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Vorbemerkungen

Seit 1993 nimmt die Stadtverwaltung Mainz die Frauenférderung als einen wichtigen
Baustein ihrer Personalpolitik in der Personalentwicklungsplanung wahr.

Als erste Stadt in Rheinland-Pfalz legte die Stadt Mainz 1997 einen Frauenférderplan vor.
Auf diesen folgten in den Jahren 1999, 2004 und 2010 weitere Frauenforderpldne sowie
Uberpriifungen dieser Pldne in den Jahren 2001, 2008, 2012 und zuletzt 2014 (gemaf

§ 6 Absatz 3 Landesgleichstellungsgesetz - alte Fassung vom 11.07.1995).

Fiir den vorliegenden Gleichstellungsplan 2016 gilt erstmals das neue Landesgleich-
stellungsgesetz (LGG) vom 22.12.2015.

Durch die Gesetztesnovellierung wird der ehemalige Begriff ,,Frauenforderplan® durch
»Gleichstellungsplan® ersetzt. Gleichstellungspldane miissen auch nach den neuen
gesetzlichen Regelungenweiterhin alle sechs Jahre erstellt werden (§ 14 Abs. 2 LGG).
Nach Ablauf von jeweils drei Jahren (vor der Gesetzesdnderung alle zwei Jahre) ist der
Gleichstellungsplan auf das Erreichen der Zwischenziele zu tiberpriifen (§ 16 Abs. 2
LGG).

Die Mindestinhalte fiir Gleichstellungsplane wurden im § 15 LGG neu festgelegt und
ersetzen damit die alten Regelungen des § 6 LGG vom 11. Juni 1995. Der vorliegende
Gleichstellungsplan 2016 beinhaltet die Teile I bis IV, wobei Teil | den
Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Mainz abbildet und umfassend ist. Die Teile Il —
IV beinhalten die Gleichstellungspldane der Eigenbetriebe Kommunale Datenzentrale,
Gebadudewirtschaft Mainz und des Entsorgungsbetriebes.

Im Wesentlichen enthalt der Gleichstellungsplan folgende Themen:

e eine Analyse der Beschaftigungsstruktur (§ 15 | LGG)

e eine Prognose der Beschaftigungsstruktur (§ 15 | LGG)

e Darstellung, ob Frauen in einem Bereich unterreprasentiert i.S.d. § 3 VIl LGG sind
(wenn ihr Anteil an der Beschaéftigung in jedem Bereich unter 50 % liegt)

e das der Analyse zugrundeliegende statistische Material

e Festlegung von personellen, organisatorischen und forthildenden MaRnahmen fiir
jeden Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind (§ 15 Il Nr. 1 LGG) und die
zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Stadtverwaltung und ihrer Eigenbetriebe fiihren sollen

e Hierbei werden Ziele (§ 15 Il Nr. 2 LGG) und Zwischenziele (§ 15 Il Nr. 2 LGG)
angegeben, welchen Anteil an der Beschéftigung Frauen am Ende (2022) bzw.
nach einem Zeitraum von drei Jahren (2019) der Gleichstellung von Frauen und
Mannern in den unterreprasentierten Bereichen

e Festlegungen, mit welchen personellen, organisatorischen und fortbildenden
Mafinahmen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie geférdert werden soll
(§ 15 1l LGG)

Als Grundlage der im Folgenden beschriebenen Daten dienten die Personalsoftware der
Stadtverwaltung Mainz sowie bereits vorliegende Berichte und neue Auswertungen.



Zusammenfassung
Der vorliegende Gleichstellungsplan gibt Aufschluss iiber die wesentlichen Anderungen

der vergangenen sechs Jahre (2010 — 2016) im Personalkorper der Stadtverwaltung
Mainz, inklusive der Eigenbetriebe (Teile ll-IV) zum Erhebungszeitpunkt 31.08.2016.

Teil | = Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung

Die Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Stadtverwaltung hat sich von
2.890 Personen (2010) auf 3.303 Personen erhoht. Der Zuwachs erfolgte dabei
ausschlie3lich im Bereich der Beschaftigte der Verwaltung und der Beschaftigten des
Sozial- und Erziehungsdienstes. Die absolute Zahl der im Beamtenverhdltnis
beschéftigten Mitarbeiter/-innen ist wie im letzten Frauenférderplan auch in den letzten
Jahren weiter leicht gesunken (- 45).

Dabei ist der Anteil der Frauen seit 2004 immer gestiegen: Von 59,3 % (2004) auf 62,4 %
(2010) auf nunmehr 65,5 % im Jahr 2016. Die Stadtverwaltung weist damit auch
weiterhin eine deutlich Giberdurchschnittliche Beschaftigung von Frauen auf. Die
tiberdurchschnittliche Beschaftigung von Frauen hdngt stark mit dem hohen Anteil von
Frauen im Erziehungsdienst zusammen. Doch auch in der allgemeinen Verwaltung
wdchst die Zahl der weiblichen Beschaftigten. Bei den Frauen im Beamtenverhaltnis ist
ein leichter Riickgang von — 7 Mitarbeiterinnen gegeniiber 2010 zu verzeichnen; bei den
Mannern ist die absolute Zahl der Beamten jedoch sogar fiinfmal so stark (- 38)
zuriickgegangen.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten bei der Stadtverwaltung ist in den letzten Jahren
stetig gestiegen. Waren es in den Frauenforderplanen 2004 noch 33 % und 2010 38 %,
sind es, bei Anstieg der Beschaftigungszahl im Gleichstellungsplan 2016, nun 40,1 %.
Diese hohe Quote an Teilzeitbeschaftigung ist auch Ergebnis familienfreundlicher
Personalplanung, die insbesondere die Bedarfe von Riickkehrerinnen und Riickkehrern
aus der Elternzeit beriicksichtigt.

Im (vergleichbar) einfachen Dienst/1. Einstiegsamt und (vergleichbar) mittleren Dienst/2.
Einstiegsamt besteht weiterhin eine deutliche Uberreprdsentanz von Frauen, vor allem
durch das iiberwiegend weibliche Erziehungspersonal. Erfreulicherweise konnte im
(vergleichbar) gehobenen Dienst/3. Einstiegsamt die Unterreprasentanz von Frauen
abgebaut werden. Somit bleiben einzig im (vergleichbar) hoheren Dienst/4. Einstiegsamt
Mitarbeiterinnen unterreprdsentiert. Doch auch hier sind deutliche Erfolge zu
verzeichnen). Der Anteil der Frauen stieg hier deutlich von 13,4%(2004) auf 24,0 %
(2010) auf nunmehr 39,08 %. Der allgemeine Abbau der Stellen im hdheren Dienst war
somit (mehrheitlich) von den M&nnern zu tragen.

Die Leitungsfunktionen in der Stadtverwaltung sind, auf3er die Leitungsstellen in den
stadtischen Kindertagesstatten, unverandert mehrheitlich von Mannern besetzt. Durch
umfassende Bemiihungen der Stadtverwaltung, den Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen zu erhdhen, konnten in den Bereichen der Amtsleitungen,
Abteilungsleitungen sowie Sachgebietsleitungen (oder vergleichbar) bereits erste Erfolge
und eine Anndherung der Mdanner und Frauen in Filhrungspositionen erreicht werden.



Allgemein kann man nach der Analyse festhalten, dass in den technischen und
handwerklichen Berufen sowie der Feuerwehr Frauen unterreprasentiert sind. Dafiir
dominieren sie in den sozialen Berufen (z.B. Kultur, Schule, Soziales), sodass hier die
Maéanner zum Teil deutlich unterreprdsentiert sind. Insgesamt arbeiten mehr Frauen als
Manner bei der Stadtverwaltung Mainz, wobei die Mdanner bei den Beamten/-innen und
die Frauen bei den Beschaftigten dominieren.

Die Eigenbetriebe (siehe auch Teile lI-1V) sind dabei klar in ,,Mannerhand*. Fiir eine
genauere Betrachtung ist die Herunterbrechung der Statistik auf die einzelnen Amter
sowie die der Eigenbetriebe (Teile II-1V) heranzuziehen.

MaBnahmen zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der
Stadtverwaltung, die in der Vergangenheit bereits positiv wirkten, wurden fortgesetzt.
Neun neue MaRnahmen wurden fiir die Stadtverwaltung und die Eigenbetriebe im
Gleichstellungsplan 2016 verfasst.

Teil Il — Gleichstellungsplan der Kommunalen Datenzentrale (KDZ)

In dem technisch gepragten Eigenbetrieb ist die Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter von 56 auf 71 gestiegen.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten liegt gegeniiber der Teilzeitquote der Stadtverwaltung
wesentlich geringer, namlich bei nur 7 %. Hier zeigt sich deutlich, dass
Teilzeitbeschaftigung vorrangig von Frauen genutzt wird, die in der Kommunalen
Datenzentrale nur mit einem Frauenanteil von 25,35 % vertreten sind.

Bedingt durch die Personalstruktur sind Frauen weiterhin und unverdandert sowohl bei
den Beamten/Beamtinnen, der Beschiftigten sowie auch in den Leitungsfunktionen der
Kommunalen Datenzentrale unterreprdsentiert.

Fiir den Eigenbetrieb wurden keine eigenen Ma3nahmen zur Gleichstellung der Frauen
erarbeitet. Vielmehr gelten auch hier die fiir die Stadtverwaltung beschriebenen.

Teil lll = Gleichstellungsplan der Gebdudewirtschaft Mainz (GWM)

In dem handwerklich-technisch gepragten Eigenbetrieb ist die Gesamtzahl der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nahezu unverandert (- 9). Im Zeitraum 2001 bis 2010
ist die Zahl der M@nner zundchst auf 135 gestiegen (Zunahme um 31), was durch die
Ubernahme der Hausmeister von Schulen in den Eigenbetrieb zu begriinden war. 2016
ist aber auch bei den Mannern ein kleiner Riickgang zu verzeichnen.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten liegt zwar héher als in der Kommunalen
Datenzentrale, liegt mit 25,7 % aber unter der Teilzeitquote der Stadtverwaltung
(40,1 %).



