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Einleitung
Ausgangsprobleme

Sinkende Geburtenziffern, steigende Lebenserwartungen, Abnahme der Erwerbsféhigen, zu
erwartender Fachkraftemangel, Schwierigkeiten der Sicherung unserer Sozialsysteme und
die Bedeutung der internationalen Wettbewerbsféhigkeit machen es unverzichtbar, die tat-

séchliche Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Erwerbsleben zu beschleunigen.

Dies qilt erst recht vor dem Hintergrund des véllig verédnderten Bildungserwerbs bei Frauen.
Diese hohen Bildungsinvestitionen in vollem Umfang nutzen zu kénnen, ist fiir jede einzelne
Person, aber auch volkswirtschaftlich und fir jede Kommune von héchstem Interesse. Vor
allem junge und hochqualifizierte Paare wiinschen sich eine partnerschaftliche Bewaltigung
von Beruf und Familie und wollen auch als Leistungstragerinnen im Beruf wahrgenommen
werden. Auf diese Potenziale zu verzichten, hiel3e wertvolle Ressourcen zu vergeuden. Nicht
zuletzt angesichts der hohen Scheidungsquoten und knapper &ffentlicher Mittel diirfte dar-
Uber hinaus jede Starkung von eigenstandiger Sicherung des Lebensunterhaltes fir alle er-

wachsenen Personen von grofiter Bedeutung sein.

Stereotype Rollenerwartungen und die ungleiche Verantwortungsiubernahme durch Frauen
und Ménner fur die Erziehungs-, Fursorge- und Pflegeverpflichtungen gegeniber Kindern
und alten Menschen vor allem im familidren Bereich bleiben eine wesentliche Quelle fiir die
unzureichende Einlésung der Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern im Erwerbsle-
ben. Dies schlagt sich nieder in einer geringeren Erwerbsbeteiligung von Frauen, ihrer Uber-
reprasentanz bei Teilzeitstellen und diskontinuierlichen Erwerbsverldufen wie auch in ihrer
Unterreprasentanz in Fihrungspositionen. Es schlagt sich ebenfalls nieder in der hohen
Konzentration bei Frauen auf wenige, vorwiegend schlechter bezahlte Berufe und einer Un-
terrepréasentanz von Mannern in Berufen der Pflege, Erziehung und Bildung von Kindern,
insbesondere kleineren Kindern. Alle Faktoren sind in hohem Malde ausschlaggebend fir ein
erhebliches Entgeltgefélle im Geschlechterverhdltnis, in dessen Folge weniger Frauen als

Manner ihren Lebensunterhalt aus eigenem Einkommen bestreiten kénnen.

Fur die Lésung dieses Problemkomplexes ist besonders erheblich, wie die Vereinbarkeit von
Elternschaft, zunehmend auch die Pflege von Angehdrigen, mit den Anforderungen von Be-
ruf und Karriere tatséchlich gelingen kann. Wir diirfen dieses Thema nicht nur aus der Per-
spektive von Mittern Gberdenken. Spatestens die Einfihrung der Elternzeit fiir beide Eltern-
teile hat sichtbar gemacht, dass Véter sich vermehrt der Familie widmen wollen. Aul3erdem
missen wir die Vielfalt an familidren Lebensformen berticksichtigen, bei denen es fir jeden

Elternteil selbstversténdlich ist, Vollzeit zu arbeiten. Dazu gehéren Patchworkfamilien, Wohn-
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und Lebensgemeinschaften oder Lebenspartnerschaften mit Kindern genauso wie Ein-

Eltern-Familien.

Grundlegende MaBRnahmen

Um auf den Abbau dieser typischen Probleme im Geschlechterverhéltnis bei der Personal-
und Organisationsentwicklung der Stadtverwaltung Heidelberg hinzuwirken, hat die Stadt
Heidelberg zahlreiche Malinahmen entwickelt. Eine davon ist die Dienstvereinbarung zur
Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern (Gleichstellungsvereinbarung), eine
weitere die Unterzeichnung der Européischen Charta fir die Gleichstellung von Frauen und
Mannern auf lokaler Ebene, die am 15. November 2007 mit dem Ersten Heidelberger

Gleichstellungs-Aktionsplan in Kraft gesetzt wurde.

In welcher Weise sich diese Bemiihungen bereits niederschlagen, soll anhand der regelma-
Rigen Datenerhebungen des Personal- und Organisationsamtes und des Amtes fiir Chan-

cengleichheit sichtbar werden.

Seit 1996 werden bei der Personalentwicklung der Stadtverwaltung Heidelberg die Ziele der
1995 in Kraft getretenen Gleichstellungsvereinbarung beriicksichtigt. Bislang wurde vier Mal

Uber Erfolge, Trends und Probleme der Umsetzung berichtet.
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Vorbemerkungen zum fiinften Bericht liber die Chancengleichheit
fur Frauen und Méanner in der Stadtverwaltung Heidelberg
Der hier vorgelegte funfte Bericht Uber die Chancengleichheit fir Frauen und Mé&nner in der

Stadtverwaltung Heidelberg nutzt mehrere Datenquellen:

Teil 1 beleuchtet die aktuelle Datenlage in der Stadtverwaltung,

Teil 2  stellt die Ergebnisse einer Befragung von Heidelberger Fiihrungskraften des offent-
lichen Dienstes (Kommune [Stadtverwaltung], Land und Bund)' vor,

Teil 3  vergleicht die Familienfreundlichkeit von Heidelbergs privater Wirtschaft, dem 6f-
fentlichen Dienst insgesamt und der Stadtverwaltung Heidelberg,

Teil4  analysiert die Starken und die Schwéchen der Arbeitgeberin Stadtverwaltung und

gibt Empfehlungen zum weiteren Vorgehen.

! Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Heidelberg. Ergebnisse einer schriftlichen Befragung von
Amtern und anderen Einrichtungen des Offentlichen Dienstes in Heidelberg. Konzeption und Durch-
fuhrung: Mannheimer Zentrum fir Européische Sozialforschung (MZES), Universitdt Mannheim, Dr.
Andreas Wist (Projektleiter), Dipl.-Soz. Christian Stumpf (Projektmitarbeiter und Autor), 2007.
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Stadtverwaltung Heidelberg — Kurzfassung
Thema Erwerbsbeteiligung

Paritatisch beteiligt sind Frauen nach der Zahl der beschaftigten Personen. Dennoch zeigt
sich das bundesweite Phdnomen der geringeren Beschéaftigung von Frauen auch in der
Stadtverwaltung Heidelberg. Es gibt eine deutliche Differenz zwischen der Zahl der beschéaf-
tigten Personen und dem tatséchlichen bezahlten Arbeitsvolumen bei Frauen. Diese Diffe-
renz hat sich in den letzten zwélf Jahren durch Personalreduzierungen zu Lasten von Man-

nern deutlich verbessert. (Seite 14)

Teilzeitarbeit

Die Zahl der Teilzeitbeschaftigungen ist seit 1996 auf 30 Prozent um zwdlf Prozentpunkte
angewachsen und liegt iber dem bundesdeutschen Durchschnitt von 25,8 Prozent.

Im Vergleich der beschaftigten Manner untereinander sind sieben Prozent teilzeitbeschéaftigt
und liegen damit unter dem bundesdeutschen Durchschnitt von 9,4 Prozent. Im Vergleich
der beschéftigten Frauen untereinander sind 52 Prozent teilzeitbeschaftigt und liegen damit
Uber dem bundesdeutschen Durchschnitt von 46 Prozent.

Teilzeitbeschéftigung ist eine Domé&ne von Frauen — ob mit oder ohne Kinder. In der Gruppe
der Frauen hat es seit 1996 eine Zunahme der Teilzeitbeschéftigung um 13 Prozentpunkte

gegeben. (Seite 15 f)

Ausbildungsplatze

Ausbildungsplatzvergabe: Das hohe Bildungsinteresse von Madchen und jungen Frauen
schlagt sich auch in der Ausbildungsplatzvergabe nieder. Dabei ist — von hohem Niveau —
ein Abwartstrend bei den Azubis im Angestelltenbereich? zu beobachten. Einen stetigen
leichten Anstieg gibt es bei den Arbeiterinnen-Azubis. Bei den Anwarterinnen fur die Beam-
tinnenlaufbahn zeigen sich starke Schwankungen, die im Durchschnitt zu einer geringeren
Ausbildungsplatzvergabe im Vergleich zum Angestelltenbereich flhren.

Ubernahmezahlen: Die allgemein zu beobachtenden guten Bildungserfolge von jungen Frau-
en schlagen sich auch in den Ubernahmezahlen nieder. Sie liegen zwischen 70 und 56 Pro-
zent. (Seite 18 f)

Altersverteilung

Frauen dominieren in den jingeren Altersgruppen, Manner bei den &lteren. (Seite 20)

% Hier geht es um die Ausbildungsjahrgédnge 2003 und 2004, in denen noch nach Angestellten und
Arbeiterlnnen unterschieden wurde. Seit dem 1.10.2005 gibt es nur noch die gemeinsame Gruppe der
Beschéftigten.
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Thema berufliche Entwicklungsméglichkeiten

Fortbildung

Frauen haben ein deutlich héheres Fortbildungsinteresse als Mé&nner und setzen dies auch
praktisch um. Auch ihre héhere Beteiligung in der Kategorie Schliisselqualifikationen, Fih-
rung sowie neue Steuerungsinstrumente signalisieren ihren Anspruch auf berufliche Entwick-
lungsmdglichkeiten. In diesen Kategorien liegt der Anteil der Teilzeitbeschéftigten sogar ei-

nen Prozentpunkt Gber ihrem gesamtstadtischen Anteil. (Seite 21)

In den 2006 eingerichteten Kompetenzteams zur Férderung des Fihrungskraftenachwuch-
ses sind sie mit 48 Prozent beteiligt. Ohne die Gruppe der erfahrenen Fuhrungskrafte (Men-

torinnen-Team) liegt ihr Anteil bei 51 Prozent. (Seite 22)

Hoéhergruppierungen und Beférderungen
Der hier zu verzeichnende Rickgang hat die Geschlechterverteilung positiv verandert. Der
Entwicklungsanteil der Frauen (49,5 Prozent) entspricht jetzt ihrem paritatischen Anteil an

allen Beschaftigten (49,7 Prozent).

Die Verteilung der Héhergruppierungen und Beférderungen in den drei Amterbereichen (all-
gemeine Verwaltung, Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung sowie technische Amter)
entspricht mit einem leichten Plus (drei bis sieben Prozentpunkte) zugunsten der Frauen in

etwa der jeweiligen Geschlechterverteilung.

Teilzeitkrafte, ob Frauen oder Manner, profitieren fast gar nicht von dieser Form der Perso-

nalentwicklung. (Seite 22)

Auswahlverfahren

Mit ihrem hohen Anteil im gehobenen Dienst (57 Prozent) und immerhin 27 Prozent im hdhe-
ren Dienst bieten Frauen ein grof3es Spektrum an qualifizierten Nachwuchskraften. Dennoch
ist die Quote der Zusagen im Vergleich zu den Vorjahren insgesamt unter die 50-Prozent-

Marke gesunken. (Seite 24)

Fiihrungspositionen
Das unterschiedliche Fortbildungsengagement bei Frauen und Mannern schl&gt sich nicht

bei der Besetzung von Fihrungspositionen nieder.

Frauen sind in Flihrungspositionen stark unterreprasentiert. Mit einem Anteil von 30,68 Pro-
zent haben sie ,so gerade eben® die 30-Prozent-Hilrde tbersprungen. In der obersten Flh-
rungsebene (ohne Wahlbeamtinnen) bewirkten Amterzusammenlegungen eine statistische

Steigerung auf 27 Prozent.
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Alle Fihrungspositionen zusammengenommen l&sst sich in den letzten dreizehn Jahren eine

Steigerung um 23 Frauen nachweisen. (Seite 25)

Die Stadtverwaltung praktiziert Teilzeit auch in Fihrungspositionen. Galt das 1995 noch flr
acht Frauen und einen Mann, so praktizieren das 2007 bereits 15 Frauen und drei Manner.
(Seite 26)

Konzentration auf bestimmte Berufe

Der hdchste Frauenanteil findet sich unverandert in der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kultur-
verwaltung (69 Prozent). Der niedrigste Frauenanteil besteht nach wie vor im Bereich der
technischen Amter (19 Prozent). Dazwischen liegt der Bereich der allgemeinen Verwaltung
(63 Prozent).

Die meisten Frauen im hdheren Dienst finden sich in der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kultur-
verwaltung. Im Bereich der technischen Amter gibt es die wenigsten Frauen im héheren
Dienst. Dagegen ist das Verhaltnis zwischen dem Frauenanteil bei den Beschéftigten und
dem Frauenanteil im héheren Dienst bei den technischen Amtern am giinstigsten (19 Pro-
zent zu 17 Prozent) und in der allgemeinen Verwaltung am ungiinstigsten (63 Prozent zu 29
Prozent). Dazwischen liegt der Bereich der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung
(69 Prozent zu 48 Prozent).

Die allgemein zu beobachtende Konzentration von Frauen auf ein eher gering bezahltes Be-
rufsspektrum schlégt sich auch in der Stadtverwaltung Heidelberg nieder, unterliegt aber
einer erheblichen Dynamik im Zeitvergleich. 1996 waren Frauen in den Laufbahngruppen
des einfachen und mittleren Dienstes erheblich iberreprasentiert. Bis 2005° sank der Frau-
enanteil im einfachen Dienst von 80 auf 67 Prozent, im mittleren Dienst stieg er von 59 auf
65 Prozent. (Seite 27)

Entgeltgefalle
Im Durchschnitt haben die vollzeitbeschaftigten Frauen am Ende des Monats 498 Euro we-
niger als ihre vollzeitbeschéftigten Kollegen auf ihrem Gehaltskonto. Das liegt erfreulicher-

weise sechs Prozentpunkte unter dem Bundesdurchschnitt.

Die teilzeitbeschéftigten Manner verdienen im Schnitt 267 Euro mehr als die teilzeitbeschéf-

tigten Frauen. (Seite 31)

% Von 1996 bis 2005 wurden nur die Angestellten analog zu den Besoldungsgruppen der Beamtinnen
und Beamten den Laufbahngruppen zugeordnet, die Arbeiterinnen wurden gesondert betrachtet. Seit
dem 1.10.2005 gibt es fur Arbeiterinnen und Angestellte eine gemeinsame Gruppe der Beschaftigten.
Ein Vergleich mit friheren Jahren ist 2007 im einfachen und mittleren Dienst daher nicht mehr mog-
lich. Zur Einteilung der Laufbahngruppen vergleiche Seite 71.
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Thema Vereinbarkeit

Die Stadtverwaltung Heidelberg ist elternfreundlich: Mehr als die Hélfte aller Beschéftigten
(54,4 Prozent) sind Eltern. (Seite 33)

Vereinbarkeit ist fir M&nner unproblematischer als fur Frauen: Der Vateranteil betragt insge-
samt und bei allen Fihrungskraften jeweils 60 Prozent. Der Mitteranteil liegt mit 49 Prozent
bei allen Beschaftigten und nur noch 37 Prozent bei allen Flihrungskraften sehr viel niedri-

ger.

Bei den jingeren Beschaftigten &ndert sich dieses Bild insofern, als der Anteil von Muttern
und Vétern an den Beschéftigten kaum noch differiert. Offensichtlich verzichten weniger Mt-

ter auf ihre Berufstatigkeit.

