Gruppenleitungen in den Bezirksverwaltungs- weiteren Fuhrungskraften.

Tabelle 2

Fihrungskrafte und Frauenanteil nach Fihrungsposition

Fiihrungskrafte zum 1.7.2018 gesamt Frauen Manner Fir:lfrgiﬁﬁil
gesamt 149 49 100 32,9
Leitung innerer Dienst 1 1 0,0
Abteilungsleitung 10 8 20,0
Bezirkshauptleute 5 4 20,0
Referatsleitung 75 25 50 33,3
Gruppenleitung (ohne Bezirkssekretariat) 30 16 14 53,3
Bezirkssekretariat 0 0,0
Fachgruppenleitung 4 0,0
weitere Fuhrungskrafte 14 26,3

Quelle: Fachgruppe Personal

Hinweise: inklusive interimistische Leitung. Unter ,weitere Fuhrungskrafte‘ sind Biroleitungen der Regierungsbiiros, die
Klubgeschaftsfihrungen bzw. -direktionen, die Leitungen der Briicken- und StraBenmeistereien, die Leitung des Landeszent-
rums fuir Hor- und Sehbildung sowie des Landesabgabenamts zusammengefasst.

Insgesamt 67 Fuhrungskrafte, das sind nicht
ganz 52% der jetzt 130 beschaftigten Fih-
rungskrafte (ohne weitere Fuhrungskrafte)
gehen ab dem Stichtag, innerhalb von 10 Jah-
ren, somit bis zum 1.7.2028 in Pension. Davon
bereits 40 Fuhrungskrafte in den ersten fiunf
Jahren. Sogar wenn man alle Fuhrungskrafte,
die in den nachsten 5 Jahren in Pension gehen
mit Frauen nachbesetzt, ist in 5 Jahren der

Frauenanteil bei den Fuhrungskraften unter
50% (44,6%). Um einen Ausgleich zwischen
den Geschlechtern bei den Fuhrungskraften
zu schaffen, missten 2/3 der frei werdenden
Flihrungspositionen (d.h. zwei von drei Fih-
rungspositionen) in den gesamten nachsten 10
Jahren (ab dem Stichtag) d.h. bis 01.07.2028
mit Frauen besetzt werden.

Tabelle 3

Fuhrungskrafte nach Pensionsantritt und Geschlecht

Fiihrungskrifte zum 1.7.2018 Personal Pension in 5 Jahren Pension in 10 Jahren

gesamt Frauen Manner Frauen Manner

gesamt (ohne sonstige Fiihrungskrifte) 130 3 35 18 49
Landesamtsdirektion, Abteilungsleitung 1 0 4 1 4
Bezirkshauptleute 5 0 2 1
Fachgruppenleitung 4 0 2 0

Referatsleitung 75 2 20 9 29
Gruppenleitung 30 1 4 7 6
Bezirkssekretariat 5 0 3 0 4

Quelle: Fachgruppe Personal; Hinweis: Erwarteter Pensionsantritt von Beamtinnen, Beamten und mannlichen Vertragsbe-
diensteten mit 63 Jahren bzw. weiblichen Vertragsbediensteten mit 61 Jahren.




Abbildung 3
Fuihrungskrafte nach Pensionsantritt und Geschlecht
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Quelle: Fachgruppe Personal

1.3.2 Dienststellen

Vergleicht man die Frauenanteile in den Ab-
teilungen des Amtes der Landesregierung un-
tereinander, zeigt sich ein bekanntes Prob-
lem. In den Bereichen, wo nach wie vor man-
nerdominierte Berufsgruppen vorherrschen,

sind die Frauenzahlen niedrig. Dies betrifft
vor allem die Bereiche Lebensgrundlagen und
Energie, Infrastruktur, Verkehr und Wasser.
Am hochsten sind die Frauenanteile im Sozial-
Kultur-, Bildungs- und Gesellschaftsbereich.

Tabelle 4:
Personal und Frauenanteil der Abteilungen
1.7.2018 gesamt Frauen Manner !—'rauenantell
in Prozent
gesamt 1.778 789 989
Landesamtsdirektion 414 202 212 -
darunter Lehrlinge 29 22 7 75,9
Abt. 1 Wirtschaft, Tourismus, Gemeinden 54 32 22 59,3
Abt. 2 Kultur, Bildung, Gesellschaft 197 141 56 71,6
Abt. 3 Soziales 148 111 37 75,0
Abt. 4 Lebensgrundlagen, Energie 111 37 74
Abt. 5 Natur-, Umweltschutz, Gewerbe 98 46 52
Abt. 6 Infrastruktur, Verkehr 475 72 403
Abt. 7 Wasser 79 27 52
Abt. 8 Finanz-, Vermogensverwaltung 53 29 24 54,7
Abt. 9 Gesundheit, Sport 60 39 21 65,0
Abt. 10 Wohnen, Raumplanung 78 49 29 62,8

Quelle: Fachgruppe Personal
Hinweis: Personal inkl. Lehrlinge (diese sind der Stammdienststelle Landesamtsdirektion zugeordnet).
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Abbildung 4

Personal und Frauenanteil der Dienststellen Amt nach Abteilung
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Quelle: Fachgruppe Personal
Hinweis: Personal inkl. Lehrlinge, ohne Personalvertretung

Der Frauenanteil bei den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern in den Bezirkshauptmann-
schaften ist sehr hoch und betragt im Schnitt

fast 70%. Die Bezirkshauptmannschaften Hal-
lein und Tamsweg weisen sogar einen Frauen-
anteil von uber als 70% auf.