Aus der iibrigen Aufgabenwahrnehmung der Gebdaudewirtschaft Mainz ergibt sich die
mehrheitlich mannliche Belegschaft (63,11 %). Fiir die Unterhaltung stadtischer
Gebdude und Liegenschaften wird vornehmlich handwerklich ausgebildetes Personal
bendotigt. Bekanntermafen besteht hier auch am Arbeitsmarkt eine Unterreprasentanz an
Frauen, die sich bei unserem Eigenbetrieb widerspiegelt. Daher wird in der
Gebaudewirtschaft Mainz besonderer Wert auf Bewerbungen von Frauen gelegt.

Fiir den Eigenbetrieb wurden keine eigenen Ma3nahmen zur Gleichstellung der Frauen
erarbeitet. Vielmehr gelten auch hier die fiir die Stadtverwaltung beschriebenen.

Teil IV — Gleichstellungsplan des Entsorgungsbetriebes

In dem von klassischen Arbeiterstrukturen gepragten Eigenbetrieb ist die absolute Zahl
der Beschaftigten in den letzten Jahren zundchst leicht gesunken. Der Anstieg auf 502
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Stichtag 31.08.2016 ist durch die
Zweckvereinbarung zu begriinden, nach der seit 2012 zusatzlich der Abfall im Landkreis
Mainz-Bingen vom Entsorgungsbetrieb abgeholt wird.

Die Anzahl derim Entsorgungsbetrieb beschaftigten Frauen ist gegeniiber 2010 dabei
ebenfalls leicht angestiegen (+3), der prozentuale Frauenanteil dabei jedoch durch die
Uberwiegende Einstellung von Mannern leicht zuriickgegangen (- 0,94 %). In den Berufen
StraBBenreiniger/in, Miilllader/in und Kraftfahrer/in liegen nach wie vor kaum geeignete
Bewerbungen von Frauen vor.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten ist vergleichbar sehr gering (10,2 %).

Bei der Besetzung der Leitungsfunktionen verbesserte sich die Situation im
Entsorgungsbetrieb weiterhin. Bereits nach dem Frauenférderplan 2010 konnte eine
zweite Abteilungsleiterin auf eine der fiinf derzeit zu besetzenden Positionen in der
zweiten Fiihrungsebene eingestellt werden. Auch im Bereich der dritten Flihrungsebene
gibt es Frauen.

Fiir den Eigenbetrieb wurden keine eigenen Maf3nahmen zur Gleichstellung der Frauen
erarbeitet. Vielmehr gelten auch hier die fiir die Stadtverwaltung beschriebenen.
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1.  Analyse der Beschaftigungsstruktur

1.1. Mitarbeiterstruktur bei der Stadtverwaltung Mainz

Zum Erhebungszeitpunkt 31.08.2016 waren insgesamt 3.303 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bei der Stadtverwaltung Mainz (inklusive des Sozial- und Erziehungsdienst,
ohne Eigenbetriebe KDZ, GWM und Entsorgungsbeitrieb, siehe Teile ll-1V) beschaftigt.
Die Anzahl der Mitarbeiter/innen verteilt sich dabei auf:

2.165 Frauen (65,5 %) und
1.138 Manner (34,5 %).

Mitarbeiterstruktur

Manner

Frauen

Die absolute Zahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist von 3.035 (Frauenforderplan
2004) zundchst auf 2.890 um 145 (Frauenforderplan 2010) gesunken. In den letzten
sechs Jahren fand aber wieder ein Zuwachs um 413 Personen auf die 0.g. 3.303
Mitarbeiter/innen (Gleichstellungsplan 2016) statt.

Dabei ist der Anteil der Frauen seit 2004 immer gestiegen: Von 59,3 % (2004) auf 62,4 %
(2010) auf nunmehr 65,5 % im Jahr 2016!

Die Stadtverwaltung weist damit auch weiterhin eine deutlich tiberdurchschnittliche
Beschaftigung von Frauen auf.

Die Uiberdurchschnittliche Beschaftigung von Frauen hdngt stark mit dem hohen Anteil
von Frauen im Erziehungsdienst zusammen. Doch auch in der allgemeinen Verwaltung
wdchst die Zahl der weiblichen Beschaftigten. Im Gegensatz zu den vorherigen
Frauenforderplanen gehen seit einigen Jahren nun im Schnitt mehr Bewerbungen von
Frauen ein, was diese Entwicklung ebenfalls positiv beeinflusst. Der Anteil an
Bewerberinnen wuchs tiber die Jahre von 54,4 % (2013), 52,6 % (2014) auf 59 % (2015)
bzw. 57,5 % (2016) mit leichten Schwankungen.
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1.2. Verteilung nach Statusgruppen bzw. Art des Beschéftigungsverhéltnisses

1.2.1. Beamte/Beamtinnen

Die Gruppe der 579 stddtischen Beamten verteilt sich auf 199 Beamtinnen (34,4 %) und
380 (65,6 %) Beamte.

Beamtinnen/Beamte
0

400

300

200

100

Beamte

Beamtinnen

Die absolute Zahl der im Beamtenverhaltnis beschaftigten Mitarbeiter/-innen ist wie im
letzten Frauenforderplan auch in den letzten Jahren weiter leicht gesunken (- 45).

Bei den Frauen im Beamtenverhaltnis ist ein leichter Riickgang von — 7 Mitarbeiterinnen
gegeniiber 2010 zu verzeichnen; bei den Mdnnern ist die absolute Zahl der Beamten
jedoch sogar fiinfmal so stark (- 38) zuriickgegangen. Dies ist u.a. auch darauf
zurlickzufiihren, dass in den letzten Jahren mehr Frauen als Manner die Ausbildung fiir

den ehemals gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst (jetzt: 3. Einstiegsamt) bei der
Stadtverwaltung absolvierten.

In dieser Statusgruppe sind 212 Beamte (209 Manner, 3 Frauen) der Feuerwehr
enthalten. Dies entspricht mehr als 2/3 aller Beamten.

11



1.2.2. Beschiftigte

In der Gruppe der 2.593 Beschdftigten (Verwaltung und Sozial- und Erziehungsdienst
zusammen) sind 1.883 Frauen (72,6 %) und 710 Manner (27,4 %) beschaftigt.

Beschiftigte

2.000
1.500
1.000

500

Beschaftigte mannl.

Beschaftigte weibl.

Gegeniiber den letzten Jahren ist die Frauenquote bei den Beschaftigten von bereits
hohen 67,7 % (2004) und 70,6 % (2010) weiter um 2 %-Punkte auf 72,6 % gestiegen.

Mafigebend hierfiir ist das fast ausschliefilich weibliche Erzieherpersonal in den Kinder-

tagesstdtten, das mit 991 Mitarbeiter/-innen (davon 871 Frauen — 87,9 %) mehr als ein
Drittel aller Beschaftigten stellt.

1.2.3. Verteilung auf die ,Laufbahnen“

Entgelt- und Besoldungsgruppen wurden bei dieser Betrachtung den Einstiegsamtern
(LBG vom 20.10.2010) gemaf § 25 Abs.1 LBesG (vom 18.06.2013) zugeordnet.

Die Beamtinnen und Beamten sind den folgenden Besoldungsgruppen zuzuordnen:

das erste Einstiegsamt gemaf3 § 15 Abs. 2 LBG (Besoldungsgruppe Al — A4)

das zweite Einstiegsamt gemaf § 15 Abs. 3 LBG (Besoldungsgruppe A5-A97),
das dritte Einstiegsamt gemaf3 § 15 Abs. 4 LBG (Besoldungsgruppe A9-A13gD)
das vierte Einstiegsamt gemaR § 15 Abs. 5 LBG (Besoldungsgruppe A13hD-A16).

Fiir die Beschaftigten der Verwaltung wurden die Entgeltgruppen entsprechend den
Besoldungsgruppen der Beamten/-innen zugeordnet:

vgl. erstes Einstiegsamt: Entgeltgruppen Egr. 1 — Egr. 5

vgl. zweites Einstiegsamt: Entgeltgruppen Egr. 6 — Egr. 8
vgl. drittes Einstiegsamt: Entgeltgruppen Egr. 9 — Egr. 12
vgl. viertes Einstiegsamt: Entgeltgruppen Egr. 13 — Egr. 15a

12



Folgende Ubersicht enthilt die Beamtinnen und Beamten sowie die Beschiftigten
(Verwaltung) der Stadtverwaltung. Die Beschdftigten des Sozial- und Erziehungsdienstes
sind in dieser Ubersicht nicht enthalten.

Verteilung auf die Laufbahnen

450
400
350
300
250 -
200 -
150 - M Frauen gesamt

100 - 53 i
50 B Madnner gesamt

Im ersten Einstiegsamt besteht weiterhin eine deutliche Uberreprasentanz von Frauen.

Da im Frauenférderplan 2010 das Erziehungspersonal mit in dieser Ubersicht enthalten
war, war damals auch im ,,mittleren Dienst/ vergleichbar mittleren Dienst“ (jetzt zweites
Einstiegsamt) eine deutliche Uberrepridsentanz von Frauen, besonders durch die
Erzieherinnen und Erzieher zu verzeichnen. Ohne das Erziehungspersonal besteht jedoch
auch zum Stichtag 31.08.2016 weiterhin im mittleren Dienst/ zweitem Einstiegsamt eine
minimale Uberreprdsentanz von Frauen in der Verwaltung.

Auch im gehobenen Dienst/ dritten Einstiegsamt liegt mittlerweile eine Uberreprésentanz
von Frauen vor (53 %).

Dagegen stellt sich die Situation im hdheren Dienst/ viertem Einstiegsamt anders dar.
Die Gesamtzahl der ausgewiesenen Stellen im héheren Dienst/ viertem Einstiegsamt ist
einerseits seit Jahren sinkend (Frauenférderplan 2004: 134; Frauenforderplan 2010:
103, Gleichstellungsplan 2016: 87). Der Anteil der Frauen stieg dem gegeniiber jedoch
deutlich von 13,4% auf 24,0 % auf nunmehr 39,08 %. Der Abbau der Stellen im hdheren
Dienst war somit (mehrheitlich) von den Madnnern zu tragen.