Ein deutliches Ungleichgewicht in Fihrungspositionen bleibt trotzdem auch bei den Jingeren
bestehen. Dennoch verringern sich die Abstédnde zwischen Muttern und Vatern im Flhrungs-

bereich um 15 Prozentpunkte.

Die Hauptverantwortung fur die Kinderbetreuung liegt bei den Mittern: Nur sechs Prozent

der Véter, aber 77 Prozent der Mutter nutzen die Méglichkeit zur Teilzeitarbeit.

In der Stadtverwaltung kénnen beurlaubte Eltern auf hohe Standards und ein breites Ange-

bot zur Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie zurtickgreifen (Seite 35).
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Teil 1: Stadtverwaltung Heidelberg

Erwerbsbeteiligung
Entwicklung der Beschiftigtenzahlen

Die erste statistische Auswertung nach Inkrafttreten der Gleichstellungsvereinbarung weist

1996 insgesamt 2.392 aktiv Beschéftigte aus, 1.031 Frauen und 1.361 Mé&nner. Die Umrech-
nung aller Teil- auf Vollzeitstellen ergibt 2.210,59 Vollzeitaquivalente, fir Frauen 861,45 und
1349,14 fur Manner. Seitdem ist die Zahl der Beschaftigten um 170 Mitarbeiterlnnen auf ins-
gesamt 2.222 mit einem Vollzeitdquivalent von 1.951,72 gesunken. Da die Personalreduzie-
rung im Wesentlichen zu Lasten der Manner ging, stieg der Frauenanteil in diesem Zeitraum

von 43 auf 50 Prozent.

2008 sind 1.106 Frauen mit einem Vollzeitaquivalent von 869,87 beschaftigt, fur die 1.116
Manner sind es 1.081,85. Auch beim Arbeitsvolumen hat sich der Abstand zwischen Frauen
und Mannern (1996 noch 22 Prozentpunkte) deutlich auf 10 Prozentpunkte verringert, aber

die Paritat ist damit noch nicht erreicht.

Abbildung 1: Frauen- und Mannererwerbsbeteiligung: Beschéftigtenanteile und Vollzeitidquiva-
lente 1996 und 2008
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008
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Teilzeit in der Stadtverwaltung

Das geringere Arbeitsvolumen der Frauen wird durch ihren hohen Teilzeitanteil verursacht.
1996 waren 398 teilzeitbeschaftigt, von den 1.361 Mannern arbeiteten 31 in Teilzeit. Inzwi-
schen stieg die Zahl der Teilzeitbeschéaftigten von 429 auf 656, ihr Gesamtanteil ist damit von
18 Prozent auf 30 Prozent gewachsen. Dabei hat sich die Relation zwischen den Teilzeit-

Frauen und -Mannern leicht verbessert.

Abbildung 2: Anteil von Frauen und Ménnern an Teilzeitarbeit 1996 und 2008
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Teilzeitarbeit gilt als das am besten geeignete Instrument zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, obwohl die enorme Zunahme von Teilzeitarbeitspldtzen nachweislich nicht zu einer
Stagnation des Geburtenriickgangs oder zur Zunahme von Geburten gefihrt hat und obwohl
diese Arbeitsform mit erheblichen Nachteilen verbunden ist. Durch den geringeren Verdienst
vermindert sich entsprechend die Alterssicherung. Die geringere Prasenz von Teilzeit Arbei-
tenden hat negative Auswirkungen auf ihre Integration in die allgemeinen Arbeitsstrukturen

(H6hergruppierung/Beférderung, Anteil Fihrungskrafte etc.).

Aber nicht alle, die diese Arbeitsform gewahlt haben, haben Kinder. Teilzeitarbeit ist die Do-

mane von Frauen, egal ob sie Kinder haben oder keine.
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Abbildung 3: Teilzeitbeschiftigte Frauen und Manner mit Kindern und ohne Kinder
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Und nicht alle, die Teilzeit arbeiten, mdchten das auch®. Hier versucht das Personal- und
Organisationsamt, im Rahmen der Méglichkeiten das Stundenkontingent anzupassen. Ins-
gesamt arbeiten in der Heidelberger Stadtverwaltung 160 Frauen und 39 Manner ohne Kin-

der Teilzeit. Statistische Daten Uber ihre Praferenzen liegen nicht vor.

Kommunaler und nationaler Teilzeitanteil im Vergleich

Mit einem Teilzeitanteil von 30 Prozent insgesamt liegt die Stadtverwaltung um rund vier Pro-
zentpunkte iber dem bundesdeutschen Durchschnitt von 25,8 Prozent®. Ursache hierfir ist
der hohe Teilzeitanteil bei den Frauen. Er hat sich seit 2005 erneut um einen Prozentpunkt
erhéht und liegt mit nun 52 Prozent mehr als sechs Prozentpunkte Giber der im europaischen
Vergleich ohnehin sehr hohen bundesdeutschen Frauenquote®. Der Teilzeitanteil der Man-
ner ist seit 2005 um zwei Prozentpunkte gestiegen und liegt mit aktuell sieben Prozent noch

um mehr als zwei Prozentpunkte unter dem deutschen Durchschnitt von 9,4 Prozent.

* Vergleiche Heidelberger Datenreport zur Chancengleichheit von Frauen und Mannern, 2006
(http://www.heidelberg.de/ > Menschen > Frauen und Méanner > Publikationen).

® Alle Daten zum bundesdeutschen Durchschnitt: Eurostat, 24. Oktober 2007.

®Im Ranking der EU-Staaten belegt Deutschland mit 45,8 Prozent den 25. Platz.
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Abbildung 4: Teilzeitanteil Frauen von Frauen und Manner von Mannern, 1996 und 2008 im Ver-
gleich
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008
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Vergabe von Ausbildungsplédtzen

Mé&dchen und Frauen haben gute Chancen bei der Stadtverwaltung. Seit 2002 stellen sie
insgesamt die Mehrheit bei den Auszubildenden oder sind mindestens zu 50 Prozent dabei.
Haufiger als die jungen Manner schliefen die jungen Frauen ihre Ausbildung erfolgreich ab:
Beim Ausbildungsjahrgang 2003 sind es 27 von 27 Frauen, 17 von 18 beim Ausbildungs-
jahrgang 2004. Ubernommen wurden vom Ausbildungsjahrgang 2003 insgesamt 20 Azubis,
davon 14 Frauen (70 Prozent), beim Ausbildungsjahrgang 2004 insgesamt 18 Azubis, davon
10 Frauen (56 Prozent).

Abbildung 5: Vergabe von Ausbildungsplitzen, Frauenanteil in Prozent’
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Quelle: Personal- und Organisationsamt, Heidelberg 2008

" Hier geht es um die Ausbildungsjahrgédnge 2003 und 2004, in denen noch nach Angestellten und
Arbeiterlnnen unterschieden wurde. Seit dem 1.10.2005 gibt es nur noch die gemeinsame Gruppe der
Beschéftigten.
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Tabelle 1: Ausbildungsjahrgang 2003

Ausbildung ... davon abgeschlossen | ... davon iibernommen
begonnen
Azubis je gesamt | davon | davon | gesamt | davon | davon | gesamt | davon | davon
Berufsgrup- Frauen | Manner Frauen | Manner Frauen | Manner
pe
Anwaérterin-
nen
Beamtinnen/- 4 3 1 4 3 1 2 2 0
Beamte mD
Azubis
Angestellte 26 22 4 26 22 4 13 11 2
Azubis 11 9
Arbeiterinnen® 1 2 1 10 2 8 5 1 4
Azubis 41
insgesamt 1 27 14 40 27 13 20 14 6

Quelle: Personal- und Organisationsamt, Heidelberg 2008

Tabelle 2: Ausbildungsjahrgang 2004

Ausbildung begonnen ... davon abgeschlossen | ... davon iibernommen
Azubis je gesamt | davon | davon |gesamt| davon | davon | gesamt| davon | davon
Berufsgrup- Frauen | Manner Frauen | Manner Frauen | Manner
pe
Anwarterin-
nen
Beamtinnen/- 2 0 2 1 : 1 0 : 0
Beamte mD
Azubis
Angestelite 22 16 6 20 15 5 10 8 2
Azubis
Arbeiterlnnen 14 2 12 12 2 10 8 2 6
Azubis
insgesamt 38 18 20 33 17 16 18 10 8

Quelle: Personal- und Organisationsamt, Heidelberg 2008

® Gesondert ausgewiesen in der zweiten Reihe sind bei den Angestellten die ,Béder- Azubis®, die
2003 eingestellt wurden, inzwischen aber an die Heidelberger Versorgungs- und Verkehrsbetriebe
(heute Heidelberger Schwimmbader GmbH & Co. KG) libergegangen sind — ihre Daten Gber Ab-
schluss und gegebenenfalls Ubernahme liegen nicht vor.
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Die Altersverteilung in der Stadtverwaltung

Frauen dominieren zu 65 Prozent die Altersgruppe der 18- bis unter 30-Jahrigen, die mit ins-
gesamt 251 Mitarbeiterlnnen aber nur elf Prozent der Beschaftigten stellen. Bei den 30- bis
unter 50-Jahrigen — mit 57 Prozent die starkste Beschaftigtengruppe — ist das Verhaltnis mit
52 zu 48 Prozent nahezu ausgewogen. In der Altersgruppe der tiber 50-Jahrigen, fast ein
Drittel aller Beschaftigten, Uberwiegen mit 59 Prozent die Manner. Hier spiegelt sich noch die
traditionelle Arbeitsteilung zwischen Frauen und Mannern wider, bei der Manner die Rolle
des Haupt- oder Alleinverdieners ibernehmen. Ob der hohe Frauenanteil der heute noch
unter 30-Jahrigen sich in Zukunft auch in den beiden folgenden Altersgruppen fortsetzen
wird, hangt unter anderem von den Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ab.

Abbildung 6: Beschiftigtenanteile in Altersgruppen
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008



Anlage 1 zur Drucksache 0010/2009/1V

Beruf, Karriere und Familie bei der Stadtverwaltung Heidelberg 21

Berufliche Entwicklungsmdglichkeiten
Fortbildung

Frauen in der Stadtverwaltung legen offensichtlich Wert auf berufliche Entwicklungsmdéglich-
keiten und signalisieren deutlich ihren Anspruch auf Filhrungspositionen. Im Gegensatz zu
den bundesdeutschen Daten® melden sich mehr Frauen (57 Prozent) als Manner (43 Pro-
zent) zu den Fortbildungsveranstaltungen der Stadtverwaltung an. Durchschnittlich 56 Pro-
zent Frauen und 44 Prozent Manner nehmen dann tatsachlich auch teil. Dabei sind die Teil-
zeitbeschaftigten mit einem Anteil von 21 Prozent unterreprasentiert (Teilzeitanteil Gesamt-
stadt: 30 Prozent).

An den Fortbildungs-Kategorien Schlusselqualifikationen, Flihrung sowie neue Steuerungs-
instrumente, die eine gezielte Férderung karriereorientierter Mitarbeiterinnen ermdéglichen,
haben Frauen mit durchschnittlich 58 Prozent ein héheres Interesse als Ménner. Hier sind
auch die Teilzeitbeschaftigten mit einem Anteil von 31 Prozent entsprechend ihres Gesamt-

anteils vertreten.

Tabelle 3: Fortbildungsstatistik 2007

angemeldet 2007 teilgenommen 2007

Qualifizierungsbereich
g gesamt Frauen [Ma&nner gesamt \Vollzeit (Teilzeit |Frauen |Manner

absolut absolut
Schlusselqualifikation 482 69%| 31 % 296 197 99 66 %l 34 %
Kundenorientierung 50| 54 %| 46 % 33 27 6| 61%| 39%
FUhrung 239 52%| 48 % 169 138 31 52 %| 48 %
Neue Steuerungsinstru-
mente und Finanzwesen- 329 54 % 46 % 286 182 104 55%| 45%
software
VEEMmEen UM 196| 68%| 32% 180 85| 95 64% 36%

Informationsverarbeitung
Sicherheit und Gesundheit 360 59%| 41% 282 214 69 59%| 41%

Datenschutz 0 0 0 0

Ausbildung 110, 76 %| 24 % 106 104 2l 76%| 24 %
Vortrage* 705 44 %| 56 % 607 44 %| 56 %
insgesamt 2471 57%| 43% 1959 947 406 56 %| 44%

Quelle: Personal- und Organisationsamt, Heidelberg 2008
* Vortrage (Infoveranstaltungen LOB)

o Vergleiche Berufliche Weiterbildung in Unternehmen. Dritte europaische Erhebung Gber die berufli-
che Weiterbildung in Unternehmen (CVTS3). Statistisches Bundesamt, 2007.
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An den vom Personal- und Organisationsamt im Friihjahr 2006 in enger Kooperation mit dem
Amt fir Chancengleichheit und dem Gesamtpersonalrat eingerichteten Kompetenz-Teams
sind Frauen mit 48 Prozent beteiligt. Ohne die Gruppe der erfahrenen Fiihrungskrafte (Men-

torinnen-Team) liegt ihr Anteil bei 51 Prozent.

Abbildung 7: Anzahl der Frauen und Manner in den Kompetenz-Teams (K-Teams)
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Quelle: Personal- und Organisationsamt, Heidelberg 2008

Hohergruppierung und Beforderung

Gegenliber dem Jahr 2005 ist die Anzahl der Beférderungen und Héhergruppierungen im
Jahr 2007 von 120 auf insgesamt 95 zuriickgegangen. Dabei hat sich das Geschlechterver-
haltnis zugunsten der Frauen verédndert. lhr prozentualer Anteil an den Beférderungen/Ho-
hergruppierungen liegt 2007 bei 49 Prozent (2005: 34 Prozent) und entspricht damit jetzt

ihrem Anteil an allen beschéftigten Personen (Frauen 49,77 und Mé&nner 50,23 Prozent).

Teilzeitkrafte profitieren kaum von dieser Form der Personalentwicklung. Von den 95 bef6r-
derten beziehungsweise héher gruppierten Mitarbeiterlnnen waren 12 teilzeit- und 83 voll-
zeitbeschaftigt. Méanner waren unter den Teilzeitbeschéftigten nicht vertreten. Bei den Voll-
zeitbeschaftigten lag ihr Anteil mit 58 Prozent héher als bei den Frauen (42 Prozent). Der
Beférderungsanteil der teilzeitbeschaftigten Frauen (2 Prozent) war mehr als dreimal niedri-

ger als der der vollzeitbeschéftigten Frauen (7 Prozent).
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Tabelle 4: Beforderungen/Héhergruppierungen 2007

Frauen Ménner Gesamt
Beférderungen/Hbhergruppierungen 47 von 1.106| 48 von 1.116| 95 von 2.222
Beférderungsquote in Prozent 4,25 % 4,30 % 4,28 %
Beférderungsverteilung 49,47 % 50,53 %
Anzahl von Vollzeit 35aus 531 | 48 aus 1.035| 83 aus 1.566
Antefll _der B_eforderten unter den Vollzeitbe- 6.59 % 4.64 % 5.30 %
schaftigten in Prozent
Anzahl von Teilzeit 12 von 575 0 von 81 12 von 656
Antgll _der B_ef(')'rderten unter den Teilzeitbe- 2.09 % 0% 1,83 %
schéftigten in Prozent
Wechsel in héhere Laufbahngruppe, absolut 7 11 18
Z\E/}(:]E[:hsel in héhere Laufbahngruppe, in Pro- 0,63 % 0,99 % 0,81 %
Gesamtbeschéftigte
der Stadtverwaltung Heidelberg 1.106 1.116 2222
Beschaftigtenverteilung 49,77 % 50,23 %
Teilzeitbeschéftigte 575 81 656
Teilzeitanteil 52,00 % 7,26 %
Tellzeltvertellupg zwischen 87.65 % 12,35 %
Frauen und Mé&nnern

Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnung, Heidelberg 2008

Hoéhergruppierung und Beférderung in den drei Amterbereichen allgemeine Verwal-
tung, Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung und technische Amter

Allgemeine Verwaltung:

Insgesamt arbeiten 63 Prozent Frauen und 37 Prozent Manner in der allgemeinen Verwal-
tung. Beférdert wurden 66 Prozent Frauen und 34 Prozent Ménner.