Tabelle 5

Personal und Frauenanteil in den Bezirkshauptmannschaften
1.7.2018 gesamt Frauen Manner F.r EUSTEEE]

in Prozent

gesamt 544 379 165 69,7
Hallein 90 65 25 72,2
Salzburg-Umgebung 169 116 53 68,6
St. Johann im Pongau 110 77 33 70,0
Tamsweg 61 45 16 73,8
Zell am See 114 76 38 66,7

Quelle: Fachgruppe Personal




Abbildung 5

Personal und Frauenanteil in den Bezirkshauptmannschaften
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Quelle: Fachgruppe Personal

1.3.4 Modellstellen

GemalB Einreihungsplan- und Modellstellen-
Verordnung-EinModV, LGBl Nr 122/2015 wur-
den die Stellen aller Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter sogenannten Modellstellen und den
entsprechenden Einkommensbandern zuge-
ordnet. Bei der Darstellung der Frauenanteile
nach Einkommensbandern ist zu sehen, dass
in den hoheren Einkommensbandern 8 bis 14

der Frauenanteil deutlich weniger als 50% be-
tragt. Sind die Verhaltnisse im Einkommens-
band 7 noch ausgewogen, so ist im Einkom-
mensband 8 mit einem Frauenanteil von 32,5%
schon ein deutliches Ungleichgewicht zu ver-
zeichnen. Betrachtet man die Frauenanteile
in VZA so sind die Werte aufgrund der hohen
Teilzeitquote von Frauen in den hoheren Ein-
kommensbandern noch niedriger.


https://www.ris.bka.gv.at/Ergebnis.wxe?Abfrage=LgblAuth&Lgblnummer=122/2015&Bundesland=Salzburg&BundeslandDefault=Salzburg&FassungVom=&SkipToDocumentPage=True
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Abbildung

6

Personal und Frauenanteil bezogen auf Mitarbeiterinnen zum 1.7.2018 nach Einkommensband

500 - - 100
- 90
78,3
400 75,0 - 80
c
70 §
a
$ 300 - - 60 <
[ -
2 =
2 -5 @
& 5
200 - - 40 ¢
3
-3 C
100 H - 20
- 10
0 T T T T T T T T T T T v T T T 0
N L x> o QA o ) Q N > > O N
Q Q Q Q Q Q Q Q Q N N N N Q \
N N S A AN A N G\
N N
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter  -*—Frauenanteil ° ¥
Quelle: Fachgruppe Personal
Hinweis: Das Einkommensband 12 ist derzeit nicht vergeben.
Tabelle 6
Frauenanteile nach Modellstellen
Personen in allen Dienststellen Frauen Manner Fray e.n'o
anteil in %
gesamt 1486 1351 52,4
Lehrlinge 26 20 56,5
keine Modellstelle (zB Richter) 14 15 48,3
$101 Einkommensband 1 60 20 75,0
5102 Einkommensband 2 99 47 67,8
S$103 Einkommensband 3 187 272 40,7
S104 Einkommensband 4 224 154 59,3
5105 Einkommensband 5 176 101 63,5
S$106 Einkommensband 6 294 209 58,4
S$107 Einkommensband 7 247 239 50,8
$108 Einkommensband 8 67 139 32,5
S109 Einkommensband 9 8 22 26,7
S$110 Einkommensband 10 23 33 41,1
S111 Einkommensband 11 23 43 34,8
S113 Einkommensband 13 0 5 0,0
S114, S1L* | Einkommensband 14, LAD(-stellvertreter) 3 12 20,0
$205-5209 | Einkommensband 5-9 17 15 53,1
$210-S221 | Einkommensband 10-21 18 5 78,3

Quelle: Fachgruppe Personal
Hinweis: Das Einkommensband 12 ist derzeit nicht vergeben.




Tabelle 7
Frauenanteile nach Modellstellen

Vollzeitaquivalente (alle Dienststellen) Frauen Manner Fray e:n-o
anteil in %
gesamt 1186,7 1307,0 47,6
Lehrlinge 26,0 20,0 56,5
keine Modellstelle (zB Richter) 12,6 15,0 45,7
S101 Einkommensband 1 40,6 16,7 70,9
5102 Einkommensband 2 68,2 43,9 60,8
5103 Einkommensband 3 139,4 263,5 34,6
5104 Einkommensband 4 191,3 150,9 55,9
5105 Einkommensband 5 140,9 99,5 58,6
5106 Einkommensband 6 234,2 202,4 53,6
S107 Einkommensband 7 200,3 230,3 46,5
5$108 Einkommensband 8 55,4 133,2 29,4
$109 Einkommensband 9 7,5 21,7 25,7
S$110 Einkommensband 10 21,0 32,5 39,2
S111 Einkommensband 11 22,6 42,8 34,6
S113 Einkommensband 13 0,0 5,0 0,0
S114, S1L* | Einkommensband 14, LAD(-stellvertreter) 3,0 12,0 20,0
$205-5209 | Einkommensband 5-9 12,7 12,8 49,9
$210-5221 | Einkommensband 10-21 11,0 4.9 69,3

Quelle: Fachgruppe Personal
Hinweis: Das Einkommensband 12 ist derzeit nicht vergeben.

1.3.5 Aus- und Weiterbildung

Die Frauen in der Landesverwaltung engagie-
ren sich im Rahmen ihrer beruflichen Beschaf-
tigung durch Teilnahme an Weiterbildungsan-
geboten Uberproportional. Im ersten Halbjahr
2018 betrug der durchschnittliche Anteil

57,4%. Das Engagement von Frauen im Bil-
dungsbereich spiegelt sich auch insgesamt in
der Salzburger Bevolkerung wieder, was der
aktuell erschienene Bericht ,,Frauenzahlen

2018 belegt.

Abbildung 7
Teilnahme an Aus- und Weiterbildungen seit 2013
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Quelle: Fachgruppe Personal

Hinweis: Kurse vom Personalstand zum 1.7.2018, Kursstart bis inkl. Juni 2018
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Die Frauenanteile der Kursteilnahmen geglie-
dert nach Themenbereichen zeigen aber, dass
bei Aus- und Weiterbildungen im Bereich Fiih-
rung/Management, bei externen Fachfortbil-
dungen und hochwertigen SMBS-Ausbildungen
Frauen zahlenmaBig unterreprasentiert sind.

Tabelle 8
Teilnahmen an Kursen zur Aus- und Weiterbildung

Fast ausschlieBlich von Frauen besucht wer-
den aufgrund der weiblich dominierten Be-
rufsgruppe die Aus- und Weiterbildungskurse
fur Elementarpadagoginnen und Elementarpa-
dagogen.