In den letzten Jahren wurden konsequent alle Stellenbesetzungs- und
Beforderungsverfahren unter die besonderen Bedingungen des
Landesgleichstellungsgesetzes gestellt und die Frauenforderung konsequent fortgesetzt.
Nun kdnnen diese Erfolge, zumindest in den Einstiegsamtern eins bis drei bzw.
vergleichbar, verbucht werden.
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1.3. Ermittlung der Unterreprdasentanz von Frauen

Auf der Grundlage des § 15 Abs. 1 des Landesgleichstellungsgesetzes muss der
Gleichstellungsplan eine Analyse und Prognose der Beschaftigungsstruktur der
Dienststelle enthalten. Hierzu ist die Beschaftigungssituation der weiblichen im
Vergleich zu den mannlichen Beschaftigten zu beschreiben und darzustellen, ob Frauen
in einem Bereich unterreprdsentiert sind.

»Unterreprasentiert”i.S. des § 3 Abs. 8 Landesgleichstellungsgesetzes vom 22.12.2015
sind Frauen, wenn ihr Anteil an der Beschaftigung in jedem Bereich unter 50 vom
Hundert liegt und dies nicht durch aufgabenspezifische Abweichungen begriindet ist.

Ob eine Unterreprdasentanz der Frauen innerhalb einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe
vorliegt, wird erstmalig farblich in dem Gleichstellungsplan der Stadt Mainz dargestellt
und bildet die Grundlage fiir die nachstehende Betrachtung. Die entsprechenden
Besoldungs- und Entgeltgruppen sind dabei wie folgt farblich markiert:

e griin =wenn der Anteil der Mdnner héher ist (Unterreprasentanz Frauen) bzw.
e lila=wenn der Anteil an Frauen dominiert (Unterreprdasentanz Manner)

1.3.1. Unterreprisentanz nach Besoldungsgruppen (Beamte/Beamtinnen)

(tatsdchliche) Manner Frauen Summe | Frauenanteil | Frauenanteil
Besoldungsgruppe | gesamt gesamt in % in %
(2010)
A4
A5 1 0 1
A6
A7 102 6 108 16,9
A8 52 18 70 22,5
A9S 38 0 38 3,6
A9 /A9 7 27 26 53 66,7
A10 26 83 109 67,6
Al1 58 44 102 38,7
Al12 34 12 46 20,0
A13S: 4,5
A13 gD/hD 17 5 22 A13(gD): 11,1
Al4 10 2 12 16,0
A15 8 3 11 0,0
Al6 7 0 7 12,5
Gesamt 380 199 579 =

Im Bereich des 2. Einstiegsamtes (A5-A9Z7) besteht eine deutliche Unterreprasentanz der
Frauen in allen Besoldungsgruppen.

Bei den Besoldungsgruppe A7, A8 und A9 S/A9 Z sind insgesamt 185 der 212

Feuerwehrbeamten der Stadt Mainz enthalten. Mit 182 Mannern und nur 3 Frauen in
diesen drei Besoldungsgruppen der Feuerwehr kommt es hier zu der starken
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Uberrepriasentanz der Manner. Frauen in diesem Bereich sollen verstérkt geférdert
werden.

Im 3. Einstiegsamt (A9 — A13gD) besteht einzig in der Besoldungsgruppe A 10 LBesO
weiterhin eine Uberreprdsentanz der Frauen. Dies wird auch durch die Einstellungspraxis
bei Nachwuchskraften fiir diese Laufbahn weiter verstarkt.

In der Besoldungsgruppe A 9 LBesO ist die Anzahl der Beamtinnen und Beamten nahezu
ausgeglichen, wobei die Frauen gegeniiber der Betrachtung 2010 erstmalig knapp
unterreprdsentiert. Als Ursache hierfiir kann angegeben werden, dass die
Besoldungsgruppe

A 9 LBesO im 3. Einstiegsamt grundsatzlich eine Regelbeférderung nach A 10 LBesO
nach sich zieht.

Eine Ursache fiir die Unterreprdsentanz der Frauen im 3. Einstiegsamt ab der
Besoldungsgruppe A 11 LBesO ist u. a., dass Frauen oft nach abgeschlossener
Ausbildung und Ubernahme in das erste Befdrderungsamt aus familidren Griinden die
Maoglichkeit einer Beurlaubung in Anspruch nehmen.

In den Besoldungsgruppen A 13 hD LBesO bis A 16 LBesO (4. Einstiegsamt) besteht nach
wie vor eine Unterreprdsentanz der Frauen. In diesen Besoldungsgruppen herrscht
grundsatzlich nur eine geringe Personalfluktuation und Stellenneuschaffungen sind nicht
zu erwarten. Eine grof3e Verdnderung ist daher nicht zu erwarten und soll bei
freiwerdenden Stellen weiter gefordert werden!

AusschlieBlich bei den griin gekennzeichneten Besoldungsgruppen (Unterrepréasentanz
Frauen) greifen die Regelungen des Landesgleichstellungsgesetzes. Dies betrifft im
Bereich der Beamtinnen und Beamten alle Besoldungsgruppen auf3er die
Besoldungsgruppe A10 LBesO. Dariiber hinaus kann die Stadtverwaltung bzw. der
Gleichstellungsplan selbstverstandlich auch weitere Handlungen und MaBnahmen
vornehmen. Diese werden unter 3. ,Maf3nahmen mit Zielen und Zwischenzielen“ des
Gleichstellungsplanes aufgelistet.
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1.3.2. Unterreprisentanz nach Entgeltgruppen (Beschiftigte, Verwaltung)

(tatsachliche) | Manner Frauen Summe
Entgeltgruppe | gesamt gesamt
1 6 123 129
2 34 121 155
3 15 15 30
4 9 3 12
5 84 83 167
6 76 222 298
7 42 21 63
8 96 162 258
9 92 145 237
10 29 41 70
11 53 36 89
12 24 11 35
13 15 22 37
14 12 6 18
15 3 1 4
Gesamt 590 1012 1602

Frauenanteil
in %

Frauenanteil
in %
(2010)

85,2

83,2

56,1

20,0

54,5

76,3

21,0

68,0

61,9

48,4

34,9

19,5

47,1

14,3

40,0

Im Bereich der Beschaftigten im Verwaltungsbereich ist das Verhaltnis Mdanner — Frauen
iber die einzelnen Entgeltgruppen verteilt relativ ausgeglichen.
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1.3.3. Unterreprdasentanz nach Entgeltgruppen (Beschéftigte im Sozial- und
Erziehungsdienst)

Durch die Umsetzung der Tarifeinigung vom 30.09.2015 fiir die Beschaftigten im Sozial-
und Erziehungsdienst sind riickwirkend zum 01.07.2015 neue tarifvertraglichen
Reglungen in Kraft getreten. Da hierdurch u.a. die Zuordnung zu einer hheren
Entgeltgruppe (insb. die Eingruppierung der Beschéftigten von Entgeltgruppe S 6 in die S
8a und der Entgeltgruppe S 8 in S 8b im Erzieherbereich), Hohergruppierungen
bestimmter Beschaftigter bei Antragstellung (insb. fiir Leiterinnen/Leiter von
Kindertagesstdtten sowie deren stdandige Vertreterinnen/Vertreter) sowie die
Vereinbarung hoherer Tabellenwerte oder Zulagen konnen Vergleichswerte aus 2010
nicht herangezogen werden.

(tatsdchliche) | Manner Frauen Summe | Frauenanteil
Entgeltgruppe | gesamt gesamt in %
S2 7 24 31
S3 7 114 121
S4 1 12 13
S8a 60 521 581
S8b 1 15 16
S9 1 12 13
S10 0 3 3
S11b 7 25 32
S12 12 33 45
S13/S13a 2 26 28
S14 7 21 28
S15 13 45 58
S16 0 15 15
S17 1 3 4
S18 1 2 3
Gesamt 120 871 991

Die Anzahl der Beschaftigten im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes ist in den
letzten sechs Jahren enorm angestiegen. Dabei besteht, genau wie im Frauenforderplan
2010, iiber alle Entgeltgruppen hinweg eine deutliche Uberrepriasentanz an Frauen. Der
Frauenanteil ist dabei im Vergleich zum Jahr 2010 nochmals von 74,1 % um 13,8
Prozentpunkte auf 87,9 % angestiegen.
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1.3.4. Nach Funktionen mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben

In den folgenden Ubersichten werden Vergleichszahlen des Frauenanteils aus den
vorangegangen Frauenférderplanen 2010 und 2004 genannt. Durch organisatorische
Veranderungen wie beispielsweise Neustrukturierungen bei Amterzuschnitten sind diese

jedoch nur bedingt aussagekraftig.

Amtsleiterinnen/Amtsleiter

gesamt mannlich weiblich Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil
in% 2016 in % 2010 in % 2004
22 17 22,7 24,0 7,7
Amtsleitungen 2016 Anzahl Amtsleitungen
20
15 GLP 2016
10 FEP 2010 B Manner
5 W Frauen
0 FFP 2004
Méanner ' ' '
Frauen 0 10 20 30

Amtsleitungen in %

GLP 2016
| B Manner
FFP 2010
i M Frauen
FFP 2004
0,0% 50,0% 100,0%

Die Anzahl der Amtsleiterstellen verringerte sich in den Vergleichsjahren minimal (von
2004: 26 auf 2010: 25 und 2016: 22 Amtsleitungen). Dabei verdreifachte sich der Anteil
an Frauen in Fiihrungspositionen von 2004 (7,7 %) bis 2010 auf 24 %. Im Jahr 2016 ging
der Frauenanteil auf 22,7 % zuriick, wobei auch die Anzahl an Amtsleitungen um 3
Stellen zuriickging.
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Abteilungsleiterinnen/Abteilungsleiter

gesamt mannlich weiblich Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil
in% 2016 in % 2010 in % 2004
60 45 15 25,0 29,2 28,6

Abteilungsleitungen 2016

Anzahl Abteilungsleitungen

60 45 -
GLP 2016
40 4
FFP 2010 = Ménner
20
- M Frauen
0 FFP 2004
Manner ' '
Frauen 0 50 100
Abteilungsleitungen in %
GLP 2016
B Manner
FFP 2010
i M Frauen
FFP 2004
0,0% 50,0% 100,0%

Der Anteil der Frauen in der Funktion der Abteilungsleitungen sank gegeniiber dem Jahr
2010 um 4,2 Prozentpunkte (vier Stellen).