Die Teilzeitquote der Frauen betragt 50 Prozent (152 Frauen), ihre Beférderungsquote drei
Prozent. Die 173 vollzeitbeschéftigten Frauen erzielten eine Beférderungsquote von neun
Prozent und damit ein dreimal besseres Ergebnis als die Teilzeit-Frauen. Vollzeit- und Teil-
zeitfrauen gemeinsam erzielen eine Beférderungsquote von sechs Prozent.

Die 179 vollzeitbeschéftigten Manner erzielten eine Beférderungsquote von sechs Prozent,

ihre elf teilzeitbeschaftigten Kollegen wurden nicht beférdert.

Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung:

Insgesamt arbeiten 69 Prozent Frauen und 31 Prozent Manner in der Sozial-, Jugend-,
Schul- und Kulturverwaltung. Beférdert wurden 76 Prozent Frauen und 24 Prozent Manner.
Die 338 teilzeitbeschéftigten Frauen der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung wa-
ren nur mit einem Prozent an den Héhergruppierungen beteiligt. Im Vergleich mit den Berei-

chen allgemeine Verwaltung und technische Amter ist dies der niedrigste Anteil insgesamt.
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Die 227 in Vollzeit tatigen Ma&nner erreichten eine Beférderungsquote von zwei Prozent. Die
Teilzeitquote der Manner ist in diesem Amterbereich mit 18 Prozent am héchsten im Ver-
gleich zu den anderen Amtergruppen. Von den 51 Teilzeit arbeitenden Ménnern wurde kei-

ner beférdert.

Technische Amter:

Insgesamt arbeiten 19 Prozent Frauen und 81 Prozent Manner in den technischen Amtern.
Beférdert wurden 24 Prozent Frauen und 76 Prozent Manner.

Die Beférderungsquote aller Frauen in den technischen Amtern ist mit sechs Prozent ebenso
gut wie im Bereich der allgemeinen Verwaltung. Die Beférderungsquote der Manner lag hier
mit finf Prozent um einen Prozentpunkt unter dem Ergebnis der Kolleginnen.

Von den 75 teilzeitbeschaftigten Frauen in den technischen Amtern wurde mit fiinf Prozent
die héchste Beférderungsquote im Vergleich zu den anderen Amtergruppen erreicht. Die 80
vollzeitbeschaftigten Frauen erlangten hier eine Beférderungsquote von sieben Prozent und

damit ein noch um zwei Prozentpunkte besseres Ergebnis.

Auswahlverfahren

2007 lag das Verhaltnis zwischen externen und internen Auswahlverfahren bei einem Drittel
zu zwei Dritteln. Theoretisch gab es also gute Chancen fir die Frauen in der Stadtverwal-
tung. Mit ihrem hohen Anteil im gehobenen Dienst (57 Prozent) und immerhin 27 Prozent im
héheren Dienst bieten sie ein groRes Spektrum an qualifizierten Nachwuchskréften. Den-
noch ist die Quote der Zusagen im Vergleich zu den Vorjahren insgesamt unter die 50-

Prozent-Marke gesunken.

Abbildung 8: Frauenanteil bei Bewerbungen und Zusagen 2000 bis 2007 (in Prozent)
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008
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Flihrungspositionen

Offensichtlich schaffen Manner den Absprung in Flihrungspositionen trotz des geringeren
Fortbildungsinteresses. Der Anteil der Zusagen an Frauen fir den gehobenen und héheren
Dienst ist 2007 erstmals drastisch unter die 50-Prozent-Marke auf nur 40 Prozent gesunken.
Seit 2005 waren acht Amtsleitungen zu besetzen, davon wurde nur eine Position an eine

Frau vergeben.

Abbildung 9: Frauenanteil bei Bewerbungen und Zusagen im gehobenen und héheren Dienst
1996 bis 2007 (in Prozent)
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Trotz der schlechteren Zusagequote in den letzten zwei Jahren sind die Anteile der Frauen in
der FUhrungsetage der Stadtverwaltung auch 2007 gestiegen. Mit einem Anteil von 30,68
Prozent haben sie ,so gerade eben” die 30-Prozent-Hiirde Gibersprungen. In der Spitzenposi-
tion Amtsleitung (oberste Flihrungsebene) haben sie mit einer Steigerung auf 27 Prozent (9

von 33) scheinbar kraftig zugelegt.

Tatséachlich ist es bei den Amtsleitungen nur eine Frau mehr und das gute Bild entsteht
durch die Reduzierung der Amtsleitungspositionen von 36 auf 33 (2006: 22 Prozent bei acht
von 36 Amtsleitungen). Die absoluten Zahlen in der néchsten Abbildung beleuchten den
muhsamen Weg nach oben: In allen FUhrungspositionen zusammengenommen ist es eine

Steigerung um 23 Frauen in 13 Jahren.



Anlage 1 zur Drucksache 0010/2009/1V

26 Beruf, Karriere und Familie bei der Stadtverwaltung Heidelberg

Abbildung 10: Anzahl von Frauen und Méannern an allen Beschiftigten, allen Fiihrungspositio-
nen und an der obersten Fiihrungsebene (Amtsleitungen)

1600 35
1400 1 1361 1 30
1 1116

1200 + 4 0a4 / 1106 m |
1000 + ;

T 20
800

T 15
600 +

T 10
400
200 E 122 T 5

0 —— ! - ] | - 0
Frauen ‘ Méanner Frauen ‘ Ménner

1995 2008

[Jgesamt B in FUhrungspositionen —®—oberste Fihrungsebene

Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Teilzeit auch in Fiihrungspositionen?

Zunehmend wird dartber nachgedacht, ob Teilzeit auch in Fihrungspositionen mdglich sein
kénnte'. Obwohl hier eine groRe Skepsis besteht, gibt es auch in Heidelberg erste positive
Beispiele: Arbeiteten 1995 nur acht Frauen und ein Mann in einer Fihrungsposition in Teil-

zeit, sind es 2007 bereits 15 Frauen und drei Manner.

Abbildung 11: Teilzeit und Vollzeit in Fiihrungspositionen (absolute Zahlen)
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

'%Vergleiche Vortrag von Biirgermeister Klaus-Peter Murawski, Stadt Stuttgart, beim KGSt-Forum
(Kommunale Gemeinschaftsstelle fir Verwaltungsmanagement) am 28.05.08 in Bremen: Arbeitgebe-
rin Kommune: Erfolgsfaktor Familienfreundlichkeit?
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Konzentration auf bestimmte Berufe

Die allgemein zu beobachtende Konzentration von Frauen auf ein eher geringer bezahltes
Berufsspektrum schlégt sich auch in der Stadtverwaltung Heidelberg nieder. 1996"" waren
Frauen in den Laufbahngruppen des einfachen und mittleren Dienstes erheblich Gberrepra-
sentiert. Bis 2005 sank der Frauenanteil im einfachen Dienst von 80 auf 67 Prozent, im mitt-

leren Dienst stieg er von 59 auf 65 Prozent.

Die starke Veranderung 2007 '? im einfachen und mittleren Dienst entsteht durch die Einbe-
ziehung der Arbeiterlnnen (2005: 84 Prozent Manner und nur 16 Prozent Frauen). Ver-
gleichbar bleiben der gehobene und héhere Dienst, hier stieg der Frauenanteil seit 1996 um

jeweils zehn Prozentpunkte auf 57 beziehungsweise 27 Prozent.

Abbildung 12: Frauen- und Manneranteil gesamt und in den Laufbahngruppen im Januar 2008
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

" Von 1996 bis 2005 wurden nur die Angestellten analog zu den Besoldungsgruppen der Beamtinnen
und Beamten den Laufbahngruppen zugeordnet, die Arbeiterinnen wurden gesondert betrachtet.

12 Seit dem 1.10.2005 gibt es fir Arbeiterinnen und Angestellte eine gemeinsame Gruppe der Be-
schaftigten. Ein Vergleich mit friiheren Jahren ist so im einfachen und mittleren Dienst nicht mehr
mdglich. Zur Einteilung der Laufbahngruppen vergleiche Seite 71.
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Die Verteilung auf die Arbeitsbereiche allgemeine Verwaltung, Sozial-, Jugend-, Schul-
und Kulturverwaltung sowie technische Amter, differenziert nach Laufbahngruppen
Die drei Arbeitsbereiche reprasentieren nach wie vor die beruflichen Frauen- oder M&nner-
domanen. In der allgemeinen Verwaltung™ — hier sind fast ein Viertel aller Beschéftigten
der Stadtverwaltung tatig (23 Prozent) — ist der ohnehin hohe Anteil der Frauen gegenlber
2005 von insgesamt 60 auf 63 Prozent gestiegen. Ihr tatséchlicher Arbeitsanteil (Vollzeit-

aquivalent) in allen drei Laufbahngruppen zusammen liegt aber nur bei 58 Prozent.

Abbildung 13: Verteilung nach Laufbahngruppen in der alilgemeinen Verwaltung
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Gemessen am jeweiligen Beschéftigtenanteil arbeiten funf Prozent der Frauen und 20,5 Pro-
zent der Manner (16 von 325 Frauen und 39 von 190 Mannern) im héheren Dienst. Im Ver-
gleich zu 2006 (Frauenanteil héherer Dienst vier Prozent, Manneranteil 15,5 Prozent) bedeu-
tet das fir die Frauen eine Steigerung um lediglich einen Prozentpunkt, fir die Manner je-

doch um fiinf Prozentpunkte.

3 Zur allgemeinen Verwaltung gehéren 2008 das OB-Referat, das Personal- und Organisationsamt,
das Amt fiir Stadtentwicklung und Statistik, das Amt fiir Offentlichkeitsarbeit, das Rechnungsprii-
fungsamt, das Burgeramt, das Amt fir Chancengleichheit, das Kdmmereiamt, das Kassen- und Steu-
eramt, das Amt firr Liegenschaften, das Rechtsamt, das Standesamt, das Stadtarchiv und das Amt fir
Wirtschaftsférderung und Beschaftigung.
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Noch deutlicher ausgepragt als Frauendoméne ist der Bereich der Sozial-, Jugend-, Schul-
und Kulturverwaltung'. Hier arbeiten 626 Frauen und 278 Manner, das sind 41 Prozent
aller stadtischen Mitarbeiterlnnen. Der Frauenanteil liegt seit 2007 unverandert bei 69 Pro-
zent, real (Vollzeit-Aquivalent) bei 66 Prozent. Gemessen am jeweiligen Beschéftigtenanteil
arbeiten 1,6 Prozent der Frauen und vier Prozent der Manner (zehn von 626 Frauen und elf
von 278 Mannern) im héheren Dienst. Im Vergleich zu 2007 ist das fir die Mitarbeiterinnen
ein kleiner Anstieg von 1,4 auf 1,6 Prozent, fir die Mitarbeiter ein Riickgang von finf auf vier

Prozent.

Abbildung 14: Verteilung nach Laufbahngruppen in der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kultur-
verwaltung
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Mit 48 Prozent Frauen und 52 Prozent Mannern wird im héheren Dienst fast die Paritat er-
reicht (2006: Frauen 39, Ménner 61 Prozent).

' Die folgenden Amter gehéren 2008 zur Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung: das Schul-
verwaltungsamt, das Kulturamt, das Kurpfalzische Museum, das Theater und das Philharmonische

Orchester, die Stadtbiicherei, die Musik- und Singschule, das Amt fir Soziales und Senioren sowie

das Kinder- und Jugendamt.
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Der Bereich der technischen Amter'* ist traditionell eine Madnnerdomane und liegt mit ei-
nem Anteil von 36 Prozent an allen Beschaftigten zwischen der allgemeinen Verwaltung (23

Prozent) und der Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung (41 Prozent).

Der von 2004 bis 2005 um drei Prozentpunkte auf 13 Prozent gesunkene Frauenanteil im
héheren Dienst ist 2008 wieder auf 17 Prozent angestiegen; der Anteil von 33 Prozent im
gehobenen Dienst ist unverandert.

Die Quote der im héheren Dienst beschéftigten Frauen und Manner liegt hier am néchsten

beieinander: sechs zu sieben Prozent (neun von 155 Frauen und 40 von 636 Mannern).

Abbildung 15: Verteilung nach Laufbahngruppen in den technischen Amtern
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

1 Folgende Amter gehdren 2008 zu den technischen Amtern: das Gebdudemanagement, das Amt fiir
Umweltschutz, Gewerbeaufsicht und Energie, die Feuerwehr, das Amt fir Sport und Gesundheitsfér-
derung, das Stadtplanungsamt, das Vermessungsamt, das Amt fiir Baurecht und Denkmalschutz, das
Tiefbauamt, das Landschafts- und Forstamt, das Amt fir Abfallwirtschaft und Stadtreinigung und das
Amt fur Verkehrsmanagement.
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Entgeltgefalle

Die vom Bundesministerium flir Familie und Senioren, Frauen und Jugend am 15. April 2008
(Equal Pay Day) veréffentlichte Studie "Entgeltungleichheit"'® von Sinus Sociovision belegt,
dass nahezu alle sozialen Schichten, Alters- und Bildungsgruppen Entgeltungleichheit als

eine der groflien noch bestehenden Ungerechtigkeiten in der Gesellschaft wahrnehmen:

e Mehr als zwei Drittel der Bevélkerung sind Giberzeugt davon, dass Frauen bei gleicher
Qualifikation und Ausbildung deutlich weniger verdienen als Manner.

e Mehr als 90 Prozent stimmen dem zu, dass Frauen und Manner selbstversténdlich auch
gleich bezahlt werden sollten.

e Mehr als 90 Prozent der Befragten erwarten von Seiten der Arbeitgeberlnnen mehr
Transparenz bei der Entlohnung.

e 85 Prozent der Bevdlkerung sind der Meinung, dass mehr Manner Elternzeit nehmen

wirden, wenn Frauen besser bezahlt wirden.

.Frauen in Vollzeitjobs verdienten 2006 durchschnittlich 2587 Euro im Monat, ihre mé&nnli-
chen Kollegen hingegen 3234 Euro.“ (Focus online und Statistisches Bundesamt vom
5.3.2007). Grunde dafur sehen die Statistikerlnnen darin, ,dass Frauen seltener in héheren
Positionen vertreten sind. So waren 40 Prozent der mannlichen Angestellten der Gruppe
zugeordnet, die ,verantwortliche Tatigkeiten und besondere Erfahrungen® voraussetzt, aber
nur 16 Prozent der weiblichen Angestellten. Bei den Arbeitern, die als Fachkréafte tatig sind,
liegt der Frauenanteil ebenfalls nur bei 15 Prozent.” (Focus online und Statistisches Bundes-
amt vom 5.3.2007)

,Die neuesten Zahlen der EU-Kommission fiir das Jahr 2006 zeigen es: In Deutschland ver-
dienen Frauen immer noch 22 Prozent weniger als Manner*, so die Hans B&ckler Stiftung in
ihrer Impuls-Ausgabe vom 20. Februar 2008. Im &ffentlichen Dienst gibt es Unterschiede in
einem solchen Ausmal} nicht, dennoch kann auch hier noch nicht von Entgeltgleichheit ge-

sprochen werden.