Personalstand vom 1.7.2018 gesamt Frauen Manner Frauenanteﬂ
in Prozent
gesamt 14.116 8.067 6.049 57,1
SMBS - Lehrgange 38 13 25 34,2
offentliche Verwaltung (Organisationsent-
. > 16 8 8 50,0
wicklung, verwaltungsinterne Programme)
Fiihrung, Management 355 116 239 32,7
Personlichkeitsbildung 331 214 117 64,7
Diversity, Gender 76 43 33 56,6
EDV-Kurse 3.326 2.109 1.217 63,4
Fachseminare 1.479 782 697 52,9
externe Fachfortbildung 2.434 1.024 1.410 42,1
Padagogik (ZEKIP) 134 132 2 98,5
Schwerpunkt Recht 2.802 1.603 1.199 57,2
betriebliche Gesundheitsforderung (BGF) 2.642 1.766 876 66,8
Grundausbildung 483 257 226 53,2
Quelle: Fachgruppe Personal
Hinweis: Kurse vom Personalstand zum 1.7.2018, Kursstart bis inkl. Juni 2018
Abbildung 8
Kursteilnehmende seit 2016 und Frauenanteil
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Quelle: Fachgruppe Personal

Hinweis: Kurse vom Personalstand zum 1.7.2018, Kursstart von Jahresbeginn 2016 bis inkl. Juni 2018




Der Frauenanteil bei den Vortragenden be-
tragt in fast allen Bereichen ausgenommen

Diversity, Gender, Padagogik (ZEKIP) und Ge-
sundheitsforderung weniger als 50%.

Tabelle 9

Vortragende von Kursen zur Aus- und Weiterbildung nach Geschlecht
Personalstand vom 1.7.2018 gesamt Frauen Manner F!'auenanteﬂ

in Prozent

gesamt 177 85 92 48,0
Organisationsentwicklung 13 4 9 30,8
verwaltungsinterne Programme (VIP) 30 10 20 33,3
Flhrung, Management 9 3 6 33,3
Personlichkeitsentwicklung 11 1 10 9,1
Diversity, Gender 5 3 2 60,0
EDV-Kurse 41 4 37 9,8
Fachseminare 60 27 33 45,0
Padagogik (ZEKIP) 23 21 2 91,3
Schwerpunkt Recht 23 5 18 21,7
betriebliche Gesundheitsforderung 30 28 2 93,3
Grundausbildung 72 29 43 40,3
sonstiges 4 1 3 25,0

Quelle: Fachgruppe Personal

Hinweise: Kurse vom Personalstand zum 1.7.2018, Kursstart bis inkl. Juni 2018

1.3.6 Ausbildungen und Einkommen

Der Frauenanteil in der Gruppe ,,keine Ausbil-
dung, unbestimmt* ist mit 71,4% sehr hoch.

45,5%. In den weiteren genannten hoheren
Ausbildungen liegt der Frauenanteil jeweils

In der Gruppe Fachschule, berufsbildende uber 50%.
mittlere Schule und Lehre ist der Frauenanteil
Abbildung 9
Personal nach Ausbildung
800 - - 100
700 -
hd
600 - 7,4 - 75 €
N
500 £
_— 1 o
5 25,2 % 53,1 £
e —— -
2 400 - %0 g
& €
(]
300 | G
%
200 - - 25 &
100 -
0 . . 0
keine Fachschule, Reifepriifung Akademie, Hochschule,
Ausbildung, berufsbildende Ingenieur, Universitat
unbestimmt  mittlere Schule, Meisterprifung
Lehre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter = —Frauenanteil

Quelle: Fachgruppe Personal

Hinweis: Zuordnung von Aus- und Weiterbildungen zu den Ausbildungskategorien soweit aus Unterlagen ersichtlich.
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In der Abbildung 10 ist ersichtlich, dass 47,4 kommens verdienen. Diese Differenz lasst sich

VZA der weiblichen Mitarbeiterinnen 42,6% nicht ~mit der kleinen ~Gruppe der
und umgekehrt 52,6 VZA der miannlichen Mitarbeiterinnen ohne oder mit unbestimmter

Mitarbeiter 57,4% des Bruttojahresein- Ausbildung begriinden.

Abbildung 10
Anteil am gesamten Bruttojahreseinkommen 2017 nach Geschlecht

42,6%

57,4%

= Frauen = Manner

Quelle: Fachgruppe Personal;
Hinweis: Einkommen der Landesbediensteten aller Dienststellen ohne Abwesende, Lehrlinge, Ausbildungsjuristinnen und -
juristen

1.3.7 Demographische Entwicklung

Tabelle 10
Informationen zum Pensionsantritt
e i 7 2 Personal | Pension in 5 Jahren | Pension in 10 Jahren
gesamt Frauen Manner Frauen Manner
gesamt 2.791 179 243 506 511
Landesamtsdirektion 385 17 33 65 69
Abt. 1 Wirtschaft, Tourismus, Gemeinden 54 2 6 10 12
Abt. 2 Kultur, Bildung, Gesellschaft 197 19 15 60 27
Abt. 3 Soziales 148 12 8 35 15
Abt. 4 Lebensgrundlagen, Energie 111 6 17 13 36
Abt. 5 Natur-, Umweltschutz, Gewerbe 98 3 11 8 21
Abt. 6 Infrastruktur, Verkehr 475 11 59 30 138
Abt. 7 Wasser 79 3 15 6 25
Abt. 8 Finanz-, Vermogensverwaltung 53 4 5 12 11
Abt. 9 Gesundheit, Sport 60 6 3 19 10
Abt. 10 Wohnen, Raumplanung 78 7 8 16 10
Hallein 90 6 4 23 11
Salzburg-Umgebung 169 18 13 42 26
St. Johann im Pongau 110 7 2 15 11
Tamsweg 61 5 5 14 6
Zell am See 114 8 9 19 15
sonstige Dienststellen 509 45 30 119 68

Hinweis: Erwarteter Pensionsantritt von Beamtinnen, Beamten und mannlichen Vertragsbediensteten mit 63 Jahren bzw.
weiblichen Vertragsbediensteten mit 61 Jahren.

Lesebeispiel: Innerhalb von 10 Jahren ab dem Stichtag, also bis zum 1.7.2028, gehen 506 Frauen in Pension, davon 179
Frauen in den ersten funf Jahren.



1.4 Berichte der Dienstellenleiterinnen und Dienststellenleiter

Den Top-Fuhrungskraften wurden in Bezug auf
den Frauenforderplan zu nachstehenden The-
men folgende Fragen gestellt und die Berichte
aus den Dienststellen im Folgenden zusam-
mengefasst:

1.4.1 Frauenquoten

Gemal § 21 Abs 2 Salzburger Gleichbehand-
lungsgesetz sind Frauen unterreprasentiert,
wenn der Anteil der Frauen an der Gesamtzahl
der dauernd Beschaftigten im betreffenden
Einkommensband der Dienststelle weniger als
45% bzw. 50 %' betragt.

