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Einleitung

Der siebte Bericht zur Umsetzung der Gleichstellungsvereinbarung (Dienstvereinbarung zur
Foérderung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern bei der Stadtverwaltung Heidelberg?)
ist erneut Bestandteil der européischen Charta fur die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern auf lokaler Ebene. Beide Vereinbarungen bieten einen strukturierten Rahmen, um den
Stand der Stadtverwaltung in Richtung einer attraktiven, gendergerechten Arbeitgeberin zu
bewerten, die sich an bundesweiten und internationalen Standards messen kann. Mit der so
hergestellten Transparenz sollen entsprechende Veranderungen unterstiitzt werden. Die
Ergebnisse der Analyse der statistischen Daten werden entlang der in der EU-Charta vorge-

gebenen Handlungsbereiche vorgestellt:

e Entscheidungsprozesse und die Stadtverwaltung,
e Teilhabe am Erwerbsleben,
e Geschlechterstereotypen und

e Gewalt im Geschlechterverhaltnis.

Die Dienstvereinbarung der Stadtverwaltung Heidelberg zur Férderung der Gleichstellung
von Frauen und Mannern vom 1. Juli 1995 wurde zuletzt am 19. Februar 2004 fortgeschrie-
ben. Die im sechsten Bericht angekiindigte Erarbeitung einer Aktualisierung wurde wegen
der vorgesehenen Novellierung des baden-wurttembergischen Chancengleichheitsgesetzes

noch zuruckgestellt.

! www.heidelberg.de/hd,Lde/HD/Rathaus/Gleichstellungsvereinbarung.html
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Kurzfassung
Entscheidungsprozesse und die Stadtverwaltung

Wie in allen Stadtverwaltungen obliegt die Steuerung der Entscheidungsprozesse der obers-
ten FUihrungsebene. In Heidelberg sind dies der Oberbirgermeister und vier Blrgermeister,
die ihren Einfluss qua Amt auch in Aufsichtsraten und Gesellschafterversammlungen geltend
machen kénnen. Auf der Fihrungsebene darunter sind die Amtsleitungen fir die Steue-
rungsunterstitzung verantwortlich. In Heidelberg sind dies 24 M&nner und acht Frauen
(Stand 1.1.2014).

mehr dazu auf Seite 10

Teilhabe am Erwerbsleben

Erwerbsbeteiligung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung

Zum Stichtag 1. Januar 2014 waren bei der Stadt Heidelberg insgesamt 2.457 Personen
aktiv beschéftigt, 51 Prozent Frauen (1.264 Frauen) und 49 Prozent Manner (1.193 Manner).
Wahrend von 2007 bis 2009 der Zuwachs bei den aktiv beschéaftigten Mannern héher war als
bei den Frauen, war dies 2010 umgekehrt. Von dem Anstieg der Planstellen ab 2011 profi-
tierten die Frauen weitaus starker als die Manner; ihr Anteil stieg erstmals (ber die 50-
Prozent-Marke bis hin zu heute 51,4 Prozent.

mehr dazu auf Seite 13

Teilzeit
Mehr als die Halfte aller Mitarbeiterinnen (51 Prozent), aber nur sieben Prozent aller Mitar-
beiter sind teilzeitbeschaftigt.

mehr dazu auf Seite 15

Laufbahngruppen

Im héheren Dienst hat sich der langsame, aber kontinuierliche Zuwachs des Frauenanteils
von 32 Prozent am 1.1.2011 auf 36 Prozent zum 1.1.2014 fortgesetzt. Im einfachen Dienst
liegt der Frauenanteil unverandert bei 25 Prozent. Im mittleren Dienst (56 Prozent) gibt es
mit einem Plus von zwei Prozentpunkten und im gehobenen Dienst (54 Prozent) von nur
einem Prozentpunkt keine nennenswerten Veranderungen.

mehr dazu auf Seite 17

Entgeltgefélle
Im Jahr 2013 verdienten die vollzeitbeschéaftigten Frauen in der Stadtverwaltung Heidelberg

durchschnittlich 290,12 Euro weniger als ihre vollzeitbeschéftigten Kollegen, dies entspricht
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einem Minus von neun Prozentpunkten. Im Jahr 2011 betrug der Verdienstunterschied noch

11%, d.h. es konnte eine Verbesserung in diesem Bereich erzielt werden.

Die teilzeitbeschaftigten Manner der Stadtverwaltung verdienten erstmals seit 2010 weniger
als ihre teilzeitbeschéftigten Kolleginnen. 2013 war das ein Unterschied von funf Prozent-
punkten, im Schnitt 96,17 Euro (Gehalt teilzeitbeschaftigte Manner im Vergleich zu teilzeit-
beschéftigten Frauen: 2012 +7 Prozent; 2011: + 3 Prozent, 2010: - 5 Prozent).

mehr dazu auf Seite 19

Fuhrungspositionen

Auch wenn Frauen auf der Fihrungsebene gegeniber den Mannern immer noch deutlich
unterreprasentiert sind, zeichnet sich eine langsame Verbesserung ab. Im Vergleich zum
Jahr 2011 stieg der Anteil an Frauen in Fihrungspositionen um vier Prozent auf 39 Prozent.
Bei den Amtsleitungen hat sich das Verhaltnis zugunsten der Frauen von 21 auf 25 Prozent
leicht verbessert und néhert sich wieder dem Stand von 2010. Bis jetzt wird noch kein Amt
von einer teilzeitbeschaftigten Frau oder einem teilzeitbeschaftigten Mann geleitet.

mehr dazu auf Seite 20

Beamtinnen und Beamte sowie TVOD-Beschéftigte

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verteilten sich zu 27 Prozent auf die Gruppe der Beam-
tinnen und Beamten und zu 73 Prozent auf die Gruppe der TVOD-Beschétftigten. Frauen wa-
ren in diesen Gruppen mit Anteilen von 51 (Beamtinnen) beziehungsweise 52 Prozent (Be-
schaftigte) in etwa gleich stark vertreten wie die Manner.

mehr dazu auf Seite 22

Berufliche Entwicklungsméglichkeiten

2013 wurden 106 Frauen und Méanner befdrdert beziehungsweise hdéhergruppiert. Der Anteil
der Frauen lag mit 59 Prozent liber ihrem Beschéftigungsanteil (51 Prozent). Damit erreich-
ten sie seit 2008 ihren bislang héchsten Anteil bei den Beférderungen und Héhergruppierun-
gen. Bei den Beférderungen und Hohergruppierungen der Frauen lag der Schwerpunkt in
den ersten fiinf Dienstjahren. Uberwiegend handelte es sich hierbei um, Standard-
Befdrderungen/Hohergruppierungen’ (Beendigung TVOD Probezeit/ erster Besoldungsgrup-
penaufstieg). Als eine gute Entwicklung ist zu bewerten, dass das Verhéltnis zwischen Frau-
en und Mannern in den weiteren Dienstalter-Stufen nahezu ausgeglichen war.

mehr dazu auf Seite 25

Auswahlverfahren
2013 bewarben sich jeweils 50 Prozent Frauen und 50 Prozent Manner. An den Vorstel-

lungsgesprachen nahmen Frauen zu 52 Prozent teil und sie erhielten 70 Prozent der Zusa-
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gen. Allein fiir den hdéheren Dienst (ab E13 / A13h) lGiberzeugten in den Vorstellungsrunden
zu 80 Prozent die Frauen. Hierbei handelt es sich um eine erfreuliche Entwicklung, wenn
man bedenkt, dass 2010 von den sieben zu besetzenden Stellen im héheren Dienst sechs
Stellen an Bewerber und nur eine Stelle an eine Bewerberin vergeben worden war. Diese
Auswahlverfahren verteilten sich zu je einem Drittel auf die allgemeine Verwaltung, die Sozi-
al-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung sowie auf die technischen Amter.

mehr dazu auf Seite 28

Ausbildung

2013 starteten 138 Auszubildende, davon 56,5 Prozent Frauen. In den Ausbildungsberei-
chen der Verwaltung und den Studiengangen lag der Frauenanteil insgesamt bei 62 Prozent.
Bei einer durchschnittlichen Ubernahmequote von rund 50 Prozent der Ausbildungsjahrgan-
ge 2007-2010 lag unter den tibernommen Auszubildenden der Anteil der weiblichen Auszu-
bildenden bei durchschnittlich 58 Prozent, der der méannlichen bei durchschnittlich 42.