Im Durchschnitt haben die vollzeitbeschéftigten Frauen in der Stadtverwaltung Heidelberg
am Ende des Monats 498 Euro weniger als ihre vollzeitbeschaftigten Kollegen auf ihrem Ge-

haltskonto. Das liegt erfreulicherweise sechs Prozentpunkte unter dem bundesdeutschen

1 Entgeltungleichheit zwischen Frauen und Mannern — Einstellungen, Erfahrungen und Forderungen
der Bevolkerung zum "gender pay gap". Hg. Bundesministerium fur Familie und Senioren, Frauen und
Jugend, 2008
(www.bmfsfj.de/bmfsfj/generator/Kategorien/Publikationen/Publikationen,did=109914.html).
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Durchschnitt.
Die teilzeitbeschaftigten Manner verdienen im Schnitt 267 Euro mehr als die teilzeitbeschéf-
tigten Frauen. Analog zur Vollzeitdifferenz wére ein Unterschied von 249 Euro zu erwarten

gewesen, hier ist der Abstand mit 14 Prozent jedoch schon geringer.

Abbildung 16: Durchschnittliches Brutto-Monatseinkommen 2007 von Frauen und Méannern in
der Stadtverwaltung Heidelberg
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008
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Vereinbarkeit

Die Stadtverwaltung Heidelberg ist elternfreundlich: Mehr als die Halfte aller Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter der Stadtverwaltung (54,4 Prozent) sind Eltern.

Dabei betragt der Vateranteil insgesamt und bei allen Fihrungskréften jeweils 60 Prozent.
Der Mitteranteil liegt mit 49 Prozent bei allen Beschaftigten und nur noch 37 Prozent bei
allen Fihrungskraften sehr viel niedriger. Deutlich wird hier, dass Vereinbarkeit fir Manner

unproblematischer als fir Frauen ist.

Abbildung 17: Anteil von Miittern und Vatern bei den Beschiftigten und den Fiihrungskraften
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Die Hauptverantwortung fur die Kinderbetreuung liegt offensichtlich bei den Mattern. Sehr
viel mehr Mutter als Vater nutzen die Mdglichkeit zur Teilzeitarbeit. Insgesamt sind es 77

Prozent, von den Vatern konnten sich nur sechs Prozent dazu entschliel3en.
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Bei den Muttern und Vatern von Kindern bis zum Alter von zwolf Jahren — im Blick sind hier
also die eher jlingeren Beschaftigten — andert sich das Bild. Der Anteil von Mittern und Va-
tern bei allen Beschéftigten differiert nur noch um einen Prozentpunkt: 23 Prozent bei den
Frauen (259 von 1.106 Frauen) und 24 Prozent bei den Mannern (267 von 1.116).

Abbildung 18: Anteil von Miittern und Vatern unter den Beschiftigten und den Fiihrungskraften
mit Kindern bis zum Alter von zwolf Jahren
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Quelle: Personal- und Organisationsamt und eigene Berechnungen, Heidelberg 2008

Sichtbar wird jedoch ein starkes Ungleichgewicht bei den Fiulhrungskraften. Wahrend bei den
Mannern anndhernd gleich viele insgesamt und im Flhrungsbereich auch Vater sind (22

Prozent), sind nur 14 Prozent der Frauen im Fihrungsbereich auch Mutter.

Passiv Beschiftigte: Ausstieg wegen Elternzeit fiir Frauen und Manner

Elternschaft beginnt in der Regel mit einem mehr oder weniger langen Ausstieg aus der akti-
ven Arbeitsphase. 2007 waren das bei der Stadtverwaltung 71 Beschéftigte, 68 Frauen und
drei Manner (2005: 83 Frauen und ein Mann). Fir 2007 kénnen die Grinde einer Beurlau-
bung erstmals differenziert ausgewiesen werden: Wegen der Betreuung von Kindern oder
Angehdrigen waren 2007 insgesamt 36 Beschaftigte beurlaubt, 34 Frauen und zwei Manner.
Damit konnten sich 107 Mitarbeiterlnnen (102 Frauen und 5 Manner) voll ihrer Familie wid-

men. Bei der Gesamtzahl von 2.222 aktiv Beschaftigten ist das eine Quote von 4,8 Prozent.

Befristete Beschaftigungsverhiltnisse

Befristete Beschéftigungsverhaltnisse sollen unter anderem Abwesenheiten durch Elternzei-
ten kompensieren. Haufiger als Manner arbeiten Frauen in diesen Bereichen. lhr Anteil an

den befristet Beschéaftigten betrégt 60,7 Prozent (74 von 122). Allerdings hat sich diese Quo-
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te seit 2005 um 7,5 Prozentpunkte verringert. Insgesamt liegt der Anteil der befristet Be-
schaftigten bei 5,5 Prozent, also nur 0,7 Prozentpunkte tber der Quote der wegen Elternzeit

oder familiaren Griinden Beurlaubten.

Hohe Standard-Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit

Die Stadtverwaltung Heidelberg bietet ihren Beschéftigten neben der obligatorischen Eltern-
zeit umfassende Mdglichkeiten: Beurlaubung (auch Sabbaticals), Teilzeit und in fast allen
Bereichen auch Gleitzeit. Méglich sind unter bestimmten Voraussetzungen auch so genann-
te Home days, die — nicht nur fiir Eltern — je nach zu erledigender Aufgabe einen Zuwachs
an Flexibilitat und Effizienz bringen kénnen. Weiter gehende Uberlegungen betreffen echte
Heimarbeitsplatze. Das nach wie vor beliebteste Modell ist die Reduzierung der Arbeitszeit
der Mtter.

Spricht die hohe Eltern-Quote bei der Stadtverwaltung fur erfolgreiche Rahmenbedingungen
zur Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie, so verweisen die Unterreprdsentanz von
Frauen und Muttern in Fihrungspositionen genauso wie die Aufstiegsschwierigkeiten von
Teilzeitkraften auf den anstehenden Optimierungsbedarf, damit Eltern die gleichen Chancen

im Beruf haben und sich die Bildungsinvestitionen von Frauen amortisieren kénnen.

Das Amt fir Chancengleichheit und das Personal- und Organisationsamt haben deshalb im
Ersten Heidelberger Gleichstellungs-Aktionsplan das Ziel formuliert, den Anteil von Frauen
mit (und ohne) Kinder(n) in Spitzen- und Fuhrungspositionen zu erhéhen. Gemeinsam soll
eine Konzeption erarbeitet werden, die die erfolgreiche Personal- und Organisationsentwick-
lung der Stadtverwaltung Heidelberg durch weiter verbesserte Rahmenbedingungen unter-

statzt.
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Teil 2: Studie zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie in
Heidelberg.

Ergebnisse einer schriftlichen Befragung von Amtern und anderen Einrichtungen des
offentlichen Dienstes in Heidelberg (2007).

Konzeption und Durchfuhrung:
Y ac:' p Mannheimer Zentrum fiir Europaische Sozialforschung (MZES),
E ? . Universitat Mannheim,
. ~+/  Dr. Andreas M. Wst,
MZES ~  Dipl.-Soz. Christian Stumpf (Autor).

1. Einleitung

Vor dem Hintergrund einer kontinuierlichen Ausweitung der Erwerbsbeteiligung von Frauen
gewinnt das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf zunehmend an Bedeutung. Meist
wurde das Vereinbarkeitsproblem auf Grund traditioneller Arbeitsteilung dadurch ,geldst”,
dass Frauen ihre Erwerbstatigkeit zu Gunsten familidrer und hduslicher Tatigkeiten ein-
schrankten oder gar vollstdndig aufgaben. Doch ist die weitere Ausdehnung qualifizierter,
kontinuierlicher Erwerbstatigkeit fir Frauen aus 6konomischer Sicht und Griinden der Chan-
cengleichheit erstrebenswert (vergleiche OECD 2001: 129). Aus diesem Grund kommen
MafRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine besondere Be-

deutung zu.

In diesem Bericht werden die Ergebnisse einer schriftlichen Befragung von Amtern und an-
deren Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes in Heidelberg vorgestellt. Kern der Untersu-
chung war eine Bestandaufnahme der familienfreundlichen Angebote, deren Umsetzung und
die Beschaftigtenstruktur im 6ffentlichen Dienst. Zum Teil kénnen die Analyseergebnisse
direkt mit Daten fiir privatwirtschaftliche Unternehmen in Heidelberg verglichen werden, die
im Rahmen der Vereinbarkeitsstudie der Metropolregion Rhein-Neckar erhoben wurden
(Stadt Heidelberg/Forum Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2007).

Nationale wie internationale Studien belegen Ubereinstimmend, dass der 6ffentliche Dienst
bei der Vereinbarkeit und bei familienfreundlichen MalRnahmen mehr leistet als die Privat-
wirtschaft (zum Beispiel OECD 2001: 133; Evans 2001: 18). Das Plus an solchen sozialen
Leistungen wird oftmals mit dem relativ hohen Anteil weiblicher Beschaftigter und der Unab-
hangigkeit vom freien Wettbewerb begriindet (Evans 2001: 18). Daruber hinaus tritt der Staat
gleichzeitig mit bestimmten Politikzielen — zum Beispiel der Chancengleichheit im Beruf — wie

auch als Arbeitgeber des 6ffentlichen Dienstes auf. Fir Bund, Ldnder und Kommunen be-
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stehen gesetzliche Vorschriften, die unter anderem die berufliche Gleichstellung von Frauen
und Mannern fordern und ausdriicklich zum Ziel haben, ,auf eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fir Frauen und Manner hinzuwirken* (Chancengleichheitsgesetz des Lan-
des Baden-Wirttemberg). So zeigt eine Analyse fiir Baden-Wiirttemberg, dass in der 6ffent-
lichen Verwaltung in betrachtlich héherem Mal betriebliche und/oder tarifliche Vereinbarun-

gen zur Chancengleichheit bestehen als in der Privatwirtschaft (Beblo et al. 2004: 13).

2. Datengrundlage

Das hier verwendete Datenmaterial basiert auf zwei Quellen. Die Unternehmensdaten wur-
den im Rahmen der Vereinbarkeitsstudie 2007 der Metropolregion Rhein-Neckar erhoben,
bei der Unternehmen mit zehn oder mehr Beschéftigten aus der Firmendatenbank der IHK
Rhein-Neckar zufallig ausgewéhlt wurden. Fur die vorliegende Untersuchung wurden dieje-
nigen Unternehmen mit Sitz in Heidelberg herangezogen, die sich an der Befragung beteilig-
ten. '’ Insgesamt 56 Unternehmen aus Heidelberg nahmen an der Befragung teil. Mehr In-
formationen zur Stichprobe finden sich im Anhang der Vereinbarkeitsstudie (Stadt Heidel-

berg/Forum Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2007: 55ff.).

Fur den Heidelberger 6ffentlichen Dienst wurde eine Vollerhebung der Amter und Dienststel-
len auf Bundes-, Landes- und kommunaler Ebene sowie der stadtischen Unternehmen®
mittels standardisiertem Fragebogen vorgenommen. Dieser ist zu grof3en Teilen identisch
mit dem der Unternehmensbefragung, sodass viele Fragenkomplexe direkt miteinander ver-
gleichbar sind. Es wurden Amtsleiterinnen beziehungsweise Geschéftsfiihrerinnen von ins-
gesamt 71 Einrichtungen angeschrieben, von denen 50 einen verwertbaren Fragebogen

zuriickschickten.

Auf Grund der Fallzahlen fur die Unternehmen und den 6ffentlichen Dienst sind die Analy-
semdglichkeiten eingeschrankt. Deshalb zeichnet die hier vorgelegte Analyse im Wesentli-
chen die Trends beim Thema Vereinbarkeit im 6ffentlichen Dienst und in der Privatwirtschaft
in Heidelberg nach. ' Die Prozentangaben im Text und in den Abbildungen wurden auf Ba-
sis aller gultigen Antworten einschliel3lich der ,fehlenden Werte* berechnet. So genannte
sfehlende Werte" entstehen, wenn der/die Befragte eine Frage nicht beantworten méchte

oder kann.

7 Gegenuber der Vereinbarkeitsstudie wurde ein zuséatzlicher Heidelberger Fall aufgenommen, der
nach der Auswertungsphase der Vereinbarkeitsstudie MRN 2007 einging.

'® Das heilt Unternehmen, deren alleinige Gesellschafterin die Stadt Heidelberg ist.

9 Auf eine getrennte Ausweisung der Ergebnisse flr die Stadtverwaltung wird weitgehend verzichtet.
Zwar weichen einige Teilergebnisse fiir die Heidelberger Stadtverwaltung von den Ergebnissen fur
den offentlichen Dienst insgesamt ab, doch besitzen alle zentralen Aussagen des Berichts auch fir
die Stadtverwaltung Giiltigkeit.
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3. Beschiftigtenstruktur
31 Frauenanteile

In Baden-Wiirttemberg betragt der Frauenanteil an allen Erwerbstatigen® 45 Prozent, in
FUhrungspositionen sind es lediglich 18 Prozent (Statistisches Landesamt 2007). Das Chan-
cengleichheitsgesetz (ChancenG vom 11.10.2005) des Landes hat die berufliche Férderung
von Frauen im 6ffentlichen Dienst (OD) zum Ziel. Dies soll unter anderem durch die ,deutli-
che Erhéhung® des Frauenanteils in Bereichen erfolgen, in denen sie bislang unterrepréasen-
tiert sind. Von der Stadt Heidelberg im Besonderen wird in einer Dienstvereinbarung von
1995 (zuletzt gedndert am 19.02.2004) zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern die paritatische Stellenbesetzung, auch der Fihrungspositionen, in der Stadtver-

waltung angestrebt.

Abbildung 19: Frauenanteile an allen Beschiftigten und in Flihrungspositionen (in Prozent)
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In Abbildung 19 sind die Frauenanteile?' im &ffentlichen Dienst und in den Unternehmen
Heidelbergs dargestellt. Die Werte fur die Stadtverwaltung Heidelberg sind zusétzlich aus-

gewiesen. Im &ffentlichen Dienst betrdgt der Frauenanteil an allen Beschéaftigten knapp Uber

20 Erwerbstéatige sind alle Personen, die einer Erwerbsarbeit nachgehen.
! Freie Mitarbeiterlnnen werden nicht mit einbezogen. Diese sind keine Arbeitnehmerinnen und wer-
den in den befragten 6ffentlichen Einrichtung zudem selten eingesetzt.
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50 Prozent. In den Heidelberger privatwirtschaftlichen Unternehmen liegt der Anteil weibli-
cher Beschaftigter um rund zehn Prozentpunkte und statistisch signifikant niedriger. Damit
kann hier der héhere Frauenanteil im &6ffentlichen Dienst bestatigt werden (vergleiche zum
Beispiel Brader/Lewerenz 2006). Die ,gléserne Decke® macht sich jedoch auch hier bemerk-
bar: In allen drei dargestellten Bereichen ist der deutlich geringere Frauenanteil in Flihrungs-
positionen festzustellen. Von allen leitenden Positionen sind weniger als 30 Prozent mit
Frauen besetzt, in der obersten Hierarchieebene ist der Anteil noch geringer.? Die geringen
Differenzen zwischen Privatwirtschaft und 6ffentlichem Sektor bei den Flihrungspositionen

sind vernachlassigbar.