Zum Stichtag 01.07.2018 betrug der Frauen-
anteil in der Salzburger Landesverwaltung
47,4% (siehe Tabelle 1). Handlungsbedarf be-
steht in Bezug auf Frauenforderung derzeit in
den Einkommensbandern 7 bis 14 (siehe Ta-
belle 7).

Welche Griinde liegen vor, dass die Frauen-
quote von 45% bzw. 50% in diesen Einkom-
mensbandern nicht erreicht wurde und wel-
che MaBnahmen konnen gesetzt werden,
um die Quote anzuheben?

Zusammenfassung Rickmeldungen:

Dargelegt wurde, dass bei neuen Postenbeset-
zungen der Fokus Frauenforderung bereits im
Blick war und Frauen bereits zur Besetzung
vorgeschlagen wurden.

Fur die nicht Erfillbarkeit wurden zB die Teil-
zeitbeschaftigungsverhaltnisse als Hinde-
rungsgrund genannt. Zum Teil wurde auch als
Grund angefuhrt, dass die angesprochenen
Positionen in den Einkommensbandern be-
setzt sind und sich erst nach personellen Ver-
anderungen (Pensionierung, etc.) Moglichkei-
ten fur eine weibliche Nachbesetzung erge-
ben. Als weiterer Grund wurde von den Dien-
stellenleitungen argumentiert, dass sowohl
auf schulischem, als auch auf universitarem

' Mit der Novelle des S.GBG wurde die Frauenquote von 45%
auf 50 % angehoben (LGBL Nr 1/2018 (Blg LT 15. GP: RV 74, AB

97, jeweils 6. Sess)). Die Anderung trat gem § 54 (10) S.GBG
mit Beginn des auf deren Kundmachung (Kundmachung am

Ausbildungsniveau Absolventinnen im techni-
schen Bereich nach wie vor zahlenmafig un-
terreprasentiert sind, was zur Folge hat, dass
im Falle von Stellenausschreibungen in die-
sem Bereich von Haus aus nur sehr wenige Be-
werberinnen zu verzeichnen sind.

Als MaBnahmen zur Erhohung der Frauenquote
wurde unter anderem gezielte Aus-, Fort- und
Weiterbildung der Mitarbeiterinnen ange-
fuhrt. Das Ziel ist Frauen fur die entsprechen-
den Einkommensbander zu qualifizieren, in
denen die Quote nicht erfillt ist. Eine weitere
MaBnahme ist eine gezielte Karriereplanung
von Frauen zu unterstutzen.
Als FordermaBnahme ist zB auch angedacht,
strukturierte Mitarbeitergesprache mit allen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Abtei-
lung durch die Abteilungsleitung zu fihren,
um gezielt die jeweiligen Karriere- und Fort-
bildungswiinsche abzuklaren.
Um die Chancen fur eine weibliche Nachbe-
setzung in mannlich dominierten Dienststel-
len und Aufgabenbereichen von vornherein zu
erhohen wurde unter anderem vorgeschlagen
bereits im Vorfeld von geplanten Ausschrei-
bungen gezielte Information- und Marketing-
maBnahmen zu ergreifen.
1.4.2 Beruflicher Aufstieg, Postenbeset-
zung
In der Salzburger Landesverwaltung gab es
zum Stichtag (01.07.2018) insgesamt 149
Flihrungspositionen mit einem Frauenanteil
von 32,9 % (siehe Abbildung 2). Da gemal § 21
Abs 2 S.GBG iVm § 8 Abs 1 Frauenforderplan
Landesverwaltung die geforderte Frauen-
quote in Fuhrungspositionen von 45% bzw. 50%
nicht erfullt wird, ist bei der Bestimmung von
Vertretungen bei gleicher Qualifikation
Frauen der Vorzug zu geben, bis die Quote er-
reicht ist.

15.01.2018) folgenden Monats in Kraft. Da der GroBteil des
Berichtszeitraumes vor Anhebung der Quote liegt, wird fiir
den Bericht noch die Quote von 45% verwendet.
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Wie hoch ist derzeit die Frauenquote im Be-
reich der Stellvertretungen der Referatslei-
tungen/ Gruppenleitungen und Abteilungs-
leitungen/ Bezirkshauptleuten?

Zusammenfassung Riuckmeldungen:

Die Frauenquote bei den Flihrungsfunktionen
wurde in 11 Dienststellen nicht erfullt. Positiv
ist, dass drei Abteilungen und drei Bezirks-
hauptmannschaften die geforderten Frauen-
quoten in Fuhrungsfunktionen erfullt haben.
Grundsatzlich sind Frauen derzeit aber auch
in den Stellvertretungspositionen in diesen
Dienststellen in den Stellvertretungspositio-
nen nicht ausreichend vertreten und es be-
steht ein Handlungsbedarf. Griinde dafur sind
GroBteils die aktuellen Besetzungen der Stell-
vertretungen durch Manner. Dennoch wurde
mehrheitlich auch dieses Mal wieder von den
Dienststellenleiterinnen und Dienststellenlei-
tern die Bereitschaft und das Bekenntnis der
Frauenforderung als wichtiges Ziel festgehal-
ten. Mitgeteilt wurde mehrheitlich, dass so-
bald sich die Moglichkeit einer Veranderung in
den jeweiligen Bereichen auftut, vor allem
aber im Zuge von personellen Wechseln und
Pensionierungen, die Stellvertretungen mit
Frauen besetzt werden. Diese Mainahme zum
Erwerb von Fuhrungserfahrungen und Aufbau
von Kompetenzen soll in Zukunft zu einer Stei-
gerung des Frauenanteils im Bereich der Fiih-
rungspositionen fuhren. Positiv anzumerken
ist, dass seit der Befragung viele Top-Flh-
rungskrafte diese MaBnahme bereits konkret
angegangen sind und weibliche Stellvertre-
tungen fur sich nominiert haben.

1.4.3 Aus-, Weiter- und Fortbildung

Laut § 9 Abs 4 Frauenforderplan Landesver-
waltung ist von den flr externe Aus- und Wei-
terbildungen vorgesehenen Mitteln ein Anteil
von mindestens 45% fur Mitarbeiterinnen auf-
zuwenden.

Es wird darum gebeten, im jeweiligen Ver-
antwortungsbereich bei der Entsendung von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern darauf
zu achten.

Zusammenfassung Ruckmeldungen:

Die Fuhrungskrafte bestatigten, dass bei der
Entsendung bei internen und externen Aus-
und Weiterbildungen darauf geachtet wird.