mehr dazu auf Seite 30

Befristete Beschaftigung
2013 waren ebenso wie 2012 acht Prozent aller Beschaftigungs- oder Dienstverhaltnisse
befristet (Manner sieben und Frauen neun Prozent).

mehr dazu auf Seite 31

Fortbildung

2013 haben 64 Prozent Frauen und 36 Prozent Manner an Fortbildungen teilgenommen. 37
Prozent der Frauen, die teilnahmen, waren teilzeitbeschéaftigt; bei den Mannern lag dieser
Anteil bei 4 Prozent. Frauen waren stets mehrheitlich an den unterschiedlichen Fortbildungs-
kategorien beteiligt.

mehr dazu auf Seite 31

Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie

Im Jahr 2013 waren 107 Mitarbeiterinnen und 16 Mitarbeiter wegen Elternzeit freigestellt.
Frauen und Manner nahmen sich eine unterschiedlich lange Elternzeit: Die Vater, die eine
Elternzeit in Anspruch nahmen, beschrankten diese auf durchschnittlich zwei Monate. Im
Unterschied zu den Vatern nahmen die Miitter eine Elternzeit von durchschnittlich 22 Mona-
ten in Anspruch.

mehr dazu auf Seite 32
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Geschlechterstereotypen

Um Aussagen Uber die Wirksamkeit von Geschlechterstereotypen treffen zu kdnnen, wurde
die horizontale und vertikale Verteilung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Blick ge-
nommen. Die traditionelle Geschlechterverteilung fihrte ebenso wie in den vergangenen
Jahren auch 2013 zu einer Uberreprasentanz der Frauen in der Sozial-, Jugend-, Schul- und
Kulturverwaltung sowie der allgemeinen Verwaltung. In den technischen Amtern waren
Frauen nur mit einem Anteil von 21 Prozent vertreten. Ahnliches gilt fiir die vertikale Vertei-

lung, insbesondere im Amtsleitungsbereich.

Weitere Anhaltspunkte fir die Wirksamkeit von Geschlechterstereotypen sind die ungleiche

Verteilung von Voll- und Teilzeit sowie die Wahrnehmung von Elternzeit.

Die Stadtverwaltung engagiert sich auf unterschiedlichen Ebenen, um Entwicklungen gegen
einschrankende Geschlechterstereotype einzuleiten. In diesem Zusammenhang kann Bei-
spielsweise der ,Girls' und Boys' Day' in der Stadtverwaltung genannt werden sowie die Ver-
pflichtung von funf Fachamtern, auf eine zielgruppensensible Sprache und Bildauswahl zu
achten, um damit zu einer geschlechtergerechten Kommunikationskultur beizutragen.

mehr dazu auf Seite 34

Gewalt im Geschlechterverhaltnis

Auf verschiedenen Ebenen wurde das Thema Gewalt im Geschlechterverhaltnis in der
Stadtverwaltung Heidelberg aufgegriffen und Schutzmanahmen beziehungsweise Anstren-

gungen zur Erhéhung der Sicherheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingeleitet:

Die Dienstvereinbarung zum Schutz der Beschaftigten vor Belastigung, sexueller Belas-
tigung und Stalking am Arbeitsplatz trat 2008 in Kraft. Inzwischen liegt der erste Bericht zur

Umsetzung vor.

Die Stadtverwaltung hat sich im Rahmen von Workplace Policy? eindeutig gegen h&usliche
Gewalt ausgesprochen.

mehr dazu auf Seite 36

? Konzept zum Engagement gegen hausliche Gewalt am Arbeitsplatz (vgl. TERRE DES FEMMES,
www.frauenrechte.de/online/index.php/themen-und-aktionen/haeusliche-und-sexualisierte-
gewalt/unser-engagement/workplace-policy)
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Die Stadtverwaltung Heidelberg und die
Handlungsbereiche der Europaischen Charta fir die
Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene

Handlungsbereich Entscheidungsprozesse

Der EU-Charta entsprechend hat die Kommune folgenden Auftrag:
Bei Entscheidungsprozessen wird auf den gleichen Zugang und die gleiche Teilhabe flr

Frauen und Ménner aller Lebenslagen und -formen hingewirkt.

Die gleiche Teilhabe von Frauen und Mannern an Entscheidungsmacht ist eine wesentliche
Grundlage fur Demokratie. Sie bietet gleiche Mdglichkeiten der gesellschaftlichen Integration
und Wertschatzung. Dartber hinaus ist sie forderlich fur eine gro3ere Zielgruppensensibilitat
bei der Entwicklung einer Kommune. Sie tragt zur Erhéhung des Nutzwertes und der All-

tagstauglichkeit von Entscheidungen bei und damit zu einem effektiven Mitteleinsatz.
Welche Aspekte spielen fir die Stadt Heidelberg als Arbeitgeberin eine Rolle?

e Politische Entscheidungsprozesse in der Stadtverwaltung

e Formelle und nicht formalisierte institutionelle Beteiligungsprozesse

Entscheidungsprozesse und die Stadtverwaltung

Wie in allen Stadtverwaltungen obliegt die Steuerung der Entscheidungsprozesse der obers-
ten Fihrungsebene. In Heidelberg sind dies der Oberblrgermeister und vier Blrgermeister,
die ihren Einfluss qua Amt auch in Aufsichtsraten und Gesellschafterversammlungen geltend

machen konnen.

Auf der Fihrungsebene darunter sind die Amtsleitungen flr die Steuerungsunterstiitzung

verantwortlich. In Heidelberg sind dies 24 Manner und acht Frauen (Stand 1.1.2014).

Frauen und Manner verschiedener Lebenslagen und Lebensformen kénnen in Arbeitsge-
meinschaften, Arbeitskreisen und Qualitatszirkeln Entscheidungsprozesse begleiten. Ihre
ausgewogene Reprasentanz wird nach Moglichkeit gewéhrleistet. Besonders geachtet wird
auf die Reprasentanz von Frauen und Mannern mit besonderen Beteiligungserschwernissen.

Konkrete Daten liegen dazu bislang nicht vor.
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Personalvertretung?®
Es gab insgesamt sieben Personen im Gesamtpersonalrat der Stadtverwaltung, darunter

befand sich eine Frau.

Zum 01.01.2014 gab es bei der Stadt insgesamt 113 Dienststellen-Personalratsgremien-
Stellen. Von den 44 Frauen in den Dienststellen-Personalratsgremien wurden zehn zur ers-
ten und elf zur zweiten Vorsitzenden gewdahlt. Weitere 23 engagierten sich als Mitglieder. In
vier von 30 Gremien (inklusive Job-Center, Jugendvertretung und Behindertenvertretung)

hatten Frauen sowohl den ersten als auch den zweiten Vorsitz.

Quelle: Stadt Heidelberg, Gesamtpersonalrat der Stadt Heidelberg

% Stand 1.1.2014, Neuwahlen 2014 noch nicht bertcksichtigt
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Handlungsbereich Teilhabe am Erwerbsleben

Der EU-Charta entsprechend hat die Kommune folgenden Auftrag:
Es wird auf den gleichen Zugang und die gleiche Teilhabe fir Frauen und Manner am Er-

werbsleben hingewirkt.

Frauen haben ihren Zugang zur Erwerbstatigkeit verbessert, doch sind sie noch immer unzu-
reichend in den Arbeitsmarkt integriert. Sehr gut ausgebildet, stof3en sie in hohem MalR3e auf
Arbeits-, Lebens- und Einkommensbedingungen, die am Modell der Kleinfamilie mit ménnli-
chem Allein- oder Haupternahrer ausgerichtet sind. Wahrend Vater deutlich mehr bezahlte
Arbeit leisten als Miitter, leisten Mutter das Gros der Familienarbeit, auch wenn sie erwerbs-
tatig sind. Der Einsatz von Vatern in der Familie nahm in den letzten zehn Jahren kaum zu.
Dieses Problem stellt sich nicht nur bei der Frage der Versorgung von Kindern, sondern auch

im Hinblick auf die Unterstitzung bzw. Pflege alterer Familienangehdoriger.