Die Frauenanteile variieren in den einzelnen 6ffentlichen Einrichtungen beziehungsweise
Unternehmen. Im Durchschnitt sind 52 Prozent der Beschéftigten Frauen. Wie aus Abbildung
20 hervorgeht, besteht in etwa einem Drittel der Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes ein
Geschlechterverhaltnis von 40 bis unter 60 Prozent. Eine fast ebenso groRe Gruppe bilden
Einrichtungen mit einem Frauenanteil von 60 bis unter 80 Prozent. Die Extrempole machen
einen insgesamt geringen Anteil aus, wobei Einrichtungen mit einem sehr hohen Méanneran-
teil stérker vertreten sind. Bei den Unternehmen sind insbesondere die beiden Kategorien

mit geringem Frauenanteil starker besetzt.

Abbildung 20: Verteilung der Frauenanteile auf die Einrichtungen/Unternehmen (in Prozent)
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m Unternehmen
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2 Eine Auswertung der Daten des Personal- und Organisationsamtes der Stadtverwaltung Heidelberg
kommt zu einem sehr &hnlichen Ergebnis (vergleiche Stadt Heidelberg 2006a: 21).
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Allerdings tduschen die Frauenanteile an den beschaftigten Personen Uber die Anteile am
Arbeitsvolumen hinweg. Denn bei Betrachtung der Vollzeitaquivalente, fir die alle Teil- auf
Vollzeitstellen umgerechnet werden, zeigt sich, dass Frauen beruflich geringer eingebunden
sind als es die oben dargestellten Anteile suggerieren (Abbildung 21). Dies macht sich im
offentlichen Dienst wie in den Unternehmen bemerkbar, wobei die Differenz in letzteren au-
genscheinlich etwas geringer ausfallt. Ursachlich hierfiir ist die héhere Teilzeitbeschaftigung
von Frauen, die im &ffentlichen Dienst zudem verbreiteter ist (wie im folgenden Abschnitt 3.2

zu sehen).

Abbildung 21: Frauenanteile: Beschiftigte und Vollzeitaquivalente (in Prozent)
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3.2 Teilzeitbeschiftigung

Beschaftigten in einem Teilzeitarbeitsverhaltnis stehen haufig nicht dieselben beruflichen
Entwicklungsmdglichkeiten offen, zum Beispiel nehmen diese seltener an Weiterbildungen
teil (Cornelilien 2005: 80). Jedoch ist Teilzeitarbeit eines Elternteils oftmals die einzige Mog-
lichkeit der Vereinbarkeit einer beruflichen Tatigkeit und einer Familie mit Kindern. In der
Bundesrepublik steht vor allem die unzureichende Versorgung an Kinderbetreuungsplatzen
einer Vollzeitbeschaftigung beider Elternteile entgegen (vergleiche Jurgens 2003: 254; Pfau-

Effinger/Geissler 1992: 362). Die noch immer traditionelle Arbeitsteilung und geschlechts-



Anlage 1 zur Drucksache 0010/2009/1V

Beruf, Karriere und Familie bei der Stadtverwaltung Heidelberg 41

spezifische Einkommensdifferenzen?® sind unter anderem Ursachen dafiir, dass fast aus-
schlieBlich Frauen einer Teilzeitbeschéftigung nachgehen (vergleiche Kaufmann 1995: 125;
Klenner 2000: 169; Statistisches Bundesamt 2006: 483).

Dies spiegelt sich auch in den Teilzeitquoten der Beschaftigten im &ffentlichen Dienst und in
den Unternehmen in Heidelberg wider (Abbildung 22). Wahrend 93 Prozent der M&nner in
einem Vollzeitarbeitverhaltnis stehen, ist fast die Hélfte der Frauen im 6ffentlichen Dienst
teilzeitbeschéftigt. In den privatwirtschaftlichen Unternehmen ist das Teilzeitniveau der Frau-

en signifikant niedriger.

Abbildung 22: Teilzeitquote nach Médnnern und Frauen (in Prozent)
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In Verbindung mit den im vorangegangenen Abschnitt vorgestellten Ergebnissen l&sst sich
der Schluss ziehen, dass der Vorsprung in der Frauenquote im &ffentlichen Dienst gegen-
Uber den Unternehmen zu einem wesentlichen Teil auf den haufigeren Teilzeitarbeitsverhalt-

nissen im 6ffentlichen Dienst beruht.

% Trotz gleicher formaler Qualifikation werden Frauen im Durchschnitt geringer entlohnt, unter ande-
rem da typische ,Frauenberufe” schlechter bezahlt werden (vergleiche Corneliien 2005: 150; fir Hei-
delberg vergleiche Stadt Heidelberg 2006b: 29).
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Neben finanziellen Einbufen und einer schlechteren Alterssicherung kann Teilzeitarbeit —
wie schon eingangs erwédhnt — das berufliche Vorrankommen behindern. Beispielsweise sind
aus Sicht vieler Personalverantwortlicher Flihrungsarbeit und Teilzeitbeschaftigung unver-
einbar (vergleiche Koch 2007: 24ff.). Jedoch ist in immerhin einem Drittel der Amter und Ein-
richtungen des 6ffentlichen Dienstes zumindest eine Fiihrungskraft teilzeitbeschaftigt, dage-
gen ist dies nur in 16 Prozent der Unternehmen der Fall. Uberwiegend sind weibliche Fiih-

rungskrafte teilzeitbeschaftigt.

3.3 Elternanteile

Der durchschnittliche Anteil von Vatern und Mittern mit Kindern ist in Abbildung 23 darge-
stellt. Auf den ersten Blick ist der hdhere Anteil von Véatern unter den Beschaftigten im 6ffent-
lichen Dienst und in den Unternehmen erkennbar. Dies allein ist schon ein Hinweis darauf,
dass Frauen gréere Hindernisse bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Weg ste-
hen als Mannern. Des Weiteren féllt auf, dass das Niveau der Elternanteile in den Unter-

nehmen generell niedriger ist.

Abbildung 23: Anteil von Miittern und Vatern unter den Beschaftigten (in Prozent)

m Mtter

Offentlicher Dienst
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* Differenzierung in FUhrungskrafte mit Kind bei den Unternehmen nicht méglich (nicht abgefragt).

Dies kdnnte zum einen tatsachlich an mehr Familienfreundlichkeit des 6ffentlichen Dienstes
liegen. Zum anderen kann aber auch nicht genau spezifiziert werden, in welchem Malie es
sich hierbei um einen Effekt des Alters der Mitarbeiterlnnen handelt. Denn die Beschéftigten
in den Unternehmen sind im Durchschnitt jinger (vergleiche Abbildung 24). Wahrend sich
die Anteile der Altersgruppe von 30 bis unter 50 Jahren kaum unterscheiden, sind in den

Unternehmen signifikant mehr unter 30-Jahrige und weniger tber 50-Jahrige beschaftigt. In
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der Stadtverwaltung Heidelberg zeigt sich der Altersunterschied zu den Unternehmen noch

etwas deutlicher als in der Gesamtbetrachtung des 6ffentlichen Dienstes.

Abbildung 24: Beschiftigtenanteile in Altersgruppen (in Prozent)
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Ein Effekt des Alters zeigt sich beim Vergleich aller Beschéaftigten und nur der Fihrungskraf-
te im 6ffentlichen Dienst (Abbildung 23).>* Da das Fithrungspersonal in der Regel alter ist, ist
auch die Wahrscheinlichkeit gréRer, Eltern geworden zu sein. Das Interessante an der Be-
trachtung der Eltern mit Fihrungsverantwortung ist jedoch die erhebliche Zunahme der Diffe-
renz zwischen Vater- und Matteranteil. Dies ist ein deutlicher Hinweis darauf, dass sich die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur Frauen auf héheren Hierarchieebenen merklich

schwieriger gestaltet.

4. Familienfreundliche MaBnahmen
41 Was zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fehlt

Die Personalverantwortlichen beziehungsweise Amtsleiterinnen oder Geschéftsfiihrerinnen
wurden gefragt, welche Malinahme sie flir die wichtigste halten, um die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu verbessern. Die drei haufigsten Antworten auf diese offene Frage von

denen, die mindestens eine Malinahme angaben, sind in Abbildung 25 dargestellt.

 Eine entsprechende Differenzierung ist fir die Unternehmen nicht méglich (wurde nicht erhoben).
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Abbildung 25: Die drei wichtigsten MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
(in Prozent)
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Die Verbesserung der Kinderbetreuung wird von Unternehmen und &ffentlichem Dienst mit
Abstand am haufigsten genannt. Unter den Unternehmen wird dieser Bereich noch fiir etwas
dringlicher gehalten. Unter den verschieden Méglichkeiten der Verbesserung der Kinder-
betreuung findet sich zum Beispiel die Forderung von Ganztageseinrichtungen, die ein Finf-
tel der Unternehmen als besonders dringlich erachtet. Im 6ffentlichen Dienst wiinschen sich

15 Prozent Betreuungsangebote durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin.

Angesichts der unzureichenden 6ffentlichen Kinderbetreuung ist der Ruf nach einer Verbes-
serung auf diesem Gebiet nicht verwunderlich. Vor dem Hintergrund der hohen Verbreitung
von Arbeitszeitmodellen insbesondere im &6ffentlichen Dienst (siehe unten) Uberrascht aller-
dings, dass ein Flnftel der Einrichtungen eben diese verstérkt einfordert, um die Familien-
freundlichkeit verbessern zu kénnen. Hintergrund kénnte der Wunsch nach einer gréReren
Vielfalt von Modellen sein. Untersuchungen zu den Auswirkungen von Arbeitszeitmodellen
haben gezeigt, dass eine groRe Auswahl aus verschiedenen Modellen entscheidend fur die
Verbesserung der Balance zwischen Familie und Beruf ist (vergleiche Christensen/Staines
1990: 475).
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4.2  Verbreitung familienfreundlicher MaBnahmen im &6ffentlichen Dienst

Auf die Frage nach familienfreundlichen Ma3nahmen waren 28 Méglichkeiten vorgegeben,
die sich in Arbeitszeitmodelle (sechs), Kinderbetreuung (neun), Elternférderung (flinf) und

spezielle MaRnahmen fiir dltere Mitarbeiterlnnen (sieben) klassifizieren lassen.?

Das Angebot an familienfreundlichen Mafinahmen in den Unternehmen ist stark von der Be-
triebsgréRe abhangig (vergleiche Stadt Heidelberg/Forum Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf 2007: 15). Ein direkter Vergleich der einzelnen Malnahmen mit dem 6ffentlichen Dienst
waére irreflihrend, da sich unter den befragten Heidelberger Unternehmen mehrheitlich klei-
nere und mittlere befinden und eine Differenzierung nach BetriebsgréRe auf Grund der Fall-
zahlen nicht méglich ist. Ein Uberblick tiber die familienfreundlichen MaRnahmen in Heidel-
berger Unternehmen findet sich in der Vereinbarkeitsstudie 2007 (Stadt Heidelberg/Forum
Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2007, 44ff).

Abbildung 26: Anzahl familienfreundlicher MaBnahmen im 6ffentlichen Dienst
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Wie viele der 28 MaRnahmen werden von den Amtern und anderen Einrichtungen des 6f-
fentlichen Dienstes insgesamt angeboten? Im Durchschnitt kbnnen die Beschaftigten knapp
zehn Malnahmen nutzen. Das Gros der befragten Einrichtungen (40 Prozent) bietet zwi-

schen elf und 15 Leistungen an (Abbildung 26), zehn Prozent gehen mit 16 oder mehr Mal}-

% Die Antwortmdglichkeiten waren: ,derzeit méglich®, ,in Zukunft denkbar® und ,auch in Zukunft nicht
denkbar*.
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nahmen dartber hinaus. Nur ein sehr geringer Teil gibt an, keine der gefragten familien-

freundlichen Leistung anzubieten.

Nachfolgend werden die familienfreundlichen Malinahmen im Einzelnen betrachtet. In den
Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes sind Arbeitszeitmodelle am weitesten verbreitet
(vergleiche Abbildung 27). Davon werden am haufigsten flexible Arbeitszeiten beziehungs-
weise eine reduzierte Stundenzahl angeboten. Immerhin fast die Halfte der Einrichtungen im
offentlichen Dienst erméglicht Jobsharing, bei dem sich meist zwei Beschaftigte einen Ar-

beitsplatz teilen, um auch familidre Aufgaben wahrnehmen zu kénnen.

Abbildung 27: Verbreitung familienfreundlicher MaBnahmen: Arbeitszeitmodelle (in Prozent)
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Entsprechend dem relativ hohen Angebot ist das Potenzial der MalRnahmen (eine Einflhrung
ist ,in Zukunft denkbar®) bereits weitgehend ausgeschépft. Bei seltener angebotenen Ar-
beitszeitmodellen, etwa Sabbaticals oder Jobsharing in den Unternehmen, sind dagegen
durchaus noch Mdéglichkeiten zur Ausweitung des Angebots gegeben. Fasst man das derzei-
tige Angebot und das Potenzial zusammen, schneidet die Mdéglichkeit, Arbeiten auch von zu
Hause oder unterwegs zu erledigen, am schlechtesten ab. Neben der geringen Verbreitung

wird Telearbeit auch ein vergleichsweise geringes Potenzial bescheinigt (28 Prozent).
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Unter der Bezeichnung Elternférderung werden MafRnahmen wahrend und nach der Eltern-
zeit zusammengefasst, die Vatern und Mittern den Wiedereinstieg in den Beruf erleichtern

sollen. Knapp die Halfte der Einrichtungen des 6ffentlichen Dienstes bietet ihren Beschéftig-
ten, die Elternzeit in Anspruch nehmen, Kontakthalteprogramme an, um die freigestellten

Mitarbeiterinnen auf dem Laufenden zu halten (Abbildung 28).

Abbildung 28: Verbreitung familienfreundlicher MaBnahmen: Elternférderung (in Prozent)
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dungsmdglichkeiten wahrend der Elternzeit an. Seltener sind Elternzeitangebote, die Uber
die gesetzlichen Bestimmungen hinausgehen (27 Prozent) oder Angebote, die speziell Vater

ansprechen sollen (18 Prozent).

Das Potenzial dieser MaRinahmen ist zudem recht hoch: ein hoher Anteil der Einrichtungen
halten die Einfihrung der MalRnahmen fir ,in Zukunft denkbar®. Mehr als die Hélfte der Ein-

richtungen zieht etwa Elternzeitangebote fiir Véater in Betracht.
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Abbildung 29: Verbreitung familienfreundlicher MaBnahmen: Kinderbetreuung (in Prozent)
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Das geringste Angebot besteht im Bereich der Kinderbetreuung (Abbildung 29), die aus Sicht
der Amtsleiterlnnen beziehungsweise Personalverantwortlichen am dringendsten einer Ver-
besserung bedarf (vergleiche Abschnitt 4.1). Immerhin ein gutes Drittel der Einrichtungen im
offentlichen Dienst unterstiitzt Eltern bei der Suche nach einem Betreuungsplatz und ein
Finftel bietet in den Schulferien ein Betreuungsprogramm an. Ein dauerhaftes eigenes An-
gebot an Betreuungsplatzen (oder in Kooperation) haben ein Zehntel der befragten Einrich-
tungen. Erstaunlich ist, dass eher einfache Mdéglichkeiten kaum angeboten werden. Darunter

fallen zum Beispiel die Kinderbetreuung im Notfall oder die Mithahme an den Arbeitsplatz.