Eine individuelle Forderung der Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter wird als wichtige Fuh-
rungsaufgabe angesehen.

1.4.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Landesverwaltung wird grundsatzlich als
familienfreundlicher Betrieb erlebt und fur
die vielfaltigen Teilzeitmoglichkeiten ge-
schatzt. Diese werden jedoch im Fiihrungsbe-
reich selten angewendet. GemaB § 10 Abs 3
Frauenforderplan Landesverwaltung ist bei
jeder frei werdenden Fihrungsfunktion zu
prufen, ob die Voraussetzungen fur eine
Wahrnehmung bei Teilbeschaftigung gegeben
sind.

Wurde/n diese Priifung/en allenfalls durch-
gefiihrt? Wie war jeweils das Ergebnis?

Zusammenfassung Ruckmeldungen:

Die Riuckmeldungen zu dieser Fragestellung
vielen zum Teil unterschiedlich aus. Es wurde
zu bedenken gegeben, dass es einer gewissen
Mindestanwesenheit flir die Wahrnehmung ei-
ner Fihrungsfunktion bedarf. Einige gaben an,
die Prifung durchgefiihrt zu haben, eine Fih-
rung in Teilzeit war aber nicht moglich. Als
Grund dafiir wurde die groBe Fiuhrungsspanne
der gepruften Stelle angegeben. In einigen
Dienststellen existieren bereits Flihrungsposi-
tionen, die in Teilzeit ausgeubt werden.

Der Grund fur eine Fihrungsfunktion in Teil-
zeit ist haufig, dass Frauen nach der Karenz
an ihren Arbeitsplatz mit einer Teilzeitanstel-
lung zurickkehren. Wichtig ist den Top-Fuh-
rungskraften dabei der funktionierende
Dienstbetrieb trotz der verminderten Anwe-
senheit.

1.4.5 Erwerb von Fiihrungserfahrung
Gemal § 14 Frauenforderplan Landesverwal-
tung sollen Fihrungskrafte zur Forderung der
Fahigkeiten und Starken geeignete Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter verstarkt mit der Or-
ganisation und Leitung von Besprechungen,
Projekten, Veranstaltungen und ahnlichen Ta-
tigkeiten betrauen. Die Leitung von Projekten
gemall Geschaftsordnung des Amtes der
Landesregierung wird nach § 8 Frauenforder-
plan Landesverwaltung als Fiihrungserfahrung
anerkannt.



Wie viele Mitarbeiterinnen und wie viele
Mitarbeiter wurden mit entsprechenden Ta-
tigkeiten als Moglichkeit zum Erwerb von
Fiihrungserfahrung betraut?

Zusammenfassung Riuckmeldungen:

Zum Teil fielen die Antworten und die ge-
nauen Zahlenangaben dazu nicht sehr konkret
aus. Positiv ist aber, dass einige Fihrungs-
krafte sehr detaillierte Angaben machten und
diese MaBnahme offensichtlich auch bewusst
einsetzen um Frauen zu fordern. Zudem
wurde u.a. von einer Flhrungskraft angege-
ben, dass bei der Zusammensetzung von
Teams und Arbeitsgruppen bewusst auf die
Geschlechterausgewogenheit geachtet wird.

1.4.6 Laufbahn- und Karriereplanung
Gemal § 16 Abs 1 Frauenforderplan Landes-
verwaltung haben die Laufbahn- und Karriere-
moglichkeiten und die dafir notwendigen
FortbildungsmaBnahmen Teil des strukturier-
ten Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergespra-
ches zu sein. Darin sind auch Themen, die ins-
besondere Frauen betreffen (etwa flexible Ar-
beitszeitgestaltung), zu behandeln.

Wurden diese Themen bei den Mitarbeite-
rinnen- und Mitarbeitergesprachen behan-
delt?

ErfahrungsgemaB werden Aus-, Weiter- und
FortbildungsmaBnahmen von Frauen in der
Landesverwaltung zur Qualifizierung gut ge-
nutzt, bei SMBS-Programmen sind Frauen aber
nach wie vor unterreprasentiert. Ziel ist es
hier den Frauenanteil zu erhohen.

Wie viele Frauen und wie viele Manner ha-
ben in den Jahren 2016, 2017 und 2018 den
MBA und/oder einen anderen Masterstu-
dienlehrgang abgeschlossen und welchen
Abschluss haben sie erworben?

Zusammenfassung Rickmeldungen:

Die Wichtigkeit der Fort- und Weiterbildung,
gerade bei Frauen wird als bedeutendes Per-
sonalentwicklungsinstrument gesehen und
auch genannt. Mehrheitlich gaben die Dienst-
stellenleitungen an, bei Mitarbeiterinnen- und
Mitarbeitergesprachen auf Fort- und Weiter-
bildungen hinzuweisen und zur Teilnahme zu
motivieren. Dies spiegelt sich auch in den tat-
sachlich absolvierten Weiterbildungen wie-
der. Es zeigt sich, dass in Summe etwas mehr
Frauen als Manner Weiterbildungen besuchen.
Jedoch zeigen die Erhebungen in Bezug auf
die Kursteilnahmen gegliedert nach Themen-
bereichen, dass bei Aus- und Weiterbildungen
im Bereich Flhrung/Management bei exter-
nen Fortbildungen und hochwertigen SMBS-
Ausbildungen Frauen zahlenmalBig unterre-
prasentiert sind (siehe Tabelle 8).

AuBerst erfreulich ist, dass im gesamten Lan-
desdienst, wie man den einzelnen Stellung-
nahmen entnehmen kann, strukturierte Mitar-
beiterinnen- und Mitarbeitergesprache durch-
gefuhrt werden und dieses Fuhrungsinstru-
ment fur die Verbesserung der Laufbahn- und
Karrieremoglichkeiten zur Erreichung der
Frauenquote regelmalig genutzt wird.
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1.5 Frauenanteile in Aufsichtsraten, Beiraten, Stiftungen, Kommissionen und

Gremien

Mit dem Regierungsbeschluss vom 16.05.2011,
ZI.  20051-RS/2011/28-2011,  betreffend
Frauen in Aufsichtsraten hat sich die Landes-
regierung das Ziel gesetzt, auf eine ge-
schlechterparitatische Besetzung samtlicher
Aufsichtsratsgremien von Unternehmen, an
denen das Land Salzburg beteiligt ist, bzw.
auf eine geschlechterparitatische Besetzung
von Organen von Unternehmen, Fonds, Beira-
ten und sonstigen Einrichtungen, fir die das
Land Salzburg ein Entsendungsrecht hat, ein-
zuwirken. Demnach soll der Frauenanteil von

Tabelle 11

entsandten bzw. nominierten Aufsichtsratin-
nen und Aufsichtsraten bzw. Beiratsmitglie-
dern bis 31.12.2014 auf 25 % und in weiterer
Folge bis 31.12.2018 auf 35 % schrittweise er-
hoht werden.