Solange Gleichberechtigung sich hier nicht durchsetzt und auch die infrastrukturellen Rah-
menbedingungen fir eine gute Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie nicht ausrei-
chen, sind Frauen nicht entsprechend ihrer Moglichkeiten ins Erwerbsleben integriert. Dar-
aus erwachsen nicht allein Risiken gesellschaftlicher Art, die sich auf die Leistungsfahigkeit
der Wirtschaft auswirken. Es entstehen auch erhebliche personlich zu tragende Risiken.

Welche Aspekte spielen fir die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin eine Rolle?

o Erwerbsbeteiligung
e Berufliche Entwicklungsméglichkeiten auf allen Ebenen und in allen Bereichen:
Horizontal:
— Verteilung von Frauen und Manner auf alle Amterbereiche: Allgemeine Verwaltung,
Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung sowie technische Amter
— Frauen und Manner in unterschiedlichen Laufbahngruppen
— Teilzeitbeschaftigung
— Teilnahme an Fortbildungen
— Vergabe von Ausbildungsplatzen, Ubernahme nach der Ausbildung
Vertikal:
— Hoéhergruppierung und Beférderung
— Frauen und Manner in Fihrungspositionen
— Beruflicher Aufstieg

— Entgeltgefalle im Geschlechterverhaltnis
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e Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit beruflicher Arbeit mit Kinderbetreuungs- und

Pflegeverpflichtungen fur Frauen und Manner im 6ffentlichen Dienst

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung
Entwicklung der Beschéftigtenzahlen® und der Vollzeit-Aquivalente®

Zum Stichtag 1. Januar 2014 waren bei der Stadt Heidelberg insgesamt 2.457 Personen
aktiv beschéftigt, 51 Prozent Frauen (1.264 Frauen) und 49 Prozent Manner (1.193 Manner).
Waéhrend von 2007 bis 2009 der Zuwachs bei den aktiv beschaftigten Mannern hoher war als
bei den Frauen, war dies 2010 umgekehrt. Von dem Anstieg der Planstellen ab 2011 profi-
tierten die Frauen weitaus starker als die Manner; ihr Anteil stieg erstmals tber die 50-
Prozent-Marke bis hin zu 51,4 Prozent am 1. Januar 2014.

Tabelle 1: Frauen und Méanner bei der Stadtverwaltung Heidelberg

Jahr Frauen Manner gesamt
2007 1.106 (49,8%) 1.116 (50,2%) 2.222
2008 1.143 (49,3%) 1.176 (50,7%) 2.319
2009 1.173 (49,5%) 1.198 (50,5%) 2.371
2010 1.170 (49,8%) 1.178 (50,2%) 2.348
2011 1.185 (50,1%) 1.178 (49,9%) 2.363
2012 1.224 (51%) 1.177 (49%) 2.401
2013 1.264 (51,4%) 1.193 (48,6%) 2.457

Quelle: Personal- und Organisationsamt der Stadt Heidelberg (Stichtage: 1.1.2008 bis 1.1.2014)

Mehr als die Halfte aller Mitarbeiterinnen (51 Prozent), aber nur sieben Prozent aller Mitar-

beiter sind teilzeitbeschaftigt.

Fur die 1.193 mannlichen Beschéftigten ergeben sich daraus 1.152,41 Vollzeit-Aquivalente,
fur die 1.264 weiblichen Beschatftigten nur 1.012,37. Obwohl die teilzeitbeschéftigten Frauen
in der Stadtverwaltung einen Mittelwert von 0,6 Vollzeit-Aquivalenten erreichen, also im
Schnitt deutlich mehr als die Hélfte ihrer Vollzeit-Wochenstunden arbeiten, ist ihr Arbeitszeit-

Volumen mit 47 Prozent noch immer niedriger als dasjenige der Manner (53 Prozent). Fest-

* Der Begriff ,Beschaftigte' wird in diesem Bericht verwendet, um alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
TVOD sowie Beamtinnen und Beamte) zu bezeichnen.

Mafeinheit fur die Umrechnung eines Teilzeitarbeitsverhaltnisses in ein Vollzeitarbeitsverhaltnis.
Beispiel: Bei einer tariflichen Arbeitszeit von 39 Wochenstunden ergeben 30 Stunden 0,77 Vollzeit-
Aquivalente. Bei einer Arbeitszeit von 41 Wochenstunden (Beamtinnen und Beamte) ergeben 30
Stunden 0,73 Vollzeit-Aquivalente.
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stellbar ist hier jedoch eine leicht positive Tendenz zu Gunsten der Frauen: Im Jahr 2011 lag
das Arbeitszeitvolumen der Frauen namlich mit 45 Prozent noch zwei Prozent niedriger als

zum vorliegenden Betrachtungszeitpunkt.

Abbildung 1: Weibliche und mannliche Erwerbsbeteiligung,
Beschaftigungsanteile und Arbeitszeit-Volumen 2011 bis 2013
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M Anteil Personen Arbeitszeit-Volumen

Quelle: Personal- und Organisationsamt der Stadt Heidelberg, Stichtage: 1.1.2012, 1.1.2013, 1.1.2014

Abbildung 2: Durchschnittliche Vollzeit-Aquivalente Beamtinnen und Beamte sowie Beschaf-
tigte (ohne einfachen Dienst)
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtage: 1.1.2011, 1.1.2012,1.1.2013, 1.1.2014
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Teilzeit in der Stadtverwaltung

30 Prozent aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind teilzeitbeschaftigt,® 70 Prozent arbeiten
in Vollzeit. Diese Quote hat sich seit dem 1.1.2012 (29 Prozent) kaum geéandert. Nach wie
vor ist Teilzeit eine Doméane der Frauen, mit 51 Prozent arbeiten mehr als die Halfte der Mit-
arbeiterinnen in Teilzeit. Bei den Mannern gab es im Teilzeitbereich eine leichte Aufwartsbe-
wegung bis hin zu neun Prozent zum 1.1.2010. Schon 2011 sank diese Quote wieder auf

acht Prozent und reduzierte sich ab 2012 auf sieben Prozent.

Abbildung 3: Teilzeitanteile von Mannern und von Frauen in den Jahren 2011 bis 2013
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtage: 1.1.2012, 1.1.2013, 1.1.2014

Betrachtet man die Teilzeitbeschéftigten insgesamt, so liegt der Anteil der Frauen inzwischen

bei 88 Prozent, der Anteil der Manner dagegen bei 12 Prozent.

Abbildung 4: Anteil von Mannern und Frauen an allen Teilzeitarbeitenden 2011 bis 2013
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtage: 1.1.2012,1.1.2013, 1.1.2014

® Zur Definition des Teilzeitbegriffs siehe Seite 16
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Teilzeitarbeit im Vergleich

Die Teilzeitquote, also der Anteil der Teilzeitbeschaftigten an allen Erwerbstatigen, liegt bun-
desweit bei 26 Prozent (Stand 2010)’, wobei eine normalerweise geleistete Wochenarbeits-

zeit von nicht mehr als 31 Stunden zugrunde gelegt wird.

Betrachtet man nur den 6ffentlichen Dienst, ist zu berlicksichtigen, dass Teilzeit anders defi-
niert wird. Hier geht es um ,Beschéftigte, deren regelméaRige Arbeitszeit weniger als die Ubli-
che volle Wochenarbeitszeit eines Vollzeitbeschaftigten betragt (einschl. aller Altersteilzeit-

«8

beschaftigten unabhangig vom gewahlten Modell)“®. TVOD-Beschéftigte arbeiten tblicher-

weise 39 Wochenstunden, Beamtinnen und Beamte 41.

Insgesamt weist das Statistische Bundesamt fir den 6ffentlichen Dienst im kommunalen Be-
reich eine Teilzeitquote von 39 Prozent aus. Dabei arbeiten Frauen zu 57 und Ma&nner zu 12

Prozent in Teilzeit®.

Die Stadtverwaltung Heidelberg liegt mit einer Teilzeitquote von insgesamt 30 Prozent zwar
Uber dem Bundesdurchschnitt, aber unter den bundesweiten Messwerten des 6ffentlichen

Dienstes.