Der Anteil derer, die sich eine Einfiihrung der jeweiligen Kinderbetreuungsmalnahmen vor-
stellen kdnnen, ist gegenltiber dem tatséchlichen Angebot recht gro3. Ein Viertel halt zum
Beispiel die Einrichtung eines Betriebskindergarten beziehungsweise einer Kindertagesstatte
fur zukunftig méglich. Das ,Zukunftsmodell“ scheinen jedoch Platzreservierungen in értlichen
Betreuungseinrichtungen (so genannte Belegplétze) zu sein, dies halten 44 Prozent fur zu-

kinftig denkbar.
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Als letztes Handlungsfeld werden MalRnahmen fiir dltere Beschaftigte betrachtet. Familien-
freundlichkeit wird haufig im Rahmen der demografischen Entwicklung (rickldufige Gebur-
ten) und des Ausscheidens gut ausgebildeter Eltern (zumeist Mitter) diskutiert. Im Hinblick
auf eine Erhéhung der Beschaftigungschancen im Alter ist jedoch auch die Férderung alterer

Arbeitnehmerlnnen von Bedeutung.

Fast acht von zehn Einrichtungen bieten Altersteilzeit nach dem Altersteilzeitgesetz®®
(AItTZG) an. Etwa die Hélfte macht weitere spezielle Teilzeitangebote fiir Altere oder ermég-
licht einen Arbeitsplatzwechsel innerhalb der Einrichtung, der den Bedirfnissen besser ent-
spricht. Alle anderen Mallnahmen werden von rund einem Drittel der Einrichtungen des 6f-
fentlichen Dienstes angeboten. Ein Grund fir das vergleichsweise grof3e Angebot von Mal}-
nahmen in diesem Bereich ist vermutlich die Altersstruktur der Beschaftigten: Ein Drittel sind
immerhin 50 Jahre oder é&lter (siehe Abschnitt 3.3). Zuséatzlich kdnnen sich viele die klinftige

Einfihrung einzelner Mallnahmen vorstellen.

Abbildung 30: Verbreitung von MaBnahmen fiir dltere Beschaftigte (in Prozent)
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Abschlielend wollen wir noch einmal einen globaleren Blick auf die vier Bereiche familien-
freundlicher Leistungen werfen. In Abbildung 31 ist der Anteil der Einrichtungen dargestellt,

die mindestens eine Malinahme aus den jeweiligen Bereichen anbieten.

In fast allen Einrichtungen kdénnen die Beschéftigten auf mindestens ein Arbeitzeitmodell (94
Prozent) oder eine MalRnahme fur altere Beschaftigte (90 Prozent) zurtickgreifen. Zwei Drittel
bieten eine Leistung aus dem Bereich der Elternférderung an. Dagegen steht die Kinder-
betreuung weit hinten. In weniger als der Halfte der Einrichtungen ist Unterstitzung bei der

Kinderbetreuung gegeben.

Abbildung 31: Einrichtungen mit mindestens einer MaBnahme (in Prozent)
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5. Familienbedingte Beurlaubungen
5.1 Riickkehr und Dauer

Ebenso wie Teilzeitarbeit bergen Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit, zum Beispiel in
Form von Elternzeit, das Risiko nicht nur unmittelbarer, sondern auch langerfristiger Ein-
kommenseinbufien (vergleiche Cornelilen 2005: 203f). Dies trifft in der Regel weibliche Be-
schaftigte, da fast ausschliel3lich diese von der Elternzeit Gebrauch machen. In den Heidel-
berger Unternehmen sind nur vier Prozent aller zum Befragungszeitpunkt familienbedingt

Beurlaubten Manner, im &ffentlichen Dienst sind es mit knapp zwei Prozent noch weniger. Im
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Folgenden werden daher die Riickkehr nach einer familienbedingten Unterbrechung sowie

deren Dauer?’ nur fiir die weiblichen Beschéftigten betrachtet.

Was die Riickkehrerinnen in den Beruf angeht, so liegt der 6ffentliche Dienst vorn (verglei-
che Abbildung 32). 82 Prozent der Befragten geben an, ,fast alle” oder ,viele” ihrer Beschéaf-
tigten kehrten in den Beruf zuriick. In den Unternehmen ist dieser Anteil mit 57 Prozent deut-
lich geringer. Dementsprechend berichten gut ein Viertel der Personalverantwortlichen in den

Unternehmen, dass ,wenige® beziehungsweise ,fast keine” Beschéftigten zuriickkehren.

Abbildung 32: Riickkehr nach familienbedingter Beschiftigungspause (in Prozent)
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Der Wiedereinstieg in den Beruf gestaltet sich umso schwieriger (und fir den Arbeitgeber
kostenintensiver), je l&nger die Erwerbsunterbrechung ausfallt. Die durchschnittliche Dauer
der familienbedingten Auszeit in den Unternehmen und im 6&ffentlichen Dienst geht aus Ab-
bildung 33 hervor. Es wird deutlich, dass in den Heidelberger Unternehmen der Wiederein-
stieg, wenn er denn stattfindet, schneller vollzogen wird. In fast der Hélfte fehlen Frauen dem
Unternehmen weniger als zwei Jahre. Dagegen nimmt ein héherer Anteil der Beschéftigten

im &ffentlichen Dienst eine l&ngere Auszeit von der Beschéftigung.

" Die Werte basieren auf der Einschatzung der Geschaftsfihrerinnen, Amtsleiterinnen beziehungs-
weise Personalverantwortlichen, die den Fragebogen beantwortet haben.
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Abbildung 33: Dauer einer familienbedingten Beschiftigungspause (in Prozent)
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Die Beschaftigten im 6ffentlichen Dienst bleiben also zwar I&nger ihrer Beschaftigung fern,
aber kehren danach dennoch haufiger an ihren Arbeitsplatz zurtick als die Mitarbeiterinnen
der Unternehmen (siehe Abbildung 33). Die Sorge um den Verlust des Arbeitsplatzes kénnte
eine Ursache fiir die schnellere Rickkehr in die privatwirtschaftlichen Unternehmen sein.
Méglicherweise meinen die Beschéftigten, mdglichst frih zurtickkehren zu missen, um nicht
den Anschluss oder — nach Ende des besonderen Kindigungsschutzes — Gefahr zu laufen,
ihren Arbeitsplatz zu verlieren. Demgegentiber steht die zumindest fiir einen Teil der Be-
schaftigten hohe Arbeitsplatzsicherheit im 6ffentlichen Dienst, so dass eine Wiedereingliede-
rung auch nach langerer Zeit méglich ist. Nicht zuletzt kénnte aber auch das vermehrte An-

gebot an MalRnahmen zur Wiedereingliederung eine Rolle spielen (vergleiche Abschnitt 4.2).

5.2 Warum kehren Beschaftigte nicht zuriick?

Die Befragten wurden um ihre Einschdtzung gebeten, welches aus ihrer Sicht die wichtigsten
Griinde seien, warum Beschéftigte nach einer familienbedingten Unterbrechung nicht an
ihren Arbeitsplatz zurlickkehrten. In Abbildung 34 sind die relativen Haufigkeiten der Nen-
nungen dargestellt. Die Rangfolge der ersten drei Griinde ist in Unternehmen und 6ffentli-
chem Dienst identisch. Hauptgrund sei, dass die Beschaftigten sich selbst um ihr Kind kiim-
mern méchten. Nicht viel weniger jedoch sind der Meinung, die Doppelbelastung durch Fa-
milie und Beruf sei fiir die Mitarbeiterinnen zuviel oder sie fanden keinen Betreuungsplatz.

Andere Grinde scheinen eine untergeordnete Rolle zu spielen.
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Abbildung 34: Griinde, warum Beschiftigte nicht zuriickkehren (in Prozent)
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Allerdings zeigen sich hier deutliche Unterschiede zwischen den privatwirtschaftlichen und
offentlichen Arbeitgebern. Dass der Beruf zuviel Flexibilitat verlange, wird von den Unter-
nehmen doppelt so haufig genannt (32 Prozent). Und noch fast ein Fiinftel der Unternehmen
fuhren innerhalb der drei wichtigsten Griinde auf, dass die Beschéaftigten meinen, sie seien
nicht mehr auf dem neuesten Stand, im &ffentlichen Dienst ist dieser Punkt dagegen nicht

bedeutsam.

6. Familienfreundliche MaBnahmen und Beschaftigte
6.1 Informationsquellen fiir Beschéftigte

Ein wichtiges Ergebnis der Vereinbarkeitsstudie war, dass der Informationsstand der Unter-
nehmen zum Thema ein bedeutender Faktor fir das Angebot an MalRnahmen ist (Stadt Hei-
delberg/Forum Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2007: 31f). Doch auf welche Art informie-
ren die Arbeitgeberinnen ihre Beschéftigten Gber die Vereinbarkeit von Familie und Beruf?

Hier gestaltet sich das Bild in Unternehmen und &ffentlichem Dienst sehr unterschiedlich.
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Abbildung 35: Wie liber familienfreundliche MaBRnahmen informiert wird (in Prozent)
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Die haufigste Informationsquelle im 6ffentlichen Dienst stellen die jeweiligen Zustandigen fur
Chancengleichheit dar, 56 Prozent der Einrichtungen nutzen diese, um die Beschéftigten zu
informieren. Etwa die Halfte verwenden das interne Computernetzwerk oder gedruckte In-
formationsquellen, um auf Mdéglichkeiten, Beruf und Familie besser zu vereinbaren, aufmerk-
sam zu machen. Die Unternehmen machen insgesamt weniger von den aufgefiihrten Még-
lichkeiten Gebrauch. Meistgenutzte Informationsquellen sind schwarzes Brett (41 Prozent)

und Intranet (21 Prozent).

Die generell geringere Nutzung der Méglichkeiten ist sicherlich auch der vergleichsweise
kleinen BetriebsgréRe der Unternehmen (siehe oben) geschuldet. Dies mag auch ein Grund
(neben anderen) sein, dass viele Unternehmen vermutlich niemanden haben, der/die flr
Chancengleichheit im Betrieb zustandig ist. Im &ffentlichen Dienst ist dagegen ab einer be-
stimmten GréRe der Dienstelle die Wahl einer Gleichstellungsbeauftragten gesetzlich vorge-

schrieben (gilt nur fir Land und Bund, nicht fir die Kommune).
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6.2 Wie wichtig sind familienfreundliche MaRnahmen fiir Bewerberlnnen?

Eine Beschéftigung im &ffentlichen Dienst scheint fir zahlreiche potenzielle Arbeithnehmerin-
nen aus vielerlei Grinden attraktiv. Wir wollten wissen, welche Bedeutung die Familien-
freundlichkeit und Weiterbildungsmdglichkeiten im 6ffentlichen Dienst fur Frauen und Ménner
in der Bewerbungssituation hat. Hierzu wurden die Amtsleiterinnen oder Personalverantwort-

lichen wiederum um ihre Einschétzung gebeten (Abbildung 36).

Abbildung 36: Wichtigkeit von Familienfreundlichkeit/Weiterbildung nach Geschlecht
(in Prozent)
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Drei Viertel meinen, dass Bewerberinnen die Familienfreundlichkeit ,sehr wichtig“ oder ,wich-
tig“ war. Nur ein Viertel der Personalverantwortlichen hatte den Eindruck, den Bewerbern sei
dies ebenso wichtig. Indirekt |&sst sich Folgendes herauslesen: Auch wenn Frauen berufsta-
tig sind, fallen familidre Verpflichtungen in ihren Aufgabenbereich und die Balance zwischen

Beruf und Familie ist vor allem von ihnen zu leisten.

Bei Weiterbildungsmdglichkeiten ist das Verhéltnis in etwa ausgeglichen. Ungefahr zwei Drit-

tel meinen, diese spielten eine wichtige Rolle bei allen Bewerberlnnen.

Somit spiegelt sich hier ein traditionelles Rollenverstandnis bei den Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmern wider. Bei den Weiterbildungsmdglichkeiten zeigen sich kaum Unterschiede,



Anlage 1 zur Drucksache 0010/2009/1V

56 Beruf, Karriere und Familie bei der Stadtverwaltung Heidelberg

um Vereinbarkeit von Familie und Beruf machen sich die Frauen Gedanken — oder sie mis-

sen dies tun.

7. Frauenférderung
71 MaRBnahmen zur Férderung weiblicher Beschiftigter

Durch gezielte Férderung kann der Frauenanteil in qualifizierten Positionen erhéht werden.
Im Sinne der Chancengleichheit und einer effizienten Nutzung des Potenzials der Beschéaf-
tigten erscheint dies sinnvoll, wenn davon ausgegangen werden kann, dass weibliche Be-

schaftigte durch verschiedene ,Mechanismen® strukturell benachteiligt werden.

72 Prozent der Einrichtungen im 6éffentlichen Dienst geben an, bei der Vergabe von Praktika
einen ausreichenden Anteil von Schilerinnen und Studentinnen zu berlcksichtigen. Fast
ebenso viele bestarken Frauen, sich in Bereichen zu bewerben, die bislang méannlich domi-
niert sind. Jeweils mehr als die Hélfte beteiligt sich an den Kosten fiir Fortbildungen von Mit-
arbeiterinnen und nimmt an Aktionstagen wie dem ,Girls’ Day* teil, die jungen Frauen Einbli-

cke in so genannte ,Mannerberufe” bieten.

Abbildung 37: MaBnahmen zur Férderung weiblicher Beschiftigter (in Prozent)
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Unter den Unternehmen?® sind die Kostenbeteiligung an Weiterbildungen und die Bertick-
sichtigung bei Praktika die dominierenden Frauenférdermafinahmen: rund die Halfte der Un-

ternehmen bietet diese an.

Wie in Abschnitt 3.1 angefihrt, sind Frauen gerade in Fihrungspositionen in der Regel un-
terreprasentiert. Mit ein Grund fir dieses Missverhaltnis ist, dass Leitungsfunktionen — oft
auch unbewusst — mit Mannern assoziiert werden: das ,think-manager-think-male®-
Phé&nomen (Sczesny/Stahlberg 2002). Daher haben wir auch nach MalRnahmen gefragt, die

explizit eine Erhéhung des Frauenanteils an den Fithrungskréaften zum Ziel haben.?

Abbildung 38: MaBnahmen fiir Frauen in Fiihrungspositionen (in Prozent)
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Eine MaRnahme sticht besonders hervor: Knapp zwei Drittel der befragten Amter geben an,
dass sie insbesondere Mitarbeiterinnen ermutigen, sich auf frei werdende Fihrungspositio-
nen zu bewerben. Die Méglichkeit, an speziellen Férderprogrammen (zum Beispiel Mento-

ring) teilzunehmen, die (in diesem Fall speziell) Frauen bei der beruflichen Entwicklung un-

terstltzen, besteht in etwa ein Drittel des 6ffentlichen Dienstes in Heidelberg.

8 \/on einem direkten Vergleich des Angebots der Unternehmen und des 6ffentlichen Dienstes sollte
wiederum abgesehen werden (vergleiche auch Abschnitt 4.2).

» Diese Frage wurde nur gréReren Unternehmen gestellt, die in zu geringer Zahl in der Heidelberger
Stichprobe vertreten sind, um die Ergebnisse auszuweisen.