Sichtbar ist, dass auBer bei den Aufsichtsra-
ten, wo der Frauenanteil von 2014 auf 2017
um 0,9 % gestiegen ist, der Frauenanteil bei
den Beiraten, Fonds, Stiftungen, Kommissio-
nen und Gremien gesunken ist.

Frauenanteil in Aufsichtsraten, Beiraten sowie in Organen von Fonds und sonstigen Einrichtungen

Personal zum Jahresende 2013 2014 2015 2016 2017
Aufsichtsrate in Unternehmen 113 111 112 119 119
Frauen 42 38 38 42 42
Manner 71 73 74 77 77
Frauenanteil 37,2 34,2 33,9 35,3 35,3
Beirate 103 111 109 115 124
Frauen 22 28 28 29 30
Manner 81 83 81 86 94
Frauenanteil 21,4 25,2 25,7 25,2 24,2
Fonds 58 57 60 59 59
Frauen 16 18 19 17 17
Manner 42 39 41 4?2 42
Frauenanteil 27,6 31,6 31,7 28,8 28,8
sonstige Einrichtungen 248 229 223 245 256
Frauen 96 71 70 76 77
Manner 152 158 153 169 179
Frauenanteil 38,7 31,0 31,4 31,0 30,1
Quelle: Referat Frauen, Diversitat, Chancengleichheit
Abbildung 11
Frauenanteil in Aufsichtsraten und Beiraten
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1.6 Stellungnahme und Empfehlungen der Gleichbehandlungsbeauftragten

Es ist erfreulich, dass in der Landesverwaltung

viele Top-Fuhrungskrafte in ihren Bereichen

die Ziele bereits erreicht haben und bereit

sind MaBnahmen zur Frauenforderung umzu-

setzen. In diesen Stellen ist es wichtig, den

Status quo zu halten.

In der Landesverwaltung insgesamt besteht

laut Frauenforderplan aber Handlungsbedarf

nach wie vor:

B beim Frauenanteil in hohen Einkommens-
bandern,

® bei Flihrungspositionen und

B im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und
Betreuungspflichten insbesondere bei
Flhrung in Teilzeit.

Positiv zu bemerken ist, dass das im letzten
Bericht angeregte Elternteilzeitmanagement-
modell gemaB § 10 FFPL in Umsetzung ist.

Die mit Beratungen zu Karenz und Wiederein-
stieg befassten Dienststellen (Fachgruppe
Personal und Referat Frauen, Diversitat,
Chancengleichheit) implementieren ein auf
die Unternehmenskultur des Landes abge-
stimmtes EDV-unterstutztes Informationstool.
Das Tool soll sowohl Fiihrungskrafte also auch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wichtige
rechtliche Informationen zur Verfligung stel-
len sowie Gesprachsleitfaden und Checklisten
zum Thema Karenz anbieten.

Damit konnen klare, standardisierter Prozesse
fur den Ausstieg und Wiedereinstieg im Zu-
sammenhang mit Karenzzeiten (Gesprache
vor Antritt der Karenz, Wiedereinstiegsge-
sprache, etc.) gefordert werden.

Ziel ist dabei auch die Verbesserung der Ak-
zeptanz von Vaterkarenzen und eine Steige-
rung der Inanspruchnahme.

Wie in den vergangenen Berichtszeitraumen
bereits von den Top-Fihrungskraften eror-
tert, ist der Handlungsspielraum und die Her-
ausforderung einer individuellen Personalent-
wicklung gerade fir Frauen auch vor dem Hin-
tergrund der vorhandenen Rahmenbedingun-
gen zu sehen.

Diese Rahmenbedingungen habe sich laut den
Rickmeldungen auch in diesem Berichtszeit-
raum nicht grundlegend verandert.

Richtet man in Salzburg jedoch den Blick in
die Zukunft, werden aufgrund der Altersstruk-
tur in den nachsten Jahren viele Landesbe-
dienstete und Fuhrungskrafte in Pension ge-
hen (siehe dazu Tabelle 3 und Abbildung 3).
Die Pensionierungswelle betrifft aber nicht
nur die Fuhrungskrafte, sondern alle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter im Landesdienst,
konkret werden es in den nachsten 10 Jahren
1017 Personen sein. Daher wird die Landes-
verwaltung Strategien und Konzepte fur den
anstehenden Bedarf in vielen unterschiedli-
chen Tatigkeitsbereichen finden miussen.

Es bietet sich somit die grofe Chance, nicht
nur auf die Bedirfnisse, der sich bereits in der
Salzburger Landesverwaltung befindenden
Landesbediensteten, sondern auch auf die Be-
durfnisse der nachsten Generation einzuge-
hen.

Ziel ist dabei die strategischen Ausrichtungen
des Frauenforderplans, wie Chancengleich-
heit, Ausgleich sozialer Verantwortung sowie
Bewusstseinsbildung, als auch auf die von den
zukunftigen Generationen (Generationen Y
und Z) immer starker eingeforderten Verein-
barkeit von Berufs-, Privat- und Familienleben
im Fokus zu behalten.

Flhrungskrafte argumentieren damit, dass sie
Pensionierungen nutzen konnen um die Frau-
enquote anzuheben. Daher sind die nachsten
5 bis 10 Jahre intensiv zur Erreichung der fol-
genden drei Ziele zu nutzen:

Ziel 1: Erhohung des Frauenanteils in
hohen Einkommensbandern (7-14)

Nach wie vor wurde festgestellt, dass es auf-
grund bestimmter Berufsbilder Schwierigkei-
ten geben kann, eine ausgewogene Verteilung
der Geschlechter in den jeweiligen Dienststel-
len zu erreichen.