’ Dr. Martina Rengers ,Ungenutztes Arbeitskraftepotenzial in der Stillen Reserve®, Statistisches Bun-
desamt, Wirtschaft und Statistik 2012

8 personal des 6ffentlichen Dienstes 2013, Wiesbaden 2014 ,Begriffserlauterungen® (Die mit 39 Pro-
zent sehr viel hdhere Teilzeitquote im kommunalen 6ffentlichen Dienst ist auf dieser Grundlage zu
relativieren.)

® Personal des offentlichen Dienstes 2013, Wiesbaden 2014
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Verteilung der Manner und Frauen in den einzelnen Laufbahngruppen

Im hoheren Dienst hat sich der langsame, aber kontinuierliche Zuwachs des Frauenanteils
von 32 Prozent am 1.1.2011 auf 36 Prozent zum 1.1.2014 fortgesetzt. Im einfachen Dienst
liegt der Frauenanteil unveréndert bei 25 Prozent. Im mittleren Dienst'® gibt es mit einem
Plus von zwei Punkten beziehungsweise von nur einem Prozentpunkt im gehobenen Dienst

keine nennenswerten Veranderungen.

Abbildung 5: Manner- und Frauenanteil gesamt und in den Laufbahngruppen 2013
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: 1.1.2014

Vollzeit-Aquivalente in den einzelnen Laufbahngruppen

Betrachtet man die Verteilung der Vollzeit-Aquivalente auf Manner und Frauen nach Lauf-
bahngruppen, so zeigt sich im héheren Dienst mit zehn Prozentpunkten die geringste Diffe-
renz. Wie schon im sechsten Bericht liegt hier auch der Teilzeitanteil von Frauen und Man-
nern am niedrigsten. Im gehobenen und im mittleren Dienst ist die Differenz mit 16 bzw. 18
Prozentpunkten schon erheblich deutlicher. Im einfachen Dienst sind 90 Prozent der mit
Frauen besetzten Stellen in Teilzeit vergeben, damit wird der grof3e Abstand von 34 Pro-

zentpunkten nachvollziehbar.

'% Die Beschaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst wurden dem mittleren Dienst zugeordnet.
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Abbildung 6: Verteilung der Vollzeitdquivalente auf Manner und Frauen nach
Laufbahngruppen im Jahr 2013

120%
100% 9
100% — 7% i 95% 2%
90% 89%
80% 79% 81%
80%
60% 55% —
40%
20%
0%

gesamt
B Manner Frauen

Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: 1.1.2014

Vollzeit und Teilzeit in den einzelnen Laufbahngruppen

Im héheren Dienst ist die dort traditionell niedrige Teilzeitquote der Manner von vier (2010)
auf zwei Prozent gesunken, die der Frauen liegt unveréndert bei 26 Prozent. Auch im geho-
benen Dienst hat sich der Teilzeitanteil verringert, bei den Mannern um drei und bei den
Frauen um sechs Prozentpunkte. Diese Entwicklung setzt sich im mittleren Dienst zumindest
bei den Mannern fort; ihr Anteil sank von funf auf drei Prozent, wahrend es bei den Frauen
einen minimalen Anstieg von einem Prozentpunkt gab. Im einfachen Dienst gab es einen

Anstieg bei den Mannern von 11 auf 14, bei den Frauen von 88 auf 90 Prozent.
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Abbildung 7: Teilzeitquote von Mannern und Frauen gesamt und in den einzelnen
Laufbahngruppen in Prozent
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: 1.1.2014

Entgeltgefalle

Im Jahr 2013 verdienten die vollzeitbeschaftigten Frauen in der Stadtverwaltung Heidelberg
durchschnittlich 290,12 Euro weniger als ihre vollzeitbeschéftigten Kollegen, dies entspricht
einem Minus von neun Prozent (2012: — 10 Prozent, 2011: — 8 Prozent, 2010: — 10 Prozent).

Die teilzeitbeschéftigten Manner der Stadtverwaltung verdienten erstmals seit 2010 weniger
als ihre teilzeitbeschéftigten Kolleginnen. 2013 war das ein Unterschied von funf Prozent, im
Schnitt 96,17 Euro (Gehalt teilzeitbeschaftigte Manner im Vergleich zu teilzeitbeschéftigten
Frauen: 2012 +7 Prozent; 2011: + 3 Prozent, 2010: - 5 Prozent).

Obwohl die Entgeltunterschiede bei der Stadtverwaltung Heidelberg weit unter dem Durch-
schnitt liegen (2014 zu Lasten der Frauen bundesweit aktuell 22 Prozent, in Baden-Wirttem-
berg 28 Prozent?), soll am weiteren Abbau des Entgeltgefélles verbindlich gearbeitet wer-
den. Die Stadtverwaltung hatte sich im Rahmen der EU-Charta mit Malinahme 10 im zweiten
Gleichstellungs-Aktionsplan verpflichtet, ihnre Mdglichkeiten zu nutzen, das Entgeltgefélle im
Geschlechterverhaltnis allmahlich abzubauen. Sie hat inzwischen folgende Schritte umge-
setzt beziehungsweise eingeleitet:

" Ver.di Landesbezirk Baden-Wiirttemberg; Pressemitteilung vom 18.03.2014 ,Gleicher Lohn! - ver.di-Frauen rufen zum Equal
Pay Day zu einer Smartmobaktion am 21. Méarz in Stuttgart auf”
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e Sie setzt sich in allen relevanten Gremien fur die diskriminierungsfreie Neuordnung
der Tatigkeitsmerkmale im TV6D ein. Nach derzeitigem Stand kdnnte dies noch 2015
gelingen

¢ Sie konnte das Entgeltgefalle fur Frauen schrittweise abbauen.

e Die Vergltung von Téatigkeiten von Abteilungsleiterinnen und Abteilungsleitern wurde
nach dem EG-Check geprift. Die dabei aufgetauchten Fragen teilweise grundsatzli-

cher Art befinden sich in einem Klarungsprozess, der noch nicht abgeschlossen ist.
Verteilung von Mannern und Frauen auf Fiihrungspositionen'?

Tabelle 2: Alle Fihrungspositionen in der Stadtverwaltung Heidelberg im Jahr 2013

Position Manner Frauen gesamt
Amtsleitung 24 (75%) 8 (25%) 32
stellvertretende Amtsleitung 18 (60%) 12 (40%) 30
Abteilungsleitung 53 (63%) 31 (37%) 84
stellvertretende Abteilungsleitung 29 (52%) 27 (48%) 56
Fuhrungspositionen gesamt 124 (61%) 78 (39%) 202

Auch wenn Frauen auf der Fihrungsebene gegeniber den Mannern immer noch deutlich
unterreprasentiert sind, zeichnet sich eine langsame Verbesserung ab. Im Vergleich zum

Jahr 2011 stieg der Anteil an Frauen in Filhrungspositionen um vier Prozent auf 39 Prozent.

Abbildung 8: Verteilung der Fihrungspositionen auf Manner und Frauen 2011 bis 2013
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtage: 1.1.2012,1.1.2013, 1.1.2014

12 Unter Fulhrungspositionen sind Amts- und Abteilungsleitungen sowie deren Stellvertretungen zu-
sammengefasst.
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Abbildung 9: Verteilung der Amtsleitungspositionen 2010 bis 2013
(absolute Zahlen in Klammern)
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtage: 1.1.2011, 1.1.2012,1.1.2013, 1.1.2014

¢ Amtsleitungen
Bei den Amtsleitungen waren zum 01.01.2014 insgesamt 8 der 32 Stellen mit Frauen be-
setzt. Das Verhaltnis zugunsten der Frauen von 21 auf 25 Prozent hat sich verbessert
und n&hert sich wieder dem Stand von 2010. Bis jetzt wird noch kein Amt von einer teil-
zeitbeschaftigten Frau oder einem teilzeitbeschéaftigten Mann geleitet.

e Stellvertretende Amtsleitungen:
2013 waren 18 der 30 Stellvertretungen mit Mannern besetzt und zwolf mit Frauen. Da-
mit liegt der Anteil der Manner seit 2012 unverandert bei 60 Prozent und bei den Frauen
bei 40 Prozent. Zwei der zwolf Stellvertreterinnen Ubten ihr Amt in Teilzeit aus.