Anlage 1 zur Drucksache 0010/2009/1V

58 Beruf, Karriere und Familie bei der Stadtverwaltung Heidelberg

Formale Karriereplane, die versuchen einzelne Karriereabschnitte an objektiven Bewer-
tungsmalistédben auszurichten und schriftlich zu fixieren, werden von keiner der befragten

Einrichtungen angeboten.

7.2 Warum sind Frauen seltener in Fiihrungspositionen anzutreffen?

Was sind aus Sicht der Personalverantwortlichen die Griinde daftr, dass Frauen unter Fih-
rungskraften stark unterreprasentiert sind? Hierfiir haben wir die Zustimmung® zu acht még-
lichen Griinden — darunter auch Klischeevorstellungen — ermittelt. Hierbei zeigen die Ver-
antwortlichen in den Unternehmen und im &ffentlichen Dienst alles in allem sehr &hnliche

Ansichten.

Das gréfte Hindernis fur Frauen auf dem Weg in Fihrungspositionen scheint in den Unter-
nehmen (84 Prozent) wie im &6ffentlichen Dienst (80 Prozent) die schwere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu sein. Frauen leisten mehr Arbeit im Bereich Familie und Haushalt und
schranken ihre Beruftatigkeit ein, was sich erfahrungsmafig unginstig auf den Karrierever-

lauf auswirkt.

Fir gut 60 Prozent der Befragten trifft die Feststellung zu, dass Frauen zu wenig ermutigt
werden, Fihrungsverantwortung zu Gbernehmen. Dass Fuhrungspositionen traditionell mit
Mannern besetzt werden beziehungsweise es zu wenig Bewerbungen von Frauen gabe, wird
in den Unternehmen in h6herem Mal} bestétigt (je 68 Prozent) als im 6ffentlichen Dienst (58
Prozent beziehungsweise 50 Prozent). Es ist denkbar, dass diese beiden Begriindungen im
offentlichen Dienst tatsachlich eine geringere Relevanz haben, da Gleichstellungspolitiken

dort bereits langer und tiefer verankert sind als in der Privatwirtschaft.

%0 Zusammengefasst sind ,trifft voll und ganz zu® und , trifft eher zu“. Weitere Antwortméglichkeiten
sind , trifft eher nicht zu® und , trifft iberhaupt nicht zu*“.
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Abbildung 39: Griinde fiir die geringe Reprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen
(in Prozent)
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Klischeehafte Vorstellungen Uber die geringe Reprasentanz von Frauen in der Flihrungs-
ebene sind weniger haufig anzutreffen. 20 Prozent im 6ffentlichen Dienst und 27 Prozent in
den Unternehmen stimmen der Aussage zu, dass es zu wenig Frauen mit der entsprechen-
den Qualifikation gebe; ein Zehntel meint, Frauen seien weniger bereit, Uberstunden zu leis-

ten und deshalb seltener in Fihrungsverantwortung.

Es ist zu erwarten, dass sich die Zustimmung und Ablehnung der aufgefihrten Griinde ge-
schlechtsspezifisch unterscheidet. Auf eine differenzierte Darstellung wird jedoch hier ver-

zichtet, da die Prozentanteile auf einer zu geringen Fallzahl basieren wirden.
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8. Wer sollte mehr fiir Familienfreundlichkeit tun?

Am Ende des Fragebogens haben wir nachgefragt, welche Institutionen und gesellschaftli-
chen Gruppen sich mehr fir Familienfreundlichkeit einsetzen sollten. Im 6ffentlichen Dienst
wird vor allem die Landes- (74 Prozent) und Bundesregierung (72 Prozent) in Verantwortung

gesehen.

Abbildung 40: Wer mehr fiir Familienfreundlichkeit tun sollte (in Prozent)
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Aber auch immerhin knapp die Hélfte (44 Prozent) meint, die Flihrungskréfte sollten mehr

tun. Weitgehend zufrieden sind die Amtsleiterinnen und Personalverantwortlichen offenbar
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mit dem Engagement des Oberbirgermeisters und den jeweiligen fiir Chancengleichheit
Zustandigen: nur rund 15 Prozent meinen, dass diese sich mehr fiir Familienfreundlichkeit

einsetzen mussten.

In den Unternehmen unterscheidet sich der Wunsch nach mehr Engagement nicht grundle-
gend. Bundes- und Landesregierung werden im Vergleich etwas weniger in Verantwortung
gesehen, die Gemeinde/Stadt dafir erheblich starker. Dass der 6ffentliche Dienst eine star-
kere Verantwortung des Staates fordert, ist nicht unbedingt Giberraschend. Wo sich allerdings
grélRere Unterschiede zeigen, ist die Rolle der Arbeitgeberinnen und Beschéftigten. Unter-
nehmen sehen sowohl die Arbeitnehmerinnen (52 Prozent), aber noch in viel starkerem Ma-
Re das eigene Unternehmen (66 Prozent) haufiger in der Pflicht, fur mehr Familienfreund-
lichkeit zu sorgen. Offensichtlich wurde von den Unternehmen erkannt, dass in Sachen Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf — méglicherweise auch gegentber den 6ffentlichen Arbeit-

geberlnnen — noch Nachholbedarf besteht.

9. Resiimee

Mit der vorliegenden Studie wurde eine Bestandsaufnahme der Férderung von Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sowie der Chancengleichheit im &ffentlichen Dienst in Heidelberg ge-
leistet. Die Datenbasis bildete eine Befragung, deren Teilnahme zudem freiwillig war, und
nicht beispielsweise eine Analyse vorliegender Beschaftigungsdaten. Insofern sind die Er-
gebnisse zum einen Trendaussagen, zum anderen konnten dariber hinausgehend auf diese
Weise auch Einstellungen und Einschatzungen der Amtsleiterinnen zum Thema aufgenom-

men werden.

Die am meisten verbreiteten MaRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit sind Arbeits-
zeitmodelle. Auch bislang noch weniger haufig angebotenen Malinahmen, wie Sabbaticals,
stehen die Personalverantwortlichen prinzipiell offen gegeniiber und halten eine Einfihrung

zukunftig fur méglich.

Elternférderung ist im 6ffentlichen Dienst ebenfalls kein Fremdwort. In etwa der Halfte der
Einrichtungen werden MafRnahmen, die den Wiedereinstieg nach der Elternzeit erleichtern
oder Kontakthalteprogramme angeboten. Mehr als die Hélfte halt spezielle Elternzeitangebo-
te fur Vater fur in Zukunft denkbar. Angesichts des zurzeit noch verschwindend geringen
Anteils mannlicher Beschéftigter, die von der Elternzeit Gebrauch machen, eine sicherlich

bedeutsame MalRnahme.

Kinderbetreuungsmdglichkeiten sind auch im 6ffentlichen Dienst am wenigsten verbreitet,

vermutlich auch weil diese gemeinhin als aufwendiger wahrgenommen werden. Am haufigs-
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ten sind unterstiitzende MalRnahmen zur Betreuungsplatzsuche, Belegplatzen wird das gréR3-

te Zukunftspotenzial attestiert.

Dagegen sind MalRnahmen zur Unterstlitzung alterer Arbeitnehmerinnen, insbesondere spe-

zifische Teilzeitangebote, wiederum recht verbreitet.

Auch wenn ein direkter Vergleich der Verbreitung familienfreundlicher Malnahmen im &ffent-
lichen Dienst und in den Unternehmen nicht mdglich war (vergleiche Abschnitt 2), kann da-
von ausgegangen werden, dass den Beschéftigten im &6ffentlichen Dienst tendenziell mehr

MaRnahmen zur Verfiigung stehen als in einem Unternehmen durchschnittlicher GroRe.*’

Trotz des wahrscheinlich gréReren Angebots an MaRnahmen lassen sich stellenweise keine
wesentlichen Unterschiede zwischen 6ffentlichem Dienst und privatwirtschaftlichen Unter-
nehmen in Heidelberg ausmachen. Ein wichtiger Punkt ist etwa die Besetzung von Fih-
rungspositionen: Hier sind Frauen in beiden Bereichen stark unterreprasentiert.* Im Falle
des 6ffentlichen Dienstes wiegt dieses Ergebnis aber eventuell etwas schwerer, da zum ei-
nen der Frauenanteil insgesamt héher ist (und sich somit auch auf die Fllhrungspositionen
niederschlagen sollte) und zum anderen politisch ausdrticklich eine Erhéhung angestrebt
wird. Die oft beschriebene ,gldserne Decke® macht sich aber in den Unternehmen wie im
offentlichen Dienst gleichermalRen bemerkbar. So stimmen die von den Befragten genannten
mutmallichen Hauptgriinde fir dieses Ungleichgewicht tiberein: die Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf sei schwer zu leisten und Frauen werden (offensichtlich nach wie vor) zu wenig

ermutigt, Fihrungsverantwortung zu tbernehmen.

Wo sind nun zentrale Punkte auszumachen, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und

die Chancengleichheit im 6ffentlichen Dienst zu verbessern?

Besondere Defizite, beziehungsweise erstaunlich geringe Unterschiede zwischen 6ffentli-
chem Dienst und Unternehmen, bestehen beim Thema Frauen in Fihrungspositionen und
Elternzeit fir Véter. Als eine mégliche Ursache kann die Ubernahme und vor allem die Ver-
teilung familidrer Aufgaben, wie Kinderbetreuung und -erziehung, angesehen werden. Zum
einen ist hier der Ausbau des Platzangebots zu nennen. Dabei sollten sich &6ffentliche und
betriebliche Kinderbetreuung ergénzen, Kooperationen (zum Beispiel ,public private part-
nerships®) kénnen als Zukunftsmodell angesehen werden (Forschungsverbund 2005: 64).

Die Verbesserung der Kinderbetreuung wird zwar als dringendster Schritt auf dem Weg zu

%" Das Angebot familienfreundlicher MaRnahmen in GroBunternehmen ist wiederum sehr grof3 (ver-
9Ieiche Stadt Heidelberg/Forum Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2007).

2 Wenngleich sich der Frauenanteil in Fihrungspositionen in der Stadtverwaltung Heidelberg seit
1995 merklich erhéht hat (Stadt Heidelberg 2006b: 21).
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einer besseren Vereinbarkeit empfunden — doch zugleich bieten 6ffentliche (wie auch priva-

te) Arbeitgeberinnen gerade hier am wenigsten Unterstlitzung.

Zum anderen besteht noch immer eine traditionelle Arbeitsteilung zwischen Mannern und
Frauen bei familidren Aufgaben, wie sich zum Beispiel an der Inanspruchnahme von Eltern-
zeit (vergleiche Abschnitt 5.1) zeigt. Allein die Kinderbetreuungsmaéglichkeiten 16sen damit
nur einen Teil des Vereinbarkeitsproblems, auch Einstellung und Verhaltensweisen sollten
sich @&ndern. Die Vereinbarkeitsstudie der Metropolregion Rhein-Neckar (Stadt Heidel-
berg/Forum Vereinbarkeit von Familie und Beruf 2007) zeigte, dass es Anzeichen fur einen
Wandel dieser Einstellungen gibt. So sind unter den jungeren Geschéftsfihrerlnnen und
Personalverantwortlichen der Unternehmen traditionelle Sichtweisen von Familie weniger

verbreitet.
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Teil 3: Heidelbergs private Wirtschaft, Heidelbergs 6ffentli-
cher Dienst insgesamt und Stadtverwaltung Heidelberg:
Familienfreundlichkeit im Vergleich®?

Thema Erwerbsbeteiligung

Im offentlichen Dienst sind mehr Frauen erwerbstétig als in der privaten Wirtschaft.
Zwischen der Stadtverwaltung Heidelberg und dem Ubrigen 6ffentlichen Dienst in Heidelberg

besteht dabei kein signifikanter Unterschied.

Der hohe Teilzeitanteil von Frauen fuhrt zu einem geringeren Arbeitsvolumen bei Frauen in

allen untersuchten Einrichtungen im Vergleich zu Mannern.
Der Teilzeitanteil von Mannern ist mit rund sieben Prozent Uberall gleich niedrig.

Der Teilzeitanteil ist bei erwerbstétigen Frauen im 6ffentlichen Dienst deutlich gréRer als in
der privaten Wirtschaft. Das tatsdchliche bezahlte Arbeitsvolumen von Frauen fillt dar-
um im offentlichen Dienst etwas kleiner aus als in der privaten Wirtschaft. Der Teilzeit-
anteil von Frauen liegt in der Stadtverwaltung Heidelberg etwas (fiinf Prozentpunkte) Gber

dem des 6ffentlichen Dienstes.

Thema Fiihrungspositionen

Frauenanteile: Frauen sind in allen untersuchten Einrichtungen stark unterrepréasen-
tiert. Ihr Anteil an FUhrungskraften hat die 30-Prozent-Marke nur knapp Uberschritten. Fur
den 6ffentlichen Dienst wiegt dies besonders schwer: Der Frauenanteil ist hier nicht nur hé-
her, es qilt auch als ausdruckliches politisches Ziel, die oft beschriebene ,gldserne Decke“ zu

Uberwinden.

Die Stadtverwaltung Heidelberg schneidet dabei mit 30,68 Prozent noch etwas besser ab als
die privaten Unternehmen, die wiederum mit 26 Prozent geringfiigig besser abschneiden als
der Ubrige 6ffentliche Dienst (24 Prozent). Auch beim Frauenanteil in der obersten Fiihrungs-
ebene (ohne Wahlbeamtinnen) schneidet die Stadtverwaltung etwas besser ab (27 Prozent
zu zweimal 21 Prozent). AuRerdem hat sich der Frauenanteil in Fiihrungspositionen seit
1995 merklich erhéht.

3 Verglichen werden die statistischen Daten der Stadtverwaltung mit den Ergebnissen der Befragung
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
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Elternanteile: Erheblich mehr Viter als Miitter befinden sich in Fiihrungspositionen.

Leider gibt es dazu keine Angaben aus den Unternehmen.

Im Vergleich mit dem o6ffentlichen Dienst in Heidelberg sind Eltern in der Stadtverwaltung
Heidelberg in Flihrungspositionen deutlich geringer vertreten, dies gilt insbesondere
fiir Miitter.

Thema Vereinbarkeit

Das Niveau der Elternanteile ist in den privaten Unternehmen niedriger als im 6ffentli-
chen Dienst. Dies kann an der gréR3eren Anzahl familienfreundlicher Malinahmen im &ffent-
lichen Dienst liegen. Es kann aber auch durchaus ein Effekt des gré3eren Anteils von Be-
schéaftigten unter 30 Jahren in der privaten Wirtschaft sein, wahrend der 6ffentliche Dienst,
am deutlichsten die Stadtverwaltung, mehr Gber 50-Jahrige beschéftigt. Je alter, desto gré-

Rer die Wahrscheinlichkeit, Eltern geworden zu sein.

Vater sind deutlich haufiger sowohl im 6ffentlichen Dienst als auch in der privaten
Wirtschaft beschiftigt. Dies allein verdeutlicht schon, dass Frauen gréliere Hindernisse bei

der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Wege stehen.

In der Stadtverwaltung ist der Miitteranteil an allen beschiftigten Frauen mit 49 Pro-
zent am héchsten. Er liegt funf Prozentpunkte Gber dem Anteil im 6ffentlichen Dienst und

22 Prozentpunkte tGber dem Anteil in den Unternehmen.

Auch beim Viteranteil liegt die Stadtverwaltung im Vergleich vorne. Er liegt finf Pro-
zentpunkte Uber dem Anteil im 6ffentlichen Dienst und 24 Prozentpunkte Uber dem Anteil in

den Unternehmen.