19




Sachgebietsleiterinnen/Sachgebietsleiter

gesamt mannlich weiblich Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil
in% 2016 in % 2010 in % 2004
77 44 33 42,9 25,5 19,7

Sachgebietsleitungen 2016

60

40

20

0

44

GLP 2016

FFP 2010

FFP 2004

Anzahl Sachgebietsleitungen

50 100

B Manner

M Frauen

GLP 2016

FFP 2010

FFP 2004

Sachgebietsleitungen in %

0,0%

50,0% 100,0%

B Manner

M Frauen

Die Anzahl an Stellen der Sachgebietsleiter/-innen variierte zu den
Betrachtungszeitrdumen sehr stark.

Zum Zeitpunkt des Frauenforderplans 2004 waren noch 76 Sachgebietsleiter/-innen
beschaftigt; 2010 waren es nur noch 51 Stellen. Zum Stand des Gleichstellungsplanes
2016 sind es wieder 77 Sachgebietsleiter/-innen.

Der Frauenanteil konnte tiber die Jahre hinweg dennoch stetig erhoht werden,
insbesondere in den letzten Jahren.
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Leiterinnen/Leiter Kita“s

gesamt mannlich weiblich Frauenanteil Frauenanteil Frauenanteil
in% 2016 in % 2010 in % 2004
69 6 63 91,3 92,7 95,3

Stellvertretende Leitungen von Kindertagesstatten sind hierbei nicht enthalten.

Leitungskréfte Kita“s Anzahl Leitungskrafte Kita“s
2016
80 GLP 2016
60 i
H Manner
40 FFP 2010
M Frauen
20 T
0 FFP 2004
Manner ' ' ' '
Frauen 0 20 40 60 80
Leitungskréfte Kita“s in %
GLP 2016
- M
FFP 2010 Manner
| M Frauen
FFP 2004 4
0,0% 50,0% 100,0%

Gegeniiber den Frauenférderplanen 2010 und 2004 kamen durch den Kita-Ausbau einige
Leitungsfunktionen hinzu. Da von 28 neuen Stellen in den letzten 6 Jahren drei mit
Méannern besetzt wurden ist der Prozentanteil von Frauen in Leitungsfunkton minimal von
92,7 % (2010) auf 91,3 % (2016) gesunken. Dennoch zieht sich die in dem fast
ausschlieilich von Frauen ausgetiibten Beruf der Erzieherin/des Erziehers bestehende
Uberrepriasentanz der Frauen auch bei den Leitungspositionen fort.
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1.3.5. Teilzeitarbeit

Von den insgesamt 3.303 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden

1.979 (59,9 %) in Vollzeit und
1.324 (40,1 %) in Teilzeit beschaftigt.

Beschédftungsumfang

FFP 2004 FFP 2010 GLP 2016
Teilzeit 1.006 1.089 1.324
Vollzeit 2.063 1.801 1.979

Die Teilzeitquote bei der Stadtverwaltung ist in den letzten Jahren stetig gestiegen.
Waren es in den Frauenforderplanen 2004 noch 33 % und 2010 38 %, sind es, bei
Anstieg der Beschdftigungszahl im Gleichstellungsplan 2016, nun 40,1 %.

Die Stadtverwaltung Mainz steht, soweit dies dienstlich vertretbar ist, auch weiterhin
allen Arbeitszeitmodellen offen gegeniiber.



Die Teilzeitarbeit verteilt sich dabei wie folgt auf Frauen und Manner:

Beschéftigungsumfang

1200 -ﬁ
1000 -

800 -
m Vollzeit

600 1 Teilzeit

400

200 ~

Frauen Manner

Bemerkenswert ist, dass mehr Frauen bei der Stadtverwaltung in Teilzeit tatig sind
(1.151) als in Vollzeit (948) und damit statistisch mehr als jede zweite Frau in Teilzeit
arbeitet.

Die Teilzeitbeschaftigung von Mdnnern ist auch unter Einbeziehung von Alters-
teilzeitvereinbarungen in fritheren Frauenférderplanen nahezu konstant
(Frauenforderplan 2004: 182, 2010: 183 und 2016: 159).



1.3.6. Beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Beurlaubte zum Stand 31.08.2016 insgesamt

Frauenanteil
in %

Mdnner Frauen gesamt

12 172 184

Beurlaubte

200
150
100

50

Manner

Frauen

Die Anzahl an Beurlaubten ist im Vergleich zum Frauenférderplan 2010 (179 Beurlaubte)
anndhernd gleich (+ 5). Der Anteil an Frauen, die beurlaubt sind, stieg dabei von 87,7 %
(2010) auf 93,5 % (2016).

Beurlaubte nach Statusgruppen

Beurlaubte nach Statusgruppen
200 -
162
150 -
Beamtinnen u.
100 - Beamte
M Beschiftigte
50 -
6 6 10
0 T 1
Manner Frauen

Die liberwiegende Zahl der Beurlaubungen bzw. Elternzeiten wird von Frauen in Anspruch
genommen; daran hat sich gegeniiber der Frauenforderplane 2004 und 2010 nichts
verdndert. In der Regel ist die Riickkehr in das Berufsleben mit dem Wunsch auf
Teilzeitbeschaftigung verbunden. Dabei spielt die vollzeitnahe Teilzeitbeschaftigung
sowie die vorzeitige Riickkehr aus Beurlaubung bzw. Elternzeit eine zunehmend gréfRere
Rolle. Dem wurde in der Vergangenheit weitgehend entsprochen.
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1.3.7. Prognose

Fluktuation aufgrund Erreichens der Altersgrenze — Ausscheidende bis 2035

Beschaftigte gesamt 4518
Ausscheidende 2285

(Ausgangsannahmen: Lt. Controllingbericht [11/2014 ist durchschnittliches Renteneintrittsdatum
bei der Stadt Mainz das 64. Lebensjahr)

160
140 =142 1367 141439
129 128
120 122 ~ 123
115 115
110 109 108 112
100 103 99101
86
80
71 73
60
40—
26

20
0 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035

Es scheiden in den ndchsten 20 Jahren (bis 2035) 50,6 Prozent der Mitarbeiterschaft aus.
Bei einer angenommenen durchschnittlichen Dauer des Erwerbslebens von 45 Jahren waren
hingegen 44,4 Prozent zu erwarten. Dies ist auf die unausgewogene

Altersstruktur zuriickzufiihren.
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2. Statistisches Material

2.1. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéaftigten Frauen und Mé@nner

2.1.1. Verteilung der Frauen und Ménner nach Statusgruppen (Beamte/-innen sowie
Beschiftigte der Verwaltung und des Sozial- und Erziehungsdienstes) -
voll- und teilzeitbeschaftigt zusammen

Gleichstellungsplan 2016

Beamtinnen 34,4 199 65,6 380 579
und Beamte

Beschaftigte 72,6 1.883 27,4 710 2.593
gesamt 63,0 2.082* 37,0 1.090* 3.303*

* in dieser Ubersicht sind "sonstige Vertrige", z.B. FSJ, Einzelvertréige, Erziehungskriifte im
Anerkennungsjahr usw. nicht enthalten. Die Mitarbeitersumme 3.303 ist somit nicht deckungsgleich mit
der Summe der Einzelposten 2.082 Frauen und 1.090 Mdnner (= 3.172* gesamt)

Frauenférderplan 2010

Beamtinnen 33,0 206 67.0 418 624
und Beamte

Beschaftigte 70,6 1.599 29,4 667 2.266
gesamt 62,4 1.805 37,5 1.085 2.890

Veranderungen 2010/2016

Beamtinnen 33,0 34,4 v 1,4 67,0 65,6 1,4
und Beamte

Beschaftigte 70,6 72,6 +2,0 29,4 27,4 -2,0
gesamt 62,4 63,0 +0,6 37,6 37,0 -0,6
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2.1.2. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigten Frauen und Ménner nach

Laufbahnen

siehe auch 1.2.3 Verteilung auf die ,,Laufbahnen*

Entgelt- und Besoldungsgruppen wurden bei dieser Betrachtung den Einstiegsamtern
zugeordnet (LBG vom 20.10.2010, § 25 Abs.1 LBesG (vom 18.06.2013)).

Gleichstellungsplan 2016 (Beamte und Beschaftigte)

Die Beschiftigten des Sozial- und Erziehungsdienstes sind in der Ubersicht 2016
gesondert ausgewiesen!

Frauen | Frauen | Frauen | M@nner| Manner | Manner | Vollzeit| Teilzeit | Gesamt
Vollzeit | Teilzeit | gesamt | Vollzeit | Teilzeit | gesamt | gesamt | gesamt

vergleichbar
einfacher Dienst 64 282 346 98 49 147 162 331 493
vergleichbar
mittlerer Dienst 209 224 433 407 8 415 616 232 848
vergleichbar
gehobener Dienst 224 191 415 308 60 368 532 251 783
vergleichbar
hoherer Dienst 17 17 34 47 6 53 64 23 87
Gesamt
ohne Sozial- und
Erziehungsdienstes 514 714 1228 860 123 983| 1374 837 2211
Sozial- und
Erziehungsdienstes 434 437 871 84 36 120 518 473 991
Gesamt
mit Sozial- und
Erziehungsdienstes 948 | 1.151| 2.099 944 159| 1.103] 1.892| 1.310] 3.202*
*Hinweis: Die Gesamtsumme 3.202 Mitarbeiter/-innen ist aufgrund zweier verschiedener Auswertungen
nicht identisch mit der Summe von 3.303 Mitarbeiter-/innen gesamt (101 Personen Differenz).
Frauenforderplan 2010 (Beamte und Beschaftigte)

Frauen | Frauen | Frauen | Manner | Manner | Manner | Vollzeit | Teilzeit

Vollzeit | Teilzeit | gesamt | Vollzeit | Teilzeit | gesamt | gesamt | gesamt gesamt
vergleichbar | 1,5 | 577 | 390 88 42 130 | 201 | 319 | 520
einfacherD.
vergleichbar | o0 | 376 | gs4 | 414 26 440 | 892 | 402 | 1.294
mittlerer D.
vergleichbar
gehobener D. 291 245 536 338 98 436 629 343 972
vergleichbar
hiherer D. 17 8 25 62 17 79 79 25 104
gesamt 899 906 1.805 902 183 1.085 | 1.801 | 1.089 | 2.890
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2.1.3. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigten Frauen und Ménner nach

Besoldungs- und Entgeltgruppen

Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner
nach Besoldungsgruppen (Beamtinnen und Beamte)