e Abteilungsleitungen:
Bei den 84 Abteilungsleitungen gab es mit 15 Prozent den hochsten Teilzeitanteil. Von
den 53 Mannern (63 Prozent) war jedoch nur einer teilzeitbeschéftigt, von den 31 Frauen
(387 Prozent) waren es zwolf. Der Anteil der Frauen in dieser Position ist seit 2011 nur um
einen Prozentpunkt auf 37 Prozent gestiegen.

o Stellvertretende Abteilungsleitungen:
Mit 48 Prozent Frauenanteil war in dieser Position fast die in der Prdambel der Gleich-
stellungsvereinbarung von 1995 geforderte ,paritatische Beschaftigung auch auf der Fih-
rungsebene” erreicht. Von den 56 Positionen waren 27 mit Frauen besetzt.

e 13 Prozent der 56 stellvertretenden Abteilungsleitungen arbeiten in Teilzeit, dies betraf in

der Hauptsache Frauen (7 von 27 Frauen arbeiten Teilzeit).
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Zumindest in den stellvertretenden Positionen zeichnet sich eine Entwicklung in Richtung
paritatische Beschéftigung ab. Der im letzten Bericht noch vermutete Trend zu einem wenn
auch sehr langsamen Anstieg von Fuhrungspositionen in Teilzeit I&sst sich nicht mehr besta-
tigen (2011: 12 Prozent, 2012: 13 Prozent, 2013: 11 Prozent).

Tabelle 3: Alle Teilzeit-Fihrungspositionen in der Stadtverwaltung Heidelberg in 2013

Position Méanner Frauen gesamt
Amtsleitung 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
stellvertretende Amtsleitung 0 (0%) 2 (17%) 2 (7%)
Abteilungsleitung 1 (2%) 12 (39%) 13 (15%)
stellvertretende Abteilungsleitung 0 (0%) 7 (26%) 7(13%)
Fuhrungspositionen gesamt 1 (1%) 21 (27%) 22 (11%)

Quelle: Statistik des Personal- und Organisationsamtes, Stand 1.1.2014

Erlauterung:

. Es ist jeweils nur die héchste Funktion berticksichtigt (z.B. stellvertretende Amtsleitung und nicht eine gleichzeitige
Abteilungsleitung)

. Es sind unabhéngig von der tatsachlichen Bezeichnung die beiden héchsten Hierarchiestufen (und jeweilige Vertretung)
in einem Bereich beriicksichtigt

. Gemeinsam wahrgenommene Funktionen (z.B. gemeinsame stv. Amtsleitung sind getrennt (zweimal) bertcksichtigt

Beamtinnen und Beamte sowie Beschaéftigte in der Stadtverwaltung Heidelberg

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verteilten sich zu 27 Prozent auf die Gruppe der Beam-
tinnen und Beamten und zu 73 Prozent auf die Gruppe der TVOD-Beschatftigten. Frauen wa-
ren in diesen Gruppen mit Anteilen von 51 (Beamtinnen) bzw. 52 Prozent (Beschaftigte) fast

gleich vertreten.

In den einzelnen Laufbahngruppen erreichten die Beamtinnen und Beamten mit 52 Prozent
im héheren Dienst ihren gréf3ten Anteil (Beschéaftigte 48 Prozent). Abgesehen vom einfachen
Dienst (hier sind Beamtinnen und Beamte nicht vertreten) dominierten die Beschéaftigten den

mittleren Dienst mit 82 Prozent (Beamtinnen und Beamte 18 Prozent).

Im hoheren Dienst lagen die jeweiligen Frauenanteile beider Gruppen bei 29 Prozent der
Beamtinnen (gegeniber 71 Prozent Beamten) und 44 Prozent der weiblichen Beschéftigten

(gegeniber 56 Prozent mannlicher Beschaftigter).
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Abbildung 10: Verteilung Beamtinnen/Beamte und Beschéftigte
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag 1.1.2014

Abbildung 11: Verteilung Beamtinnen/Beamte und Beschaftigte auf die Laufbahngruppen
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag 1.1.2014
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Abbildung 12: Verteilung Beamtinnen/Beamte und Beschaftigte auf die Laufbahngruppen, dif-
ferenziert nach Frauen und Méannern
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag 1.1.2014

Wie die Verteilung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die Arbeitsbereiche der Stadtver-

waltung zeigt, hatte die traditionelle Geschlechterverteilung nach wie vor Bestand.

Abbildung 13: Frauen- und Manneranteile in den drei Arbeitsbereichen der Stadtverwaltung
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag 1.1.2014
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Berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
Beforderung und Hohergruppierungen

2013 wurden 106 Frauen und Méanner befdrdert bzw. héhergruppiert. Der Anteil der Frauen
lag mit 59 Prozent Gber ihrem Beschaftigungsanteil (51 Prozent). Damit erreichten sie seit
2008 ihren bislang hochsten Anteil bei den Beférderungen und Héhergruppierungen. Im Jah-
resvergleich wird jedoch sichtbar, dass dies keine kontinuierliche Entwicklung ist, sondern

die Frauen- und Manneranteile immer wieder variieren.

Abbildung 14: Beférderungs- und Hohergruppierungsquote der Manner und Frauen 2011, 2012
und 2013 im Vergleich
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtage: 1.1.2012,1.1.2013, 1.1.2014

Beforderungen und Laufbahngruppen

Im Jahr 2013 schafften ein Mann und eine Frau den Aufstieg in den hoheren Dienst, vom

mittleren Dienst zum gehobenen Dienst stiegen ein Mann und vier Frauen auf.

Innerhalb der Laufbahngruppen lag im gehobenen Dienst fur Manner wie Frauen die Befor-
derungs- und Hoéhergruppierungsquote bei 44 Prozent. Im hdheren Dienst gab es eine Ab-
weichung vom Durchschnitt von vier Prozentpunkten zugunsten der Manner, im mittleren

Dienst von acht Prozentpunkten zu ihren Lasten.
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Abbildung 15: Beférderungen und Hohergruppierungen in den Laufbahngruppen 2013
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: 1.1.2014

Teilzeit und Beférderungen

2013 waren 16 Prozent der beforderten oder héhergruppierten Frauen teilzeitbeschaftigt.
Nach einem Anstieg auf 24 Prozent im Jahr 2012 fielen die Teilzeit-Frauen damit wieder auf
das Ergebnis von 2011 zurtick. Bei den teilzeitbeschéaftigten Mannern markiert das Ergebnis
einen deutlichen Anstieg von zwei bzw. drei Prozent in den beiden Vorjahren auf aktuell

neun Prozent.

Die Vollzeit-Aquivalente lagen bei den beférderten Beamtinnen und Beamten bei durch-
schnittlich 0,8 (33 von 41 Stunden); deutlich tber dem durchschnittlichen Mittelwert aller teil-
zeitbeschaftigten Beamtinnen und Beamten (0,6). In der Gruppe der Beschéftigten lag der
Mittelwert der Hohergruppierten bei durchschnittlich 0,5 (19,5 von 39 Stunden), obwohl er bei

allen teilzeitbeschéftigten Frauen und Mannern dieser Gruppe ebenfalls bei 0,6 lag.

Insgesamt arbeiten 30 Prozent der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Teilzeit. Der Anteil von
Mannern, die Teilzeitarbeit moglicherweise als Instrument zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf nutzen, ist jedoch wieder gesunken. Die Entwicklung bei den Beférderungen und Ho6-
hergruppierungen der teilzeitbeschéftigten Manner dagegen kann als ermutigend gewertet
werden. Sofern es sich bei den in Teilzeit arbeitenden Mitarbeitern um Personen mit Fami-
lienpflichten handelt, konnte die Entwicklung als ein erstes Anzeichen dafur gewertet wer-
den, dass Vater bei einer Reduzierung ihrer Arbeitszeit seltener als von ihnen erwartet auf

Karrierehemmnisse stolRen.
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Abbildung 16: Befoérderungs- und Hohergruppierungsanteil der TZ-Méanner und TZ-Frauen
2011, 2012 und 2013, jeweils im Vergleich zu den VZ-Mannern und VZ-Frauen
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtage: 1.1.2012,1.1.2013, 1.1.2014

Beforderungen und Dienstaltersstufen

Insgesamt 48 Beamtinnen und Beamte wurden befordert. In den ersten funf Dienstjahren
wurden mit zehn Frauen und zwei Mannern deutlich mehr Beamtinnen als Beamte bertick-

sichtigt. Spater war das Verhaltnis nahezu ausgeglichen:

e Zwischen sechs und 15 Dienstjahren: acht Frauen und sechs Manner,
e zwischen 16 und 25 Dienstjahren: sieben Frauen und sechs Mé&nner,
e zwischen 26 und 35 Dienstjahren: drei Frauen und zwei Ménner,

e zwischen 36 und mehr Dienstjahren: zwei Frauen und zwei Manner.