Familienbedingte Beurlaubung ist fast ausschlieBlich Frauensache. Hier gibt es keine

nennenswerten Unterschiede zwischen der privaten Wirtschaft und dem &ffentlichen Dienst.

Die am meisten verbreiteten MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit sind Ar-
beitszeitmodelle. Frauen der Stadtverwaltung nutzen mit 52 Prozent in h6chstem Male

Arbeit auf Teilzeitbasis.

In etwa der Halfte der Einrichtungen werden Malinahmen, die den Wiedereinstieg nach der
Elternzeit erleichtern, oder Kontakthalteprogramme angeboten. In der Stadtverwaltung
kénnen beurlaubte Eltern auf ein breites Angebot zurlickgreifen. (Seite 35) Mehr als die Half-

te hélt spezielle Elternzeitangebote fiir Vater fir in Zukunft denkbar.
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Die Verbesserung der Kinderbetreuung wird zwar als dringendster Schritt auf dem
Weg zu einer besseren Vereinbarkeit empfunden — doch zugleich bieten &ffentliche (wie
auch private) Arbeitgeberinnen gerade hier am wenigsten Unterstiitzung. Auch eher einfache

Angebote wie Kinderbetreuung im Notfall oder die Mithahme an den Arbeitsplatz sind selten.

Am haufigsten sind unterstiitzende MalRnahmen zur Betreuungsplatzsuche, Belegplatzen
wird das grofte Zukunftspotenzial attestiert, ein Viertel hélt die Einrichtung eines Betriebs-
kindergartens flir méglich. Dabei sollten sich 6ffentliche und betriebliche Kinderbetreuung
erganzen, Kooperationen (zum Beispiel ,public private partnerships®) kdnnen als Zukunfts-

modell angesehen werden.

Es gibt deutliche Unterschiede bei der Rickkehr nach familienbedingter Beschéaftigungspau-

se zwischen der privaten Wirtschaft und dem 6&ffentlichen Dienst.

Deutlich mehr Miitter kehren im 6ffentlichen Dienst zuriick an den Arbeitsplatz (82 Pro-
zent zu 57 Prozent). Fast ein Drittel der Unternehmen gibt an, das nur wenige zuriickkehren

beziehungsweise fast keine zuriickkehrt.

Im Falle des Wiedereinstiegs ist dafiir die Riickkehrgeschwindigkeit (weniger als zwei
Jahre) in den privaten Unternehmen héher als im 6ffentlichen Dienst (drei Jahre und

mehr).

Trotz der Unterschiede bei familienfreundlichen MaRnahmen fir Beschaftigte lassen sich im
Hinblick auf die Chancengleichheit von Eltern sowie von Frauen keine wesentlichen Unter-
schiede zwischen 6ffentlichem Dienst und privatwirtschaftlichen Unternehmen in Heidelberg
ausmachen. Ein wichtiger Punkt ist etwa die geringere Erwerbsbeteiligung von Frauen, ins-
besondere von Mittern, ein anderer die Besetzung von Flhrungspositionen: Hier sind Frau-
en und Mtter in beiden Wirtschaftsbereichen stark unterreprasentiert.>* Im Falle des 6ffent-
lichen Dienstes ist dieses Ergebnis insofern anders zu gewichten, als zum einen der Frauen-
anteil insgesamt hoher ist (und sich somit auch auf die Flihrungspositionen niederschlagen
sollte) und zum anderen politisch ausdriicklich eine Erhéhung angestrebt wird. Die oft be-
schriebene ,glaserne Decke” macht sich aber in den Unternehmen wie im 6ffentlichen Dienst

gleichermalden bemerkbar.

3 Wenngleich sich der Frauenanteil in Filhrungspositionen in der Stadtverwaltung Heidelberg seit
1995 merklich erhdht hat und im Vergleich den héchsten Anteil an Fiihrungskréaften aufweist.
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Teil 4: Analyse der Starken und Schwachen
der Arbeitgeberin Stadtverwaltung und
Empfehlungen zum weiteren Vorgehen

Ausbau der Starken der Stadt Heidelberg

Thema Nachwuchskréfte: Die sehr guten Chancen, die jungen Frauen hier geboten wer-
den, sollten &éffentlich noch bekannter gemacht werden. Verstarkt sollte fir Nachwuchskrafte
im technischen Bereich geworben werden sowie dort, wo aufgrund der Altersstruktur zielge-
richtet Fachkraftenachwuchs eingestellt werden misste. Unterstrichen werden sollte, dass
Ausbildungsplatze auch fur Migrantinnen offen stehen. Bei Migrantinnen sollten gegebenen-
falls schlechtere Sprachkenntnisse nicht iberbewertet und der Vorteil der Mehrsprachigkeit
bertcksichtigt werden. Auf unsere Leistungen zur Sicherung der Chancengleichheit sollte

regelmafig hingewiesen werden.

Thema Fiihrungskrafte: Das groRe Spektrum an qualifizierten weiblichen Nachwuchskraf-
ten sollte gezielter auf Filhrungsaufgaben vorbereitet werden. In Personalgesprachen sollten
Karriereziele der Mitarbeiterinnen ermittelt und unterstiitzt werden. Ambitionierte Frauen soll-
ten bei der Karriereplanung beraten und angeregt werden, familienbedingte Unterbrechungs-
zeiten gezielt vorzubereiten. Frauen sollten ermutigt werden, ihre Karriereziele offensiv zu
vertreten und sich auf freiwerdende Positionen zu bewerben. Entwicklungspartnerschaften
zwischen erfolgreichen Fihrungsfrauen und weiblichen Nachwuchskraften sollten auf- und

ausgebaut werden.

Thema Familienfreundlichkeit: Genauso pointiert wie die Familienoffensive fiir eine famili-
enfreundliche Stadt entwickelt wird, sollte der Anspruch an Familienfreundlichkeit auch nach
innen kultiviert und weiterentwickelt werden. Die Stadtverwaltung sollte hier ihre Vorbildfunk-
tion unterstreichen, damit wir unsere gut ausgebildeten Leistungstrédgerinnen und Leistungs-
trager halten und auch neue qualifizierte und motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ge-

nauso gewinnen kdnnen wie wir insgesamt die Leistungsfahigkeit und -bereitschaft erhalten.

Elternschaft darf nicht als auszugliedernder Stérfall betrachtet werden, in dessen Folge ein
empfindlicher Ausstieg aus dem Arbeitsleben und ein Karriereknick zu erwarten sind. Den
betroffenen Beschéftigten muss noch viel starker signalisiert werden, dass sie uns wichtig
sind, sie uns als aktives Personal erhalten bleiben sollen und gleichzeitig ihre Bedlrfnisse
nach Zeit fur die Familie akzeptiert werden. Das gilt insbesondere fur Vater. lhre Elternzeit

hat sich noch nicht wirklich etabliert.
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Angesichts der noch immer geringeren Erwerbsbeteiligung von Frauen aufgrund ihrer Gber-
wiegenden Teilzeitbeschaftigung und angesichts der Zunahme von Teilzeitstellen, die Uber-
wiegend bei Frauen — ob mit oder ohne Kinder — zu Buche schlagen, ist der Zuwachs von

Teilzeitbeschéaftigung bei Frauen noch energischer zu hinterfragen.

Insgesamt sollte es darum gehen, den vollen Ausstieg aus den Arbeitszusammenhangen der
Stadtverwaltung zu verhindern und einen mdéglichst schnellen Wiedereinstieg friihzeitig zu

realisieren.

Um die Erfolge nachvollziehbar zu machen, sollte in Zukunft die Dauer von Berufsunterbre-

chungen bei Frauen und Mé&nnern in das Daten-Monitoring aufgenommen werden.

Die vereinbarten MalRinahmen Uber Informationsgesprache und Informationsmaterialien fur
Teilzeitarbeitswillige sowie Befristung von Teilzeitstellen sollten konsequent verfolgt werden.
Wesentlicher Erfolgsmalistab wird ein Anstieg des bezahlten Arbeitsvolumens bei Frauen

sein.

Fuhrungskréafte sollten in geeigneter Form umfassend Uber wirkungsvolle Methoden zur plan-
vollen Gestaltung von Elternzeiten fir Frauen und Manner wie auch tber familienbewusste
Arbeits(zeit)organisation informiert werden und in einen regelmafigen Austausch (mdgli-
cherweise in der Verwaltungskonferenz) Giber geeignete Instrumente des familienfreundli-
chen Personalmanagements eintreten. Entwickelt werden sollten in diesem Netzwerk auch
neue Arbeitsmodelle fir den Flhrungsbereich, die der Vereinbarkeit von Karriere und Fami-

lie Rechnung tragen.

Im Intranet sollten sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf kontinuierlich gepflegten Seiten
Uber alle Angelegenheiten der Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Familie und die Initiati-
ven der Stadt Heidelberg fiir Beurlaubte auf dem Laufenden halten kénnen. Informationsma-
terialien sollten kontinuierlich auf den neuesten Stand gebracht und die jeweiligen MalRnah-
men nachvollziehbar erfasst werden. Die Stadtverwaltung sollte regelm&Rig durch geeignete
proaktive MalRnahmen Beurlaubte an sich binden und ihnen einen méglichst friihzeitigen

Wiedereinstieg erleichtern.

Mitarbeiterinnen sollten bei der Betreuung von Kindern und pflegebediirftigen Angehérigen
die nétige Unterstitzung bekommen. Bei dem geplanten Ausbau von flexibler Kinderbetreu-
ung in den stadtischen Kitas sollten Platze fir die Mitarbeiterlnnen der Stadtverwaltung re-
serviert werden. Beschéftigte sollten auf einen Service bei der Vermittlung von Kinderbetreu-
ungseinrichtungen (Kindergarten, Krippen, Horte, Tageseltern, Belegpléatze, verlangerte Off-

nungszeiten, Ferienbetreuung), der Vermittlung / Unterstiitzung fur die Pflege von Angehdri-
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gen (Kooperation mit Pflegekassen, IAV-Stelle Heidelberg etc.), Mittagessen fir Kinder oder
Angehdrige, bei Konflikten am Arbeitsplatz oder mit der Betreuung und ahnlichen Fragen
rund um die Vereinbarkeit zurtickgreifen kénnen. Die Vernetzung mit Unternehmen, Verban-
den, wissenschaftlichen Einrichtungen und den Aktivitédten in der Metropolregion sollte si-

chergestellt werden.

Thema Auswahlverfahren: Fortsetzung des konsequenten Daten-Monitorings. Aufnahme
von Angaben Uber das Abschneiden von Frauen und Mannern bei externen Einstellungen in

die statistische Ubersicht.

Thema Hoéhergruppierung / Beférderung: Angesichts der Tatsache, dass Teilzeitkrafte, ob
Frauen oder Méanner, bei den Héhergruppierungen / Beférderungen sowohl im Berichtsjahr
2005 als auch 2007 stark unterreprésentiert sind, miissen die Vorgaben aus der Gleichstel-

lungsvereinbarung konsequenter als bisher verfolgt werden®°.

Thema Steuerung: Eine erfolgreiche Umsetzung der vorgeschlagenen MalRnahmen ist nur
als top-down-gesteuerte Gemeinschaftsaufgabe realisierbar.

Die gute Zusammenarbeit zwischen dem Personal- und Organisationsamt, dem Gesamtper-
sonalrat und dem Amt fiir Chancengleichheit soll ebenso fortgesetzt werden wie das konse-
quente Daten-Monitoring. Vorgesehen ist in diesem Zusammenhang auch die Fortschrei-
bung der Gleichstellungsvereinbarung, unter anderem auf der Grundlage des Allgemeinen

Gleichbehandlungsgesetzes (AGG).

Zum Schluss: Danke

Dieser Bericht wére nicht mdglich geworden ohne die freundliche Unterstitzung durch die
Kolleginnen und Kollegen im Personal- und Organisationsamt. Ein besonderer Dank gilt

auch Dr. Andreas M. Wist und Dipl.-Soz. Christian Stumpf vom Mannheimer Zentrum fir
Europdische Sozialforschung (MZES), die mit der Studie zur Vereinbarkeit von Beruf und

Familie im 6ffentlichen Dienst in Heidelberg wesentliche Erkenntnisse erméglicht haben.

% Paragraf 8.3: Teilzeitarbeitende missen gleiche Aufstiegs- und Fortbildungschancen erhalten wie
Vollzeitbeschaftigte.
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Anlage:

Erlauterungen zur Datenerhebung

Die statistische Ubersicht ist differenziert nach

e Arbeitsbereichen (allgemeine Verwaltung® — Sozial- , Jugend-, Schul- und Kulturverwal-
tung®’ — technische Amter®) und gesamte Verwaltung,

e Funktionen beziehungsweise Dienstbezeichnungen (Abteilungsleitung, Amtsleitung, Re-
feratsleitung und die Stellvertretungen);

e Voll- und Teilzeitbeschéaftigung;

e Besoldungs- und Entgeltgruppen.

Wegen der Anderung des Tarifrechts zum 1. Oktober 2005 wird nur noch zwischen Beamtin-
nen / Beamten und Beschaftigten (TV6D>°) unterschieden. Zur besseren Vergleichbarkeit
wurde das System der friiheren Berichte beibehalten, wonach die Entgeltgruppen der Be-
schaftigten analog zu den Besoldungsgruppen der Beamtinnen und Beamten den Laufbahn-

gruppen einfacher, mittlerer, gehobener und héherer Dienst zugeordnet wurden:

Tabelle 5: Zuordnung der Laufbahngruppen

Laufbahngruppe Beamtinnen und Beamte Beschiftigte
hoherer Dienst (hD) A 13 hD bis B ~ EG 13 bis EG 150
gehobener Dienst (gD) A9 gD bisA 13 gD EG 9 bis EG 12
mittlerer Dienst (mD) A 5 mD bis A9 mD EG 5bisEG9
einfacher Dienst (eD) A1bisAS5eD EG 1 bisEG 4

% zur allgemeinen Verwaltung gehéren 2008: OB-Referat, Personal- und Organisationsamt, Amt fur
Stadtentwicklung und Statistik, Amt fiir Offentlichkeitsarbeit, Rechnungspriifungsamt, Biirgeramt, Amt
fur Chancengleichheit, Kdmmereiamt, Kassen- und Steueramt, Amt fir Liegenschaften, Rechtsamt,
Standesamt, Stadtarchiv, Amt fiir Wirtschaftsférderung und Beschéftigung.

%7 Zur Sozial-, Jugend-, Schul- und Kulturverwaltung gehéren 2008: Schulverwaltungsamt, Kulturamt,
Kurpfalzisches Museum, Theater und das Philharmonische Orchester, Stadtbucherei, Musik- und
Singschule, Amt fir Soziales und Senioren, Kinder- und Jugendamt.

% Zu den technischen Amtern gehéren 2008: Gebaudemanagement, Amt fiir Umweltschutz, Gewer-
beaufsicht und Energie, Feuerwehr, Amt fir Sport und Gesundheitsférderung, Stadtplanungsamt,
Vermessungsamt, Amt fir Baurecht und Denkmalschutz, Tiefbauamt, Landschafts- und Forstamt, Amt
fur Abfallwirtschaft und Stadtreinigung, Amt fir Verkehrsmanagement.

* Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst.