Gleichstellungsplan 2016

(tatséchliche) Manner Voll- | Teil- | Frauen | Voll- | Teil- Voll- | Teilzeit | Summ | Frauen-
Besoldungs- Gesamt zeit zeit | Gesamt| zeit zeit zeit | gesamt e quote
gruppe gesamt in %
A1l
A2
A3
A4
einfacher
Dienst
A5 1 1 0 0 0 0 1 0 1
A6
A7 102 100 2 6 3 3 103 5 108
A8 52 52 0 18 7 11 59 11 70
A9mD 34 34 0 1 1 0 35 0 35
A9Z 12 12 0 3 2 1 14 1 15
mittlerer
Dienst 201 199 2 28 13 15 212 17 229
A9 19 19 0 22 20 2 39 2 41
A9-A11 11 11 0 17 17 0 28 0 28
A10 26 23 3 83 36 47 59 50 109
Al1l 59 58 1 43 23 20 81 21 102
A12 34 34 0 12 9 3 43 3 46
A13 gD 17 16 1 5 4 1 20 2 22
gehobener
Dienst 166 161 5 182 109 73 270 78 348
A13 hD
Al4 10 10 0 2 2 0 12 0 12
A15 8 8 0 4 4 0 12 0 12
Al6 7 7 0 0 0 0 7 0 7
héherer
Dienst 25 25 0 6 6 0 31 0 31
Gesamt 392 385 7 216 128 88 513 95 608
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Frauenforderplan 2010

Frauen Frauen Frauen Manner Méanner Manner Vollzeit Teilzeit
Vollzeit Teilzeit gesamt Vollzeit Teilzeit gesamt gesamt gesamt gesamt

A5S 1 1 1 1
einfacher D. 1 1 1 1
A5

A6

A7 3 5 8 87 1 88 90 6 96
A8 10 7 17 57 57 67 7 74
A9S 4 1 5 59 61 63 3 66
mittlerer D. 17 13 30 203 206 220 16 236
A9 20 2 22 7 7 27 2 29
A10 44 53 97 42 3 45 86 56 142
A1l 15 24 39 62 5 67 77 29 106
A12 7 4 11 29 5 34 36 9 45
A13S 2 2 12 12 14 14
%eh"be”er 88 83 171 152 13 165 240 9 336
A13 8 8 8 8
Al4 3 1 4 15 4 19 18 5 23
A 15 10 4 14 10 4 14
A16 1 1 5 5 5 6
hoherer D. 3 2 5 38 8 46 41 10 51
gesamt 108 98 206 394 24 418 502 122 624
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Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner nach Entgeltgruppen
(Beschéftigte Verwaltung)

Gleichstellungsplan 2016

(tatsdchliche) | Manner | Voll- Teil- Frauen | Voll- Teil- Voll- | Teilzeit | Summe Frauen-
Entgelt- Gesamt zeit zeit | Gesamt | zeit zeit zeit |[gesamt quote
gruppe gesamt in %

1 6 0 6 123 0 123 0 129 129
32 3 29 67 0 67 3 96 99

2a 1 1 0 54 4 50 5 50 55
3 15 13 2 15 3 12 16 14 30
3a 0 0 1 1
4 9 9 0 0 9 1 10
4a 0 0 2 2

5 84 72 12 83 57 26 129 38 167

vergleichbar
einfacherer
Dienst 147 98 49 346 64 282 162 331 493

6 76 74 2 222 77 145 151 147 298
7 42 40 2 20 17 3 57 5 62
/a 0 0 0 1 0 1 0 1 1
8 96 94 2 162 102 60 196 62 258
vergleichbar
mittlerer
Dienst 214 208 6 405 196 209 404 215 619
9 92 66 26 144 65 79 131 105 236
9b 0 0 0 1 1 0 1 0 1
10 30 24 6 41 19 22 43 28 71
11 56 39 17 36 22 14 61 31 92
12 24 18 6 11 8 3 26 9 35
vergleichbar
gehobener
Dienst 202 147 55 233 115 118 262 173 435
13 13 8 5 21 7 14 15 19 34
14 12 11 1 3 3 14 4 18
15 2 0 1 1 0 3 0 3
15a 1 1 0 0 0 1 0 1
vergleichbar
hoherer
Dienst 28 22 6 28 11 17 32 23 55

Gesamt| 591 475 116 1012 386 626 860 742 1602
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Frauenforderplan 2010

Frauen Frauen Frauen Ménner Ménner Ménner Vollzeit Teilzeit gesamt
Vollzeit Teilzeit gesamt Vollzeit Teilzeit gesamt gesamt gesamt

1 23 23 1 3 4 1 26 27
2 5 75 80 2 26 28 7 101 108
2a 2 72 74 1 2 3 3 74 77
3 11 12 23 15 3 18 26 15 41
4 1 1 4 4 4 1 5
5 43 41 84 62 8 70 105 49 154
‘éfg?;i';;bg_r 61 224 285 85 42 127 146 266 412
6 84 144 228 67 4 71 151 148 299
7 10 3 13 47 2 49 57 5 62
8 124 63 187 79 9 88 203 72 275
‘;fi;fll:r'grg"f” 218 210 428 193 15 208 411 225 636
9 83 91 174 74 33 107 157 124 281
10 20 10 30 24 8 32 44 18 62
11 20 10 30 37 19 56 57 29 86
12 8 8 24 9 33 32 9 41
‘éee[]g;f)'g::rag. 131 111 242 159 69 228 290 180 470
13 11 5 16 12 6 18 23 11 34
14 1 1 2 9 3 12 10 4 14
15 1 1 1 1
15a 1 1 3 3 4 4
ﬁ%ﬁéﬁ;ﬁ%’_ar 14 6 20 24 9 33 38 15 53
gesamt 424 551 975 461 135 596 885 686 1.571
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Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner nach Entgeltgruppen
(Beschéftigte im Sozial- und Erziehungsdienstes)

Gleichstellungsplan 2016

(tatsdchliche) | Manner | Voll- Teil- Frauen | Voll- Teil- Voll- | Teilzeit | Summe Frauen-
Besoldungs- | Gesamt zeit zeit | Gesamt | zeit zeit zeit |[gesamt quote
gruppe gesamt in %
S1
S2 7 0 7 24 0 24 0 31 31
S3 7 4 3 114 48 66 52 69 121
S4 1 1 0 12 6 6 7 6 13
S5
S6
S7
S8a 60 43 17 521 272 249 315 266 581
S8b 1 0 1 15 6 9 6 10 16
S9 1 1 0 12 10 2 11 2 13
S10 0 0 0 3 3 0 3 0 3
S11b 7 3 4 25 6 19 9 23 32
S12 12 10 2 33 10 23 20 25 45
S13/S13a 2 2 0 26 21 5 23 5 28
S14 7 6 1 21 13 8 19 9 28
S15 13 12 1 45 26 19 38 20 58
S16 0 0 0 15 8 7 8 7 15
S17 1 1 0 3 3 0 4 0 4
S18 1 1 0 2 2 0 3 0 3
Gesamt 120 84 36 871 434 437 518 473 991
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2.1.4. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigten Frauen und Ménner

Beamte/Beamtinnen
(tatsachliche) Frauen-
Besoldungsgruppe Vollzeit | Teilzeit quote
Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | VZA | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | VZA gesamt | gesamt VZA Summe
Al
A2
A3
A
einfacher Dienst
A 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0%
A
AT 102 100 2 15 6 3 3 1,50 103 5 3.00 108 6%
A 52 52 0 0 18 i 11 545 59 " 545 70 26%
AImD 34 34 0 0 1 1 0 0,00 35 0 0,00 35 3%
AbZ] 12 12 0 0 = 2 1 0.75 14 1 0.75 15 20%
mittlerer Deinst| 201 199 2 1,5 28 13 15 7,70 212 17 9,20 229 12%
Ag 19 19 0 0 22 20 2 1,25 39 2 1,25 M
AZ-A1 " 1 0 17 17 0 28 0 0.00 28
A0 26 23 :: 1,68 83 36 47 2495 59 50 26.63 109
A 58 58 1 0.75 43 23 20 11.59 81 2 12.34 102 42%
A12 34 34 0 0 12 9 3 243 43 3 243 46 26%
Al3 gD T, 16 1 0.85 5 4 1 0,90 20 2 1,75 22 23%
gehobener Dienst 166 161 5 3,28 182 109 i3 41,12 270 78 44,40 348
A13 hD
A4 10 10 0 0 2 2 0 0,00 12 0 0.00 12 17%
Al5 8 8 0 0 4 4 0 0,00 12 0 0.00 12 33%
Al6 7 i 0 0 0 0 0 0,00 L4 0 0.00 7 0%
hoherer Dienst 25 25 0 0 6 b 0 0,00 3 0 0,00 Ell 19%
Gesamt 392 385 1 4,78 216 128 88 48,82 3 95 53,60 608 36%
Beschaftigte Verwaltung
Mannlich | Vollzeit | Teilzeit Weiblich | Vollzeit | Teilzeit Vollzeit | Teilzeit Summe | Frauen-
Beschiéftigte (Verwaltung) B B gesamt | gesamt quote
Entgeltgruppe VIA VIA VZA
1 6 0 6 20 123 0 123 60,49 0 129 62,50 129
2 32 3 29 12,28 67 0 67 32,22 3 96 44,50 99
2a i 1 0 0,00 54 4 50 30,63 5 50 30,63 55
3 15 13 2 0.64 15 3 12 512 16 14 5,76 30
3a 0.00 1 0 1 0.90 0 1 0,90 1
4 2l 9 0 0.00 1 0 1 0.64 9 1 0,64 10
4a 2 0 2 1,32 0 2 132 2
5 84 72 12 6.31 83 57 26 1242 129 38 18,73 167
vergleichbar einfacherer Dienst 147 98 49 21,24 346 64 282 143,74 162 33 164,98 493
6 76 74 2 1,14 222 i7 145 81.54 151 147 82,68 298
7 42 40 2 1,69 20 17 3 1,63 57 5 332 62
Ta 0 0 0 0.00 1 0 1 0.78 0 1 0.78 1
8 96 94 2 2,74 162 102 60 31,09 196 62 33,83 258
vergleichbar mittlerer Dienst 214 208 6 5,57 405 196 209 115,04 404 215 120,61 619
9 92 66 26 10.51 144 65 79 42.90 131 105 531 236
9b 0 0 0 1 1 0 1 0 0,00 1
10 30 24 6 2,85 Ll 19 22 12,85 43 28 15,70 il
" 56 39 17 7.3 36 22 14 7.26 61 H 14,57 92 39%
12 24 18 6 448 " 8 3 23 26 9 6,79 35 3%
vergleichbar gehobener Dienst 202 147 55 25,15 233 115 118 65,32 262 173 90,47 435
13 13 8 5 3.9 21 7 14 8.30 15 19 12,21 34
14 12 1 1 0.78 6 3 3 2,17 14 4 2,95 18 33%
15 2 2 0 0.00 1 1 0 0.00 3 0 0,00 33%
15a 1 1 0 0,00 0 0 0 0,00 1 0 0,00 1 0%
vergleichbar hoherer Dienst 28 22 6 4,69 28 1" 17 10,47 33 23 15,16 56
Gesamt 51 475 116 56,65 1012 386 626 335 861 742 391,22 1603
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Frauen Frauen Frauen Frauen Manner | Mianner | Manner | Manner | Vollzeit | Teilzeit Gesamt
Vollzeit | Teilzeit VZA gesamt Vollzeit | Teilzeit VZA gesamt gesamt | gesamt
vergleichbar einfacher Dienst 64 282 143,74 346 93 49 21,24 147 162 331 493
vergleichbar mittlerer Dienst 209 224 122,74 433 407 3 7.07 415 616 232 348
vergleichbar gehobener Dienst 224 191 106,44 415 308 60 28,43 368 532 251 733
vergleichbar héherer Deinst 17 17 10,47 34 a7 6 4,69 53 64 23 37
Gesamt 514 714 383,39 1228 860 123 61,43 083 1374 837 2211
- ohne Sozial-u. Erziehungsdienst
Frauen Frauen Mdnner |Manner
in % gesamt  [in% gesamt  |Gesamt
Beamtinnen und Beamten 36% 216 B4% 392 608
Beschaftigte B3% 1012 37% 591 1603
Gesamt 56% 1228 44% 083 2211
Hiweis:

Die Daten enthalten keine Auszubildenen, Wahlbeamte, FS)’ler, Praktikanten, Dezernenten, Ehrenbeamte, Ortsvorsteher, etc.

Beschéftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

Mannlich | Vollzeit | Teilzeit Weiblich | Vollzeit | Teilzeit Vollzeit | Teilzeit Summe | Frauen-
Beschaftigte Soz.-u.Erz.dienst _ _ gesamt | gesamt ) quote
Entgeltgruppe VZA VZA VZA

51
52 7 0 7 3,05 24 0 24 10,55 0 31 13,60 3
S3 7 4 3 15 114 48 66 37,01 52 69 38,51 121
54 1 1 0 0 12 6 6 4.08 7 6 4.08 13
55 0,00
S6 0.00
ST 0.00
S8a 60 43 17 10.51 521 272 249 138,29 315 266 148,80 581
S8b 1 0 1 0,03 15 6 9 4,48 6 10 4.51 16
39 1 1 0 0 12 10 2 1,58 11 2 1.58 13
S10 0 0 0 0 3 3 0 3 0 0,00 3
S11b 7 3 4 2,78 25 6 19 9,37 9 23 1215 32
312 12 10 2 145 53 10 23 13,59 20 25 15,04 45
$13/513a 2 2 0 0 26 pal 5 3,90 23 5 3.90 28
514 7 6 1 0.9 21 13 8 KRS 19 9 4.3 28
315 13 12 1 077 45 26 19 13,28 38 20 14,05 58
S16 0 0 0 0 15 3 7 6,08 8 T 6.08 15
317 1 1 0 0 3 3 0 4 0 0.00 4
18 1 1 0 0 2 2 0 3 0 0,00 3
Gesamt 120 84 36 20,99 a7 434 437 245,62 518 473 266,61 991
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2.2. Aus- und Fortbildung

2.2.1. Ausbildungsplatze

Zum Stichtag 31.08.2016 waren insgesamt 91 Auszubildende sowie Anwarter/-innen bei
der Stadtverwaltung Mainz (inklusive Eigenbetriebe) angestellt. Diese waren alle Vollzeit
beschaftigt. Die Anzahl der Auszubildenden verteilt sich dabei auf:

47 Frauen (51,6 %) und
44 Manner (48,4 %).

Auszubildende und Anwérter/-innen
47

47
46

e
= =

42 I“ '
Manner

Frauen

Der Frauenanteil liegt bei 51,6 % und ist damit sehr ausgeglichen. In den einzelnen
Ausbildungsfachrichtungen und bei den Anwarter/-innen der Verwaltung und Feuerwehr
sind jedoch je nach Beruf oft klare Uberhdnge an Mannern bzw. Frauen zu verzeichnen.
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Gesamtzahl der Anwarter/-innen

getrennt nach Einstiegsamt zum Stichtag 31.08.2016

Summe | Manner | Frauen | Frauen-

anteil in
3. Einstiegsamt (gD) Verwaltung 28 10 18
Feuerwehr - 2. Einstiegsamt (mD) 10 10 0
Feuerwehr - 3. Einstiegsamt (gD) 2 2 0
gesamt 40 22 18

Die Einstellung von nur mannlichen Anwartern bei der Feuerwehr macht deutlich, dass
dies nach wie vor eine ,,Mannerdomane* darstellt und nur sehr wenige Bewerbungen von

Frauen eingehen.

Die Stadtverwaltung hat dafiirim Bereich der Anwdérter/-innen im Verwaltungsbereich
einen hoheren Anteil an Frauen, was ein Trend der letzten Jahre bestatigt.

Gesamtzahl der Auszubilden

getrennt nach Ausbildungsfachrichtungen zum Stichtag 31.08.2016

Summe | Manner | Frauen | Frauen-
anteil in
%
Verwaltungsfachangestellte/-r (Fachrichtung 13 4 9
Kommunalverwaltung)
Kaufleute fuir Biromanagement (mit den 15 1 14
Wabhlqualifikationen Assistenz und Sekretariat
sowie Verwaltung und Recht (dnderbar))
Fachangestellte/-r Medien- und 3 0 3
Informationsdienste (Fachrichtung Bibliothek)
Gértner/-in (Garten- und Landschaftsbau) 10 8 2
KDZ - Fachinformatiker/-in (Fachrichtung 4 3 1
Systemintegration)
Kfz-Mechatroniker/-in (Fachrichtung 4 4 0
Nutzfahrzeugtechnik)
davon EB: 3 Personen gesamt (3 Herren, 0
Damen)
EB - Fachkraft fiir Kreislauf- und Abfallwirtschaft 2 2 0
(Schwerpunkt Logistik, Sammlung und Vertrieb)
gesamt 51 22 19
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2.2.2. Interne Fortbildung

Aussagefahiger Fortbildungsbericht

...der den Stundenumfang und das von Frauen wahrgenommene Angebot genauer
spezifiziert:

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016| Summe | %
Seminare insgesamt *1| 102 80 116 110 122 154 127| 811
davon eintagig
(inkl. 1/2 Tage, 2-Stunden) 63 43 56 58 75 107 81 483
davon mehrtétig 39 37 60 52 47 47 46| 328

Teilnehmeriesamt 1176 875 1325 1193 1479 1546 1495| 9089

"Statusgruppe" /
Art des
Beschaftigungs-
verhdltnisses
Beamte

Beschiftigte

297
879

279
596

408
917

325 331 435 416
868 1148 1111 1079

2491
6598

27,4
72,6

*1 nur Fortbildungsprogramm der Stadt Mainz

Mit 72 % haben deutlich mehr Frauen an den stadtischen Fortbildungen teilgenommen.

Dies liegt u. a. daran, dass die Mitarbeiterstruktur der Stadt Mainz insgesamt eine hohere
Frauenanzahl aufweist (Stadt und Eigenbetriebe: 56,25 % Frauen; nur Stadt: 65,55 %), zum
anderen aber insbesondere auch an dem "Erzieher-Spezialbereich" im Fortbildungsprogramm.
In diesem Bereich (Soziales und Erziehung) liegt der Frauenanteil bei 85,2 %.

Teilnahme von Frauen und Mdnnern an Fithrungsfortbildungen und MaBnahmen von
Schliisselqualifikationen

gesamt 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 |Summe| %
Teilnahme an
Fiihrungsfortbildungen 44 27 144 131 84 128 128 686

6 19 63 70 36 42 52 288

38 8 81 61 48 86 76 398
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Fiihrungsfortbildungen und Malnahmen von Schliisselqualifikationen nach Jahren

2010
Teilnehmer| davon | davon |Frauenanteil
Seminartage | (gesamt)* | Mdnner | Frauen %

Fiihrungsfortbildung fiir Kita- | (FF-Kita-
Leitungen /Leit.) 4 16 3 13
Fiihrungskolleg fiir stellv. Kita- | (FK-st.
Leitungen KL) 5 13* 1 12
Flihrungsnachwuchs
Erzieher/-innen =2 (FN-Erz.) 8 15* 2 13

44 6 38

* Hinweis:

Viele Fiihrungsfortbildungen laufen iiber mehrere Seminartage, die auf Wochen und teilweise Monate verteilt
sind (insb. Fiihrungskolleg, Fiihrungsnachwuchs).
Hierbei werden die Teilnehmer nur einmalig gezdhlt (und nicht deren tatsdchliche Anwesenbheit fiir jeden

Seminartag neu).

*2 Bsp.: Fiihrungsnachwuchs Erzieher/-innen 2010: Hier gab es 15 Teilnehmer/-innen. Diese besuchten
insgesamt 5 verschiedene Module (Zeitmanagement, Moderations- u. Prdsentationstechniken, etc) an

insgeamt 8 Seminartagen.

Dabei waren von den 15 Teilnehmern an manchen Tagen auch nur zwischen 8 - 14 Personen anwesend.