Bei den 58 hohergruppierten Beschaftigten ergab sich ein @hnliches Bild. 18 Frauen und elf
Manner kamen in den ersten finf Dienstjahren eine Entgeltgruppe weiter. Spéater war das

Verhaltnis wie bei den Beamtinnen und Beamten annahernd ausgeglichen:

e Zwischen sechs und 15 Dienstjahren: sechs Frauen und sechs Méanner,
e zwischen 16 und 25 Dienstjahren: sechs Frauen und sieben Méanner,
e zwischen 26 und 35 Dienstjahren: zwei Frauen und null Manner,

e zwischen 36 und mehr Dienstjahren: eine Frau und ein Mann.
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Bei den Beférderungen und Héhergruppierungen der Frauen lag der Schwerpunkt in den
ersten funf Dienstjahren. Uberwiegend handelte es sich hierbei um ,Standard-
Befdrderungen/Hohergruppierungen’ (Beendigung TVOD Probezeit/ erster Besoldungsgrup-
penaufstieg). Auch im Jahr 2013 setzte sich die Tendenz fort, dass Frauen haufiger in der
frihen Berufsphase beférdert wurden. Als eine gute Entwicklung ist zu bewerten, dass das
Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern in den weiteren Dienstalter-Stufen nahezu ausge-

glichen war.

Abbildung 17: Beférderungen und Hoéhergruppierungen in den ersten finf Dienstjahren
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: 1.1.2014

Beforderungen und Hohergruppierungen in den drei Arbeitsbereichen

Die meisten Beamtinnen und Beamten wurden im Bereich ,allgemeine Verwaltung” befordert
(12 Manner und 24 Frauen). Bei den Beschéftigten wurden die meisten Manner in den tech-
nischen Amtern hohergruppiert (14) , die meisten Frauen in der Sozial-, Jugend-, Schul- und

Kulturverwaltung (17).

Auswahlverfahren

2013 bewarben sich jeweils 50 Prozent Frauen und 50 Prozent Manner. An den Vorstel-
lungsgesprachen nahmen Frauen zu 52 Prozent teil und sie erhielten 70 Prozent der Zusa-
gen. Allein fur den hoheren Dienst (ab E 13 / A 13h) Giberzeugten in den Vorstellungsrunden
zu 80 Prozent die Frauen. Hierbei handelt es sich um eine erfreuliche Entwicklung, wenn

man bedenkt, dass 2010 von den sieben zu besetzenden Stellen im hoheren Dienst sechs



Siebter Bericht zur Umsetzung der Gleichstellungsvereinbarung der Stadt Heidelberg 29

Stellen an Bewerber und nur eine Stelle an eine Bewerberin vergeben worden war. Diese
Auswahlverfahren verteilten sich zu je einem Drittel auf die allgemeine Verwaltung (aV), die
Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung (SJSK) und die technischen Amter (tA).

Im gehobenen Dienst war das Bild asymmetrischer, hier dominierten Einstellungen im Ar-
beitsbereich allgemeine Verwaltung. Insgesamt erreichten die Frauen 66 Prozent der Zusa-
gen (37 von 56), die meisten in der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung und der

allgemeinen Verwaltung.

Abbildung 18: Neueinstellungen gehobener Dienst, Verteilung auf die Arbeitsbereiche
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Abbildung 19: Neueinstellungen Manner und Frauen im gehobenen Dienst und Verteilung auf
die Arbeitsbereiche
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Abb. 18 und 19, Quellen: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: 1.1.2014
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Ausbildung

2013 starteten 138 Auszubildende, davon 56,5 Prozent Frauen. In den Ausbildungsberei-

chen der Verwaltung und den Studiengangen lag der Frauenanteil bei 62 Prozent.

Im gewerblich-technischen Bereich stieg der Anteil der weiblichen Auszubildenden von 20,8
Prozent im Jahr 2010 auf 34 Prozent im Jahr 2012. 2013 konnte mit 26,9 Prozent diese Quo-
te zwar nicht ganz erreicht werden, dennoch kann hier von einem grof3en Erfolg der Ausbil-

dungsverantwortlichen gesprochen werden.

Abbildung 20: Weibliche Auszubildende im gewerblich-technischen Bereich
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Quelle: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: jeweils 1.10. 2010, 2011, 2012 und 2013

Bei einer durchschnittlichen Ubernahmequote von rund 50 Prozent der Ausbildungsjahrgan-
ge 2007-2010 lag unter den tibernommen Auszubildenden der Anteil der weiblichen Auszu-
bildenden bei durchschnittlich 58 Prozent, der der méannlichen bei durchschnittlich 42 Pro-

zent.

Im Rahmen des Ausbildungsbegleitenden Programms ,Clever in Form* informierte die Leite-

rin des Amtes fur Chancengleichheit Gber Zielgruppensensibilitat im Verwaltungshandeln.
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Abbildung 21: Anteil der weiblichen und mannlichen Azubis an den insgesamt tbernommenen
Azubis der Ausbildungsjahrgénge 2007 bis 2010
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Quelle: Personal- und Organisationsamt (Ausbildungsjahrgang 2010: noch nicht alle Ausbildungen beendet)

Befristete Beschaftigung

2013 waren ebenso wie 2012 acht Prozent aller Beschaftigungs- oder Dienstverhaltnisse
befristet (Manner sieben und Frauen neun Prozent). Gegenuber 2011 ist damit ein Zuwachs

von je einem Prozentpunkt der befristeten Arbeitsverhéltnisse zu verzeichnen.

Fortbildung

Das Personal- und Organisationsamt kooperiert bei der Vorbereitung des fachibergreifen-

den Fortbildungsangebotes mit dem Amt fir Chancengleichheit.

2013 haben 64 Prozent Frauen und 36 Prozent M&nner an Fortbildungen teilgenommen. 37
Prozent der Frauen, die teilnahmen, waren teilzeitbeschéftigt; bei den Mannern lag dieser
Anteil bei 4 Prozent. Frauen waren stets mehrheitlich an den unterschiedlichen Fortbildungs-
kategorien beteiligt, einen vergleichsweise geringen Abstand gab es nur bei den Fuhrungs-

mafnahmen und den Vortragen.
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Abbildung 22: Verteilung von Mé&nnern und Frauen auf die FortbildungsmalRnahmen
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Quellen Abb. 22: Statistik Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Stichtag: 1.1.2014

Ob die durchgangig htéhere Beteiligung von Frauen an den angebotenen Fortbildungsmalf3-
nahmen auch ein Signal fur einen deutlichen Anspruch auf berufliche (Weiter-) Entwick-
lungsmaglichkeiten darstellt, 1asst sich statistisch nicht zweifelsfrei belegen. Die Personalbe-
fragung zur Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie/Privatleben aus dem Jahr 2013
zeigte jedoch, dass fur 40 Prozent der befragten Mitarbeiterinnen ,Rahmenbedingungen, die
eine Karriere in Teilzeit ermoglichen” an erster Stelle der gewtinschten Vereinbarkeitsmal3-
nahmen standen, was als deutlicher Hinweis auf eine Aufstiegsorientierung verstanden wer-

den kann.*®

Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie
Elternzeitmonate

Im Jahr 2013 waren 107 Mitarbeiterinnen und 16 Mitarbeiter wegen Elternzeit freigestellt.
Frauen und Manner nahmen sich eine unterschiedlich lange Elternzeit: Die Véter, die eine
Elternzeit in Anspruch nahmen, beschrankten diese auf durchschnittlich zwei Monate. Im
Unterschied zu den Vatern nahmen die Miitter eine Elternzeit von durchschnittlich 22 Mona-

ten in Anspruch.