Jene Dienststellen, welche rechtlichen, sozi-
alen oder gesundheitlichen Bereichen zuge-
ordnet sind, weisen insgesamt hohere Frauen-
anteile auf, wahrend die im technischen Be-
reich verhafteten Dienststellen deutlich von
mannlichen Mitarbeitenden dominiert sind
(siehe Tabelle 4).
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Die Statistiken im vorliegenden Bericht haben
jedoch gezeigt, dass die Bezirkshauptmann-
schaften die Frauenquoten zum GroBteil gut
erflllen konnen. Das liegt daran, dass zur Er-
reichung der angestrebten Quoten, bei der
Auswertung die Streuung der Berufsfelder in-
nerhalb der Bezirkshauptmannschaften bezo-
gen auf die weiblich und mannlich dominie-
renden Bereiche Beriicksichtigung findet.

In einem ersten Schritt soll daher Ziel sein,
die Quote in der Landesverwaltung insgesamt
in den betroffenen Einkommensbandern
(7-14) zu erreichen. Die Steuerung und Kon-
trolle fur den Prozess soll uber die Fachgruppe
Personal erfolgen.

Ziel 2: Anstreben einer 45 %-Quote bzw.
50%-Quote von Frauen in Fiihrungsposi-
tionen

Die strikte Einhaltung des Frauenforderplans
kann als Instrument zum Einsatz kommen. Die
Positionen in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind, sollen so lange nicht nachbesetzt
werden, bis geeignete Frauen gefunden wur-
den, die sich bewerben konnen.

In der Salzburger Landesverwaltung gehen
insgesamt 67 Fuhrungskrafte, das sind nicht
ganz 52% der derzeit beschaftigten Fihrungs-
krafte, innerhalb der nachsten 9 Jahre (bis
01.07.2028) in Pension. Um einen Ausgleich
zwischen den Geschlechtern flir die Fuhrungs-
funktionen zu schaffen, missten 2/3 dieser
frei werdenden Fuhrungspositionen (d.h. zwei
von drei Fiihrungspositionen) in den gesamten
nachsten 10 Jahren mit Frauen besetzt wer-
den.

Zudem muss eine Steigerung der Anzahl der
Bewerberinnen fur gehobene Positionen und
Fuhrungsfunktionen mittels gezielter Anspra-
che und Motivation durch Entscheidungstrage-
rinnen und Entscheidungstrager erfolgen.

Hilfreich ware eine Untersuchung von Grin-
den, die zur Bewerbung bzw. Nichtbewerbung
von Frauen fuhren, die aufgrund ihrer Ausbil-
dung und Berufserfahrung fur Fihrungspositi-
onen grundsatzlich in Frage kommen.

Die verstarkte kritische Uberpriifung von Fiih-
rungspositionen auf Teilzeitfahigkeit gemah

8§10 FFPL. Erarbeitung von geeigneten Stan-
dards zur Beurteilung durch die Fachgruppe
Personal ware als Instrument nicht nur fur die
Frauenforderung, sondern auch in Richtung
demographischer Wandel fur altere Fuhrungs-
krafte interessant, die eine Altersteilzeit an-
streben.

Zudem muss die Betrauung von Mitarbeiterin-
nen mit qualifizierten Aufgaben und die For-
derung der Teilnahme von Frauen an hoch-
wertigen Ausbildungsprogrammen als Perso-
nalentwicklungsstrategie gezielt eingesetzt
werden. Positiv ist anzumerken, dass hier
ebenfalls schon Projekte in Gang gesetzt wur-
den, wie beispielsweise das Cross Mentoring
Programm und das Entwicklungs-Assessment-
Center sowie der Talente-Pool.

Weiters soll in Hinblick auf die Qualifizierung
aller Mitarbeiterinnen, die an Karrieren und
hoheren Funktionen interessiert sind, insbe-
sondere aber um die genannten Ziele zu errei-
chen sowohl bei der Beanspruchung von Plat-
zen als auch bei den finanziellen Aufwendun-
gen fur Aus-, Weiterbildungen und Universi-
tatslehrgange der SMBS ausdriicklich auf eine
ausgewogene Aufteilung der Mittel zwischen
weiblichen und mannlichen Mitarbeitenden
geachtet werden.

Ziel 3: Bestimmung von Stellvertretun-
gen _im Bereich der Referatsleitungen/
Gruppenleitungen, Abteilungsleitungen
und Bezirkshauptleuten?

Die Stellvertretungen sind ebenfalls nach wie
vor entgegen den Vorgaben des Frauenforder-
plans zum GroBteil mit Mannern besetzt. Hier
musste zum einem zu Gunsten von Frauen die
Position zu Verfugung gestellt werden und
verstarkt mit den derzeitigen Stellvertretern
gesprochen werden um ein Umdenken zu er-
wirken.

Zum anderen ist die Pensionierungswelle eine
Chance um die Stellvertretungsregelung neu
anzugehen, Besetzungen evtl. nicht als le-
benslange Aufgabe zu deklarieren und ver-
starkt Frauen zum Zug kommen zu lassen.



2 Antidiskriminierungsbericht

Auf Grundlage von § 40 Abs 3a S.GBG, wo-
nach die oder der Gleichbehandlungsbeauf-
tragte der Landesregierung iber Anfragen
und Beschwerden von Personen, die sich

2.1 Allgemeines

Nach dem S.GBG ist jede mittelbare oder
unmittelbare Diskriminierung aufgrund fol-
gender Grlinde zu vermeiden:

B Geschlecht

Ethnische Herkunft

Religion

Weltanschauung

Alter

Sexuelle Orientierung

B Behinderung

Organe des Landes, der Gemeinden, der
Gemeindeverbande und der durch Landes-
gesetz geregelten Selbstverwaltungskorper
durfen nach § 28 Abs 1 S.GBG bei der Besor-
gung ihrer Aufgaben im Bereich der Ho-
heits- oder Privatwirtschaftsverwaltung
niemanden aus den im § 1 genannten Grin-
den mittelbar oder unmittelbar diskriminie-
ren. Dieses Diskriminierungsverbot gilt auch
fur sonstige naturliche oder juristische Per-
sonen, soweit deren Tatigkeit der Gesetz-
gebungskompetenz des Landes unterliegt.

Das Antidiskriminierungsverbot ist gemaR

§ 28 Abs 2 S.GBG auf folgende Angelegen-

heiten anzuwenden, soweit diese landesge-

setzlich zu regeln sind:

B Gesundheit,

B Soziales,

B Zugang zu und Versorgung mit Gutern
und Dienstleistungen, die der Offent-
lichkeit zur Verfligung stehen, ein-
schlieBlich von Wohnraum,

B Bildung einschlieBlich der beruflichen
Aus- und Weiterbildung,

gemal § 28 diskriminiert fuhlen, in anony-
misierter Form zu berichten hat, darf der
nachfolgende Antidiskriminierungsbericht
fur den Zeitraum 01.02.2018 bis 09.05.2019
zur Verfligung gestellt werden:

B Grundung, Einrichtung oder Erweite-
rung eines Unternehmens sowie die Auf-
nahme oder Ausweitung jeglicher ande-
ren Art von selbststandiger oder un-
selbststandiger Tatigkeit.