2011
Teilnehmer| davon | davon | Frauenanteil

Seminartage | (gesamt)* | Manner | Frauen
Flihrungsfortbildung
Amtsleiter/-innen (FF-AL) 2 18 16 2
Flihrungsnachwuchs (FN-
Verwaltung Verw.) 12 9 3 6

27 19 8
2012
Teilnehmer| davon | davon |Frauenanteil

Seminartage | (gesamt)* | Manner | Frauen
Flihrungsfortbildung (FF-
Allgemein Allgemein) 1 7 3 4
Flihrungsfortbildung
Amtsleiter/-innen (FF-AL) 2 21 17 4
Flihrungsfortbildung
Abteilungsleiter/-innen (FF-ABL) 4 48 31 17
Flihrungskolleg fiir
Sachgebietsleiter/-innen (FK-SGL) 11 16 6 10
Flihrungsnachwuchs
Verwaltung (FN-Verw.) 6 9 3 6
Fiihrungsfortbildung Kita- | (FF-Kita-
Leitungen Leit.) 2 17 1 16
Fiihrungskolleg fiir stellv.
Kita-Leitungen (FK-st.KL) 10 14 14
Fiihrungsnachwuchs
Erzieher/-innen (FN-Erz.) 8 12 2 10

144 63 81
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2013

Teilnehmer| davon | davon |Frauenanteil
Seminartage | (gesamt)* | Mdnner | Frauen %

Flihrungsfortbildung (FF-
Allgemein Allgemein) 2 21 17
Flihrungsfortbildung
Abteilungsleiter/-innen (FF-ABL) 3 50 37
Flihrungskolleg fiir
Abteilungsleiter/-innen
und Kita-Leitungen (FK-ABL) 13 16 7
Flihrungskolleg fiir
Sachgebietsleiter/-innen (FK-SGL) 4 18 7
Flihrungskolleg fiir stellv.
Kita-Leitungen (FK-st. KL) 7 14
Flihrungsnachwuchs
Erzieher/-innen *2 (FN-Erz.) 8 12 2

131 70
2014

Teilnehmer| davon | davon | Frauenanteil
Seminartage | (gesamt)* | Mdnner | Frauen %
Fiihrungsfortbildung
Amtsleiter/-innen (FF-AL) 2 16 13 3
(FF-

Forum mit FiF AL/ABL) 4 15 15
Flihrungskolleg fiir
Abteilungsleiter/-innen (FK-ABL) 2 14 5 9
Flihrungskolleg fiir
Sachgebietsleiter/-innen
und stellv. Kita-Leitungen (1.
Gruppe) (FK-SGL) 7 15 6 9
Flihrungskolleg fiir
Sachgebietsleiter/-innen
und stellv. Kita-Leitungen (2.
Gruppe) (FK-SGL) 3 13 7 6
Flihrungsnachwuchs (FN-
Verwaltung Verw.) 11 11 5 6

84 36 48
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2015

Teilnehmer| davon | davon |Frauenanteil

Seminartage | (gesamt)* | Mdnner | Frauen %

Flihrungsfortbildung
Amtsleiter/-innen (FF-AL) 2 18 14 4

(FF-
Forum mit FiF AL/ABL) 2 11 11
Audit berufundfamilie (FF-ABL) 1 6 3 3
Audit berufundfamilie (FF-SGL) 3 30 6 24

(FF Kita-
Fiihren im Tandem Leit.) 4 26 2 24

Fiihrungskolleg fiir
Sachgebietsleiter/-innen
und stellv. Kita-Leitungen (1.
Gruppe) (FK-SGL) 8 14 5 9

Fiihrungskolleg fiir
Sachgebietsleiter/-innen
und stellv. Kita-Leitungen (2.

Gruppe) (FK-SGL) 13 13 7 6

Fiihrungsnachwuchs

Verwaltung (FN-Verw.) 4 10 5 5
128 42 86

2016
Teilnehmer| davon | davon |Frauenanteil
Seminartage | (gesamt)* | Mdnner | Frauen %
Fiihrungsfortbildung
Amtsleiter/-innen (FF-AL) 2 17 13 4
(FF-

Forum mit FiF AL/ABL) 3 10 10
Fiihrungskolleg fiir stellv.
Kita-Leitungen (FK-st. KL) 7 15 15
Fiihrungskolleg fiir
Sachgebietsleiter/-innen (FK-SGL) 3 13 8 5
Fiihrungskraftegewinnung
Erzieher (FKG-Erz) 10 10 1 9
Fiihrungskraftegewinnung
Verwaltung | (FKG-Vw ) 9 16 8 8
Flihrungskraftegewinnung (FKG-Vw
Verwaltung Il ) 7 15 7 8
Workshop Perspektive
Fiihrung (FKG Vw) 9 32 15 17

128 52 76
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2.2.3. Teilnahme an der Fiihrungskréftequalifizierung und Fortbildungsqualifizierung
nach § 2111l 1 LBG

im Erhebungszeitraum 2010 — 2016

Beamte
Besoldungsgr. mannlich | weiblich | Summe | Frauenquote in %
A1l2 1 1
A13
A14 3 1 4
A 15 3 2 5
A1l6 1 1
7 4 11
Hinweise:

- Bei den Zahlenwerten handelt es sich um die Anzahl der Fortbildungen, nicht um die Anzahl der Personen!

- Die Besoldungsgruppen stellen die tatsdchliche Eingruppierung bzw. Qualifizierung fiir diese
Besoldungsgruppe dar.

Direkte Riickschliisse auf die tatsdchliche Wertigkeit der Stelle konnen somit nicht gezogen werden, da z.B.

Qualifizierung, Zeitablauf, ect. der Personen (noch) nicht vorliegen

Anzahl Personen: 7 in der Summe (4 mannlich, 3 weiblich, Frauenquote: 43 %)
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2.2.4. Mentoring

Im Rahmen des stddt. Qualifizierungsprogramms (,,Fiihrungsnachwuchs®, ab 2016
Bezeichnung ,Fiihrungskraftegewinnung®) wurde im Jahr 2003/2004 erstmalig
Mentoring bei der Stadt als Personalentwicklungsstrategie durchgefiihrt. Hierzu gab es
im Mai 2004 einen Bericht von einer Projektgruppe ,,Mentoring — eine
Personalentwicklungsstrategie der Stadtverwaltung Mainz*.

Nach der ,,ersten Runde“ des Mentoring im Jahr 2003/2004 wurde eine ,,zweite Runde“
im Rahmen des Fiihrungsnachwuchses (ab 2016 Bezeichnung
»Fuhrungskraftegewinnung®) in den Bereichen Verwaltung und Erzieher durchgefiihrt.

Im Bereich Verwaltung nahmen von 9 Teilnehmerinnen und Teilnehmern am
Flihrungsnachwuchs im Jahr 2011/2012 auch 9 an dem Mentoring teil. Mentoren waren
hierbei insbesondere Amtsleitungen.

Im Bereich der Erzieher/-innen gab es 2010/2011 14 Mentoren (bei 15 Teilnehmerinnen
und Teilnehmern am Fiihrungsnachwuchs). Im Jahr 2012/2013 wurde bei 12
Teilnehmerinnen und Teilnehmern noch 4 Mentorings durchgefiihrt. Die Mentoren im
Erzieher-Bereich waren sowohl Kita-Leitungen als auch Fiihrungskrafte aus dem sozialen
Verwaltungsbereich.

Eine ,,dritte Runde* des Mentoring nach 2003/2004, 2010/2011 und 2012/2013 gab es
bislang nicht. Dies ist vor allem darauf zuriickzufiihren, dass die Mentoren, die sich
bislang auf Amtsleiterebene bzw. vergleichbar erstreckten, einerseits zeitlich in ihrem
Arbeitsalltag so stark eingebunden waren und andererseits durch die steigende Anzahl
an Mentori, das Mentoring nicht mehr bewdltigt werden konnte.

Durch einen Fiihrungswechsel im Hauptamt soll das Mentoring bei der Stadtverwaltung
neu konzipiert und wieder aufgenommen werden (siehe hierzu auch Manahmen).

Zahlen:
FN-Verwaltung 2010 keine Gruppe
2011-12 91N 9 Mentoren
2013 keine Gruppe
2014-15 117N kein Mentoring mehr
FKG-Vw 2016 31 TN kein Mentoring mehr
FN-Erzieher/-in 2010-11 157N 14 Mentoren
2012-13 127N 4 Mentoren
2014 keine Gruppe
2015 keine Gruppe
FKG-Erz 2016 10 TN kein Mentoring mehr

Fiir die letzten TN-Gruppen der QualifizierungsmafRnahme Fiithrungskraftegewinnung
wurde das Mentoring nicht mehr angeboten, da aufgrund von Arbeitsverdichtung,
Aufgabenverdnderungen, Prdsenzzeiten etc. es immer schwieriger wurde, Fiihrungskrafte
flir das Mentoring zu gewinnen.
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2.3. Einstellungen vom 01.01.2010 bis 31.12.2016

In Besoldungsgruppen (Beamte/-innen)

Méanner Frauen Frauenanteil

A10 15 14
Al1l 5 3
Al4 2

A15 1

A7 70* 2
A8 3

A9 11 29
A9-11 (Anwadrter/-innen) 12 23
A9 "mD" 1

B5 1 2
B7 1

B9 1
Ortsvorsteher/-innen 17 6
Sonstige 14

Gesamt 154 79
*Feuerwehrbeamte

In Entgeltgruppen (Beschiftigte Verwaltung)

Méanner Frauen Frauenanteil

01 10 133
02 58 66
02a 2
03 12 8
04 4

05 112 116
06 24 74
07 4 8
08 30 37
09 22 37
10 16 17
11 23 26
12 5 3
13 8 14
14 1 3
15a 1
Auszubildende 21 35
PR1 (Praktikanten/-innen) 1 3
PR2 (Praktikanten/-innen) 22 97
Gesamt 373 680
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In Entgeltgruppen (Beschéftigte im Sozial- und Erziehungsdienst)

Manner Frauen Frauenanteil
S02 12 66
S03 10 69
S04 2 19
S06 19 145
S07 1
S08 1 2
S08a 51 384
S08b 8
S09 8
S10 1 4
S11 1 6
S11b 5 20
S12 10 20
S13 1 12
S14 6 22
S15 1 21
S16 2
S17 1
Sonstige 39 19
Gesamt 159 829

Die Stadtverwaltung betreibt durch die Einstellungspraxis gezielt Frauenférderung.