13 personalbefragung 2013 zur Work-Life-Balance, Seite 6 (siehe ,Infos®,
www.heidelberg.de/hd,Lde/HD/Rathaus/Frauen+und+Maenner+in+der+Stadtverwaltung.html)
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Gegeniber 2012 blieb die durchschnittliche Elternzeit bei den Vatern unverandert, bei den

Muittern hat sie sich um einen Monat reduziert.
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Handlungsbereich
Wirksamkeit von Geschlechterstereotypen

Der EU-Charta entsprechend hat die Kommune folgenden Auftrag:

Geschlechtsrollenklischees werden aktiv auf3er Kraft gesetzt.

Stereotype Geschlechtsrollenkonzepte unterstiitzen die Vorstellung getrennter weiblicher
und méannlicher Wertehimmel. Diese Konzepte gehen von der Uber- oder Unterlegenheit
eines Geschlechts aus und der mit diesem Geschlecht verbundenen Werte. Geschlechterkli-
schees tragen dazu bei, Verantwortungen im 6ffentlichen und privaten Leben aufgrund des

Geschlechts zuzuordnen.
Welche Aspekte spielen fir die Stadt Heidelberg als Arbeitgeberin eine Rolle?

e Stereotype Einstellungen zur Bedeutung von weiblichen und ménnlichen Rollen

¢ Benachteiligende Gewohnheiten, Verantwortlichkeiten aufgrund des Geschlechtes
zuzuordnen

e Mdglichkeiten und Zugang zu dem gesamten beruflichen Spektrum unabhangig vom

jeweiligen Geschlecht.

Wirksamkeit von Geschlechterstereotypen in der Stadtverwaltung

Wie die horizontale Verteilung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die Arbeitsbereiche
der Stadtverwaltung zeigt, hatte die traditionelle Geschlechterverteilung auch 2013 nach wie
vor Bestand. Frauen waren in der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung und der
allgemeinen Verwaltung uberreprasentiert, in den technischen Amtern jedoch nur mit einem
Anteil von 21 Prozent vertreten.** Ahnliches gilt auch fiir die vertikale Verteilung, insbesonde-

re fur die Amtsleitungen.

Weitere Anhaltspunkte fur die Wirksamkeit von Geschlechterstereotypen sind die ungleiche
Verteilung von Voll- und Teilzeit sowie die Wahrnehmung von Elternzeit. 1.123 der 2.401
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung beteiligten sich 2013 an einer anony-
men und freiwilligen Befragung®®. Dabei wurde deutlich, dass es insgesamt zwar eine hohe
Zufriedenheit mit den Angeboten und Maflnahmen der Stadtverwaltung zur Vereinbarkeit
von Beruf, Karriere und Familie/Privatleben gibt — 42 Prozent der Befragten bewerteten sie
mit gut bis sehr gut —, aber nur 29 Prozent der Befragten vergaben diese Note auch fir ihre

Aufstiegsmoglichkeiten.

*vgl. Abbildung 13, Frauen- und Manneranteile in den drei Arbeitsbereichen der Stadtverwaltung
'% vgl. Personalbefragung 2013 zur Work-Life-Balance
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Bereits in der Personalbefragung von 2009 fanden sich Hinweise darauf, dass die Teilzeit-
beschaftigten ihre Karriereméglichkeiten deutlich schlechter als Vollzeitbeschéftigte ein-
schatzten. Trotz der Erfolge auf dem Weg zu einer familienfreundlichen Arbeitgeberin wer-
den die Entwicklungsméglichkeiten von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit familiaren Ver-
pflichtungen auch von ihnen selbst weiterhin mehrheitlich geringer eingeschatzt als von je-
nen ohne familiare Verpflichtungen. Sofern Manner Beruf und Familie miteinander vereinba-
ren, zeigte die Mitarbeiterbefragung 2009, dass lediglich ca. 40 Prozent der Befragten Man-
ner das Geflihl hatten bei ihren Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten auf Akzeptanz
fur diesen Schritt zu stoRen. Dies gibt Hinweise darauf, dass Manner Rahmenbedingungen
vorfinden, weswegen sie nach wie vor weniger bereit sind, Schritte zu unternehmen, um Be-

ruf und Familie miteinander zu vereinbaren.

Vermeidung von Geschlechterstereotypen in der Stadtverwaltung

Benachteiligende Gewohnheiten und die Zuordnung von Verantwortlichkeiten aufgrund des
Geschlechtes spiegeln sich auch in einer undifferenzierten Sprache wieder, die jeweils ein
Geschlecht unsichtbar macht. So wird zum Beispiel haufig im allgemeinen Sprachgebrauch
noch von Erzieherinnen, aber nicht von Erziehern gesprochen, oder von Amtsleitern, aber

nicht von Amtsleiterinnen.

Die Stadtverwaltung hat im Rahmen des ,Zweiten Gleichstellungs-Aktionsplanes zur Umset-
zung der EU-Charta’ in ganz unterschiedlichen Bereichen daran gearbeitet, eine zielgrup-
pensensible Sprache zu realisieren. Unter anderem wurden Textbausteine, Bildauswahl,
Vordrucke, Infos und Veroffentlichungen Gberprift und gegebenenfalls verandert. Auch bei
der Gestaltung des Stadtblatts, der internen Personalzeitung HEINZ, des Internetauftritts der
Stadt Heidelberg und bei sonstigen Verdffentlichungen wurde auf eine Vermeidung von Ge-
schlechterstereotypen geachtet. Zur Unterstitzung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wur-
de ein Gender-Wérterbuch erarbeitet und im 6ffentlichen Outlook-Ordner zur Verfligung ge-
stellt. Vorgaben zu einer zielgruppensensiblen Sprache sollen auch in die Fortschreibung der

Allgemeinen Dienst- und Geschéaftsanweisung aufgenommen werden.

Ziel dieser MaBnahmen ist es, Sprache, Symbole und Bilder so zu verwenden, dass sie zu
einer Kommunikationskultur fihren, die alle Menschen, unabhangig von ihren Lebensformen
und Lebenslagen, von Geschlecht, Herkunft, Alter, Behinderung und Beféahigung gleicher-

mafden wertschatzt.

'® Mitarbeiterbefragung 2009, Kurzanalyse der Ergebnisse einer Umfrage unter den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern der Stadt Heidelberg 2009, Stadt Heidelberg 2009
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Handlungsbereich Gewalt im Geschlechterverhéltnis

Der EU-Charta entsprechend hat die Kommune folgenden Auftrag:

Es wird auf Gewaltfreiheit im Geschlechterverhaltnis hingewirkt.

Objektive und subjektive Sicherheit in einer Stadt sind wichtige Faktoren fiir das personliche
Wohlempfinden am Arbeitsplatz und die Wohnortwahl. Es geht um den erlebten Schutz der
psychischen und physischen Integritat von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz, dartiber

hinaus auch im offentlichen und im privaten Raum.

Die Pravention von jeder Art von Gewalt am Arbeitsplatz, im offentlichen wie auch im priva-
ten Raum zu optimieren, bleibt die kontinuierliche Herausforderung. Genauso die Sicherung
des bendtigten Schutzes und der Unterstitzung fir die Opfer jeder Art von Gewalt, wie auch
eine angemessene Inverantwortungnahme von Tatern und Taterinnen. Ebenso wichtig ist die
Unterstlitzung der Tatverantwortlichen, in Zukunft keine Gewalt mehr einzusetzen. Die Ar-
beitgeberin Stadtverwaltung tragt eine besondere Verantwortung fiir ihre Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter.
Welche Aspekte spielen fur die Stadt Heidelberg als Arbeitgeberin eine Rolle?
e Alle Formen der Gewalt im Geschlechterverhaltnis am Arbeitsplatz

Sensibler Umgang mit Gewaltphdnomenen durch die Arbeitgeberin

Die Dienstvereinbarung zum Schutz der Beschéftigten vor Belastigung, sexueller Belds-
tigung und Stalking am Arbeitsplatz trat 2008 in Kraft. Inzwischen liegt der erste Bericht zur

Umsetzung vor.*’

Die Stadtverwaltung hat sich im Rahmen von Workplace Policy eindeutig gegen hausliche
Gewalt ausgesprochen. Dabei werden die beiden denkbaren Fallkonstellationen unterschie-
den, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung entweder als Taterlnnen o-
der als Opfer betroffen sein kbnnen. Daher wurde folgendes Procedere vereinbart:

Wenn bekannt wird, dass Beschéftigte der Stadtverwaltung hausliche Gewalt vertiben, fehit
es ihnen an der notwendigen persoénlichen und sozialen Kompetenz, die insbesondere flr
die Eignung als Fuhrungspersonen unverzichtbar sind. Im konkreten Einzelfall wird das Per-
sonal- und Organisationsamt prifen, welche beamtenrechtlichen beziehungsweise arbeits-
rechtlichen Méglichkeiten bestehen.