Eine Person, die entgegen dem im § 28 ent-
haltenen Verbot diskriminiert worden ist,
hat Anspruch auf angemessenen Schadener-
satz. Der Anspruch ist gerichtlich geltend zu
machen und umfasst den Ersatz des Vermo-
gensschadens und eine Entschadigung fur
die erlittene personliche Beeintrachtigung
in der Hohe von mindestens 400 €.

Das Referat 2/05 - Frauen, Diversitat, Chan-
cengleichheit berat im Sinne des gesetzli-
chen Auftrages betroffene Personen und
fungiert als Anlauf-, Beratungs- und Monito-
ringstelle. Samtliche Beratungen erfolgen
unter Beachtung der Amtsverschwiegen-
heit, sind kostenfrei, vertraulich und auf
Wunsch auch anonym.
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2.2 Statistik

Im Zeitraum 01.02.2018 bis 09.05.2019 wur-
den 20 Anfragen und Beschwerden bear-
beitet, das sind durchschnittlich 1,1 Falle
pro Monat.
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In 13 Fallen waren Frauen (65%) und in 7
Fallen waren Manner (35%) betroffen.

Es darf darauf hingewiesen werden, dass es
in einigen Fallen auch zu Mehrfachdiskrimi-
nierungen kommen kann. Die vorgebrach-
ten Diskriminierungsgriinde verteilten sich
dabei wie folgt:

B Geschlecht 5
Ethnische Herkunft 2
Religion 0
Weltanschauung 1
Alter 2
Sexuelle Orientierung 0
Behinderung 6
Sexuelle Belastigung 1
Unklar/Fallt nicht unter das S.GBGs 4

Sofern es sich um keine Diskriminierung
nach dem S.GBG handelt, wird im Zuge der
Beratung die Angelegenheit an die jeweils
zustandige Stelle weitergeleitet oder ver-
sucht eine informelle Losung in Form einer
Schlichtung herbeizufuihren. Dabei handelt
es sich haufig um Ungleichbehandlungen,
die keine Diskriminierung nach dem Diskri-
minierungsrecht darstellen.

2.3 Offentlichkeitsarbeit und Vorschlige fiir die Beseitigung bestehender

Diskriminierungen

Im Berichtszeitraum setzte das Referat
2/05 folgende Informations- und Sensibili-
sierungsmaBnahmen um:

B Publikationen: Zur richtigen Vorgangs-
weise bei (sexueller) Belastigung hat
das Referat 2/05 fur Fuhrungskrafte im
Landes- und Gemeindedienst einen Leit-
faden gegen (sexuelle) Belastigung am
Arbeitsplatz erstellt. Erganzend wurde
ein Kurzleitfaden zum Thema (sexuelle)

Belastigung entwickelt, der Bedienste-
ten und betroffenen Personen aus der
Bevolkerung zur Verfligung gestellt
wird.

B Stellungnahmen: Das Referat Frauen,
Diversitat, Chancengleichheit nimmt zu
Gesetzen Stellung und beantwortet An-
fragen im Zusammenhang mit der Euro-
paischen Union und auf Ebene suprana-
tionaler sowie internationaler Vertrage
im Rahmen der bestehenden Berichts-
pflichten.



Vernetzung, Austauschtreffen: Zur
Weiterentwicklung der Rechtsmaterie
und zum Aufbau einer fortfuhrenden Ex-
pertise sowie im Sinne der Vernetzung
steht das Referat Frauen, Diversitat,
Chancengleichheit in einem regelmafi-
gen Austausch mit staatlichen Stellen
und Nichtregierungsorganisationen.

Konferenzen, Austauschtreffen: Im
Berichtszeitraum nahm die Gleichbe-
handlungsbeauftragte an diversen Bun-
deslanderkonferenzen teil zB Anti-Dis-
kriminierungskonferenzen,  Gleichbe-
handlungskonferenzen sowie Monito-
ring-Mechanismen. Am 25.04.2019 ver-
anstaltete das Referat Frauen, Diversi-
tat, Chancengleichheit die erste offent-
liche Sitzung des Salzburger Monitoring-
ausschusses.

Vortrage: Es wurden facheinschlagige
Vortrage zur Anti-Diskriminierung bei-
spielsweise flr die SMBS, die SALK, die
Kontaktfrauen, das Vernetzungstreffen
der Behindertenvertrauenspersonen
und im Rahmen der Erstinformations-
veranstaltungen des Amtes der Salzbur-
ger Landesregierung gehalten.

Schulungen: Fir Mitglieder der Gleich-
behandlungskommissionen, die Kon-
taktfrauen und interessierte Bediens-
tete werden regelmafige Schulungen
angeboten.

Forderungen: Das Referat Frauen,
Diversitat, Chancengleichheit fordert
Projekte zu den Themen Gleichbehand-
lung und Antidiskriminierung.

Zur Beseitigung bestehender Diskriminie-
rungen und der noch immer vorherrschen-
den Ungleichbehandlung von Frauen sind
die Informations- und SensibilisierungsmaR-
nahmen aktiv voranzutreiben und weiterzu-
entwickeln. Dafur mussen Antidiskriminie-
rungsmaBnahmen bei Institutionen, Verfah-
ren und Strukturen ansetzen, die benach-
teiligend wirken konnen.

Folgende Aspekte sind dabei essentiell:

B Niederschwellige Beratung von be-
troffenen Personen zur erleichterten
Durchsetzung derer Rechte

B Ermachtigung und Starkung betroffener
Personen sich zu wehren

B Sensibilisierung von Gesellschaft, Wirt-
schaft, Verwaltung und Politik

B |nitiierung und Forderung von praven-
tiven MaBnahmen wie beispielsweise
Schulungen, Informationsmaterial, u.a.

B Weiterentwicklung und Steuerung einer
netzwerkorientierten und bedarfsge-
rechten Beratungsinfrastruktur

B Forderung von Projekten und MaBnah-
men zur Starkung einer Kultur der Wert-
schatzung und Vielfalt
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