Sollten Beschéftigte der Stadtverwaltung Opfer hauslicher Gewalt werden, werden sie recht-

'" Siehe Infos auf der Internetseite
www.heidelberg.de/hd,Lde/HD/Rathaus/Frauen+und+Maenner+in+der+Stadtverwaltung.html
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lich beraten und gegebenenfalls bei strafrechtlichen MalRnahmen unterstiitzt. Um der Ach-
tung der hauslichen Gewalt dennoch an wirksamer Stelle Nachdruck zu verleihen, soll diese
bei der nachsten Fortschreibung der Erlauterungen zur Vorgesetztenbeurteilung berticksich-

tigt.

Die vom Personal- und Organisationsamt im Zwei-Jahres-Rhythmus angebotene Fortbildung
zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und der Dienstvereinbarung zum Schutz
von Beschaftigten der Stadtverwaltung wird gut angenommen. Eine Teilnahme der verant-

wortlichen Fuhrungskréfte an den Veranstaltungen wird erwartet. Die Aspekte der Workplace

Policy flossen in die Qualifizierung der Filhrungskréfte ein.*®

'8 vgl. Zweiter Heidelberger Gleichstellungs-Aktionsplan der Stadt Heidelberg, Umsetzungsbericht
2011 - 2012
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Ausblick: Wie soll es weitergehen?

Zahlreiche MalRnahmen zur geschlechtergerechten Personalentwicklung wurden bereits er-
arbeitet. Eine davon ist die Dienstvereinbarung der Stadt Heidelberg zur Forderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern (Gleichstellungsvereinbarung), die nach der vorge-
sehenen Novellierung des baden-wirttembergischen Chancengleichheitsgesetzes fortge-

schrieben werden sollte.

Eine weitere ist die Unterzeichnung der Européischen Charta fur die Gleichstellung von
Frauen und Mannern auf lokaler Ebene, die am 15. November 2007 mit dem 1. Heidelberger
Gleichstellungs-Aktionsplan in Kraft gesetzt wurde. Hier wird unterstrichen, dass die Einfluss-
und Handlungsmoglichkeiten auf allen Hierarchieebenen eingesetzt werden sollen. Bezogen
auf die geschlechtergerechte Personalentwicklung in der Stadtverwaltung Heidelberg liegt
die Verantwortung fir die Umsetzung der Gleichstellungsvereinbarung

1. bei der Stadtverwaltung als Arbeitgeberin mit Oberblrgermeister Dr. Eckart Wirzner
und seinem Fuhrungsteam, den Blrgermeistern, den Amtsleiterinnen und den Amts-
leitern sowie den Personalréatinnen und -raten,
und

2. beim Gemeinderat als politischer Instanz und Entscheidungsgremium bei der Uber-

tragung hoherwertiger Positionen/Fuhrungspositionen.

Im siebten Bericht Uber die Umsetzung der Gleichstellungsvereinbarung werden die Daten
zum zweiten Mal entlang der in der EU-Charta vorgegebenen Handlungsbereiche analysiert.
Darlber hinaus konnte sowohl auf die stadtverwaltungsspezifischen Ergebnisse des zweiten
Gleichstellungs-Aktionsplans zuriickgegriffen werden, als auch auf die Personalbefragung

von 2013 zur Work-Life-Balance.
Ansatzpunkte fir weiterfihrende Mal3nahmen

e Teilzeitkarrieren ermoglichen
Verbesserung der Aufstiegsmoglichkeiten von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit fami-
ligzren Verpflichtungen durch Entwicklung von Rahmenbedingungen fir Teilzeitkarrieren
- Weiterfihrung der &mteriibergreifenden AG, die sich erstmalig im Oktober 2014 ein-
fand um u.a. die Optionen fir Teilzeitkarrieren in der Stadtverwaltung auszuloten. (Teil-
nehmende: Personal- und Organisationsamt, Gesamtpersonalrat, Kinder und Jugendamt

und Amt fir Chancengleichheit).
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o Aufnahme des Workplace-Policy-Konzepts in die nachste Fortschreibung der Er-
lauterungen zur Vorgesetztenbeurteilung
- Um der Achtung der h&uslichen Gewalt dennoch an wirksamer Stelle Nachdruck zu
verleihen, wird diese bei der nachsten Fortschreibung der Erlauterungen zur Vorge-
setztenbeurteilung beriicksichtigt.

e Unterreprdsentanzen von Frauen im technischen Bereich und von Mannern im so-
zialen Bereich abbauen
- Beispielsweise weiterhin bei Auszubildenden flir geschlechtsuntypische Berufe wer-
ben. In diesem Zusammenhang gilt es die bereits etablierten Personalgewinnungsmali3-
nahmen wie bisher regelmafig zu Gberprifen und ggf. weiterzuentwickeln. Dartber hin-
aus konnten gezielter MalBnahmen und Strategien in bestimmten prekaren Handlungsfel-
dern entwickelt werden um Stereotypen bei der Berufswahl entgegenzuwirken wie z.B.
mehr Méanner fur Erziehungsberufe zu begeistern.

e Wahlbeteiligung am Gesamtpersonalrat der Stadtverwaltung sowie in Dienststel-
len-Personalratsgremien
- Es ist winschenswert, wenn unter Berlicksichtigung aller datenschutzrechtlicher An-
forderungen die Wahlbeteiligung an den Personalvertretungsgremien zukiinftig nach Ge-
schlecht erfasst wird und in das Berichtswesen einflief3t. Damit soll transparent werden,
in welchem Maf3e Frauen und Manner von lhren Partizipationsrechten Gebrauch ma-
chen.

e Erh6hung der Reprédsentanz von Frauen in Arbeitsgemeinschaften, Arbeitskreisen
und bei Qualitatszirkeln
- Fuhrungskréfte daflr sensibilisieren, dass sie bei der Besetzung von Arbeitsgemein-
schaften, Arbeitskreisen und bei Qualitatszirkeln nach Mdglichkeit auf eine paritatische
Besetzung achten. Besonders sollte hierbei auf die Repréasentanz von Frauen und Méan-
nern mit besonderen Beteiligungserschwernissen geachtet werden.

e Daten zur Geschlechterverteilung in Fihrungspositionen und Aufsichtsraten der
stadtischen Gesellschaften
- Gemeinsam mit den Gesellschaften der Stadt sollte ausgelotet werden, ob in einen
spateren Bericht zur Umsetzung der Gleichstellungsvereinbarung Zahlen zur Geschlech-
terverteilung in Aufsichtsraten bzw. Fiihrungspositionen integriert werden konnen. Ziel
soll es sein auch hier die langfristigen Entwicklungen in Hinblick auf Geschlechterverhalt-
nisse im Bereich Fihrungskrafte zu dokumentieren.

e Mehr Vater zur Ubernahme familiarer Pflichten ermutigen
Eine familienbewusste Personalpolitik sollte starker als bisher auch Vater in den Blick
nehmen.

-> Durch die Bereitstellung geeigneter Informationen und die Einfihrung von Sensibilisie-
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rungsmafinahmen fur Beschéftigte und Personalverantwortliche sollen Vater in die Lage
versetzt werden die bereits vorhandenen VereinbarkeitsmafRhahmen (z.B. Elternzeit,

Teilzeit, Home Office etc.) noch intensiver in Anspruch zu nehmen.

Zum Schluss

Eine Bitte: Tragen Sie im Rahmen lhrer Mdglichkeiten dazu bei, die Heidelberger Stadtver-
waltung fur aufstiegsorientierte Frauen und familienorientierte Manner als attraktive Arbeit-

geberin zu etablieren.

Ein Dank: Dieser Bericht ware nicht moglich geworden ohne die freundliche Unterstiitzung

durch die Kolleginnen und Kollegen im Personal- und Organisationsamt.
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