Im gehobenen Dienst/3. Einstiegsamt bzw. den entsprechenden Entgeltgruppen wurden
tiberwiegend (65,71 %) Frauen eingestellt, bzw. nach erfolgreicher Ausbildung
tibernommen. Dieser ,, Trend“ bestand auch schon in den Jahren 2006 bis 2010, wo der
Frauenanteil mit

65,3 % fast identisch war.

Bei Einstellungen in das Eingangsamt fiir Hochschulabsolventen (Entgeltgruppe 13)
stellen ebenfalls analog zum Frauenférderplan 2010 Frauen weiterhin mehr als die Halfte
aller Neueinstellungen. Bei konsequenter Weiterbeschreitung dieser Praxis kdnnte
zukiinftig auch die Unterreprasentanz der Frauen im héheren Dienst/4. Einstiegsamt
abgebaut werden.
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2.4. Beforderungen und Hohergruppierungen seit 01.01.2010 bis 31.12.2016

Beforderungen (Beamte/-innen)

Ménnlich Weiblich
A6
A7
A8 34 5
A9 16 32
A9mD 6 1
A9Z 3 2
A10 18 34
Al11 24 29
A12 24 8
A13 10 4
A13gD 4 1
Al4 5 1
A15 8 3
Al16 5
B5 1 2
B7 1
B8 1
B9 1
Ortsvorsteher 3 2
Gesamt 164 124

Hohergruppierungen (Beschaftigte Verwaltung)

Ménner Frauen

01 4
02 5 4
03 7 15
04 1

05 37 60
06 19 56
07 3 10
08 31 52
09 9 21
10 6 9
11 8 11
12 3 6
13 1 4
14 3 4
Praktikanten 10 39
14 1
15 1

Gesamt 144 296




Hohergruppierungen (Beschaéftigte im Sozial- und Erziehungsdienst)

Ménner Frauen
S02 1 3
S03 5
S04 1
S06 16 129
S07 1 14
S08 8
S08a 49 598
S08a 5 14
S08b 1 13
S08b 8
509 1 16
S09 2
510 21
S11 1 4
S11b 8 23
S11b 1 4
S12 5 7
S12 7 13
513 18
S13 16
S14 4 4
S15 2 11
S15 1 27
S16 1 9
S16 2
S17 0 2
Gesamt 180 551

2015 Umstellung (Tarifeinigung)

2015 Umstellung (Tarifeinigung)

2015 Umstellung (Tarifeinigung)

2015 Umstellung (Tarifeinigung)

2015 Umstellung (Tarifeinigung)

2015 Umstellung (Tarifeinigung)

2015 Umstellung (Tarifeinigung)

2015 Umstellung (Tarifeinigung)
Umstellung im 2015 nicht mitgezdahlt
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2.5. Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner in den einzelnen

Amtern

10 Hauptamt

(tatséchliche)
Besoldungs

gruppe

Mannlich

Vollzeit

Teilzeit

Weiblich

Vollzeit

Teilzeit

Vollzeit
gesamt

Teilzeit
gesamt

Summe | Frauenquote
in %

Al

A2

A3

A4

einfacher
Dienst

A5

A6

A7

A8

A9mD

A9Z

= =[O (WO |O

mittlerer
Dienst

2,0

A9

N

RN PN

A9-Al11

11

28

A10

Al1

14

A12

O

10

A13 gD

W |\O |\O [~

R = oy |

N I ENE =N

gehobener
Dienst

35

33

29

59

A13 hD

Al4

A15

Al6

hoherer
Dienst

Gesamt

37

35

47

31

16

63

17
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10 Hauptamt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0
2 1 1 0
3 2 1 1 2 2 1 3
4 0 0
5 11 7 4 13 9 4 16 8
vergleichbar
einfacherer
Dienst 14 9 5 15 9 18 11
6 6 5 1 17 8 13 10
7 0 1 1 1 0
8 5 5 11 9 2 14
vergleichbar
mittlerer Dienst 11 10 1 29 18 11 28 12
9 4 3 1 14 8 6 11 7
10 1 1 7 3 4 4
11 6 6 2 8 1
12 6 5 1 2 7 1
vergleichbar
gehobener
Dienst 17 15 2 26 15 11 30 13
13 2 2,0 0 2
14 1 1 1 1 2
15 1 1 1
vergleichbar
hoherer Dienst 2 2 0 3 1 2 3 2
Gesamt 44 36 8 73 43 30 79 38
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12-Stadt-
entwicklung
(tatsédchliche) | Madnnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 0 0 0
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 0 0 0
A10 0 0 0
Al1 1 1 1 0 1
Al12 0 0 0
A13 gD 1 1 1 0 1
gehobener
Dienst 2 2 0 0 0 0 2 0 2
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 1 1 1 0 1
Alé6 0 0 0
hoherer
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
Gesamt 3 3 0 0 0 0 3 0 3
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12-Stadt-
entwicklung
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in%
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
6 0 0 0
7 0 0 0 0
8 2 1 1 1 1 2
vergleichbar
mittlerer Dienst 0 0 0 2 1 1 1 1 2
9 0 0 0
10 1 1 0 1 1
11 0 0 0
12 1 1 1 0 1
vergleichbar
gehobener
Dienst 1 1 0 1 0 1 1 1 2
13 1 1 2 1 1 2 1 3
14 1 1 0 1 1
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 1 1 0 3 1 2 4
Gesamt 2 2 0 6 2 4
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14-Revisions-
amt
(tatsédchliche) | Madnnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 0 0 0
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 0 0 0
A10 1 0 1
Al1 3 0 3
A12 1 1 1 0 1
A13 gD 1 1 1 0 1
gehobener
Dienst 4 4 0 2 2 0 6 0 6
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Alé6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 4 4 0 2 2 0 6 0 6
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14-Revisions-
amt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in%
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
6 0 0 0
7 0 1 1 1 0 1
8 0 0 0
vergleichbar
mittlerer Dienst 0 0 0 1 1 0 1 0 1
9 0 0 0
10 1 1 1 1 2 0 2
11 2 2 2 0 2
12 1 1 1 0 1
vergleichbar
gehobener
Dienst 4 4 0 1 1 0 5 0 5
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0
Gesamt
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20-Amt fiir
Finanzen,
Beteiligungen
und Sport
(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 3 3 4 2 2 5 2 7
A9mD 1 1 1 0 1
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 3 3 0 5 3 2 6 2 8
A9 1 1 1 1 2 0 2
A10 4 4 2 2 6 0 6
Al1l 6 6 5 3 2 9 2 11
A12 2 2 1 1 3 0 3
A13 gD 3 3 3 0 3
gehobener
Dienst 16 16 0 9 7 2 23 2 25
A13 hD 0 0 0
Al4 2 2 2 0 2
A15 0 0 0
A16 1 1 1 0 1
hoherer
Dienst 3 3 0 0 0 0 3 0 3
Gesamt 22 22 0 14 10 4 32 4 36
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20-Amt fiir
Finanzen,
Beteiligungen
und Sport
e Ménnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0
2 2 1 1 1 1
3 1 1 1 1 2 0
4 0 0
5 10 8 2 4 3 1 11 3
vergleichbar
einfacherer
Dienst 13 10 3 1 14 4
6 3 6 3
7 0 3 1 2 1
8 11 10 1 22 16 6 26 7
vergleichbar
mittlerer Dienst 11 10 1 34 24 10 34 11
9 5 4 1 9 7 11 3
10 3 3 1 4 2
11 6 4 2 5 9 2
12 3 3 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 17 14 3 17 13 4 27 7
13 1 1 2 2 1
14 2 2 0
15 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 3 2 1 2 2 0 4 1
Gesamt 44 36 8 58 43 15 79 23
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30-Rechts-
und
Ordnungs-
amt
(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 1 1 0 1 1
A8 1 1 1 0 1
A9mD 4 0 4
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 5 5 0 1 0 1 5 1 6
A9 2 2 2 0 2
A10 1 1 0 1 1
A1l 2 2 1 1 3 0 3
A12 3 3 3 0 3
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 5 5 0 4 3 1 8 1 9
A13 hD 0 0 0
Al4 2 2 1 1 3 0 3
A15 1 1 1 1 2 0 2
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 3 3 0 2 2 0 5 0 5
Gesamt 13 13 0 7 5 2 18 2 20
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30-Rechts-
und Ordnungs-
amt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 1 1 2 2 3 0 3
vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 1 0 2 2 0 3 0 3
6 1 1 3 8
7 0 0 0 0
8 23 23 8 7 1 30 1 31
vergleichbar
mittlerer Dienst 24 24 0 15 11 4 35 4 39
9 8 8 6 4 2 12 2 14
10 0 0 0
11 0
12 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 8 8 0 6 4 2 12 2 14
13 0 0
14 3 1 2 1 2 3
15 1 1 1 0
vergleichbar
hoherer Dienst 1 1 0 3 1 2 2 2 4
Gesamt 34 34 0 26 18 8 52 8 60
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31-Verkehs-
iberwach-
ungsamt
(tatséchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 2 1 1 1 1 2
A8 1 1 1 1 2 0 2
A9mD 0 0 0
A9Z 1 1 1 0 1
mittlerer
Dienst 4 3 1 1 1 0 4 1 5
A9 1 1 1 0 1
A10 0 0 0
Al11 2 0 2
A12 1 1 1 1 2 0 2
A13 gD 1 1 1 0 1
gehobener
Dienst 4 4 0 2 2 0 6 0 6
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 8 7 1 3 3 0 10 1 11
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31-Verkehs-
tiberwach-
ungsamt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 24 22 2 36 28 8 50 10 60
vergleichbar
einfacherer
Dienst 24 22 2 36 28 8 50 10 60
6 6 6 20 6 14 12 14 26
7 0 0 0 0
8 7 7 13 11 2 18 2 20
vergleichbar
mittlerer Dienst 13 13 0 33 17 16 30 16 46
9 3 2 1 2 1 3
10 1 1 1 0 1
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 1 1 0 3 2 1 3 1 4
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 38 36 2 72 47 25 83 27 110

58



33-Biirger-
amt
(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 1 1 1 0 1
A6 0 0 0
A7 1 1 1 0 1
A8 1 1 3 2 1 3 1 4
A9mD 2 0 2
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 4 4 0 4 3 1 7 1 8
A9 1 1 1 0 1
A10 2 2 2 0 2
Al11 2 2 2 0 2
A12 1 1 1 0 1
A13 gD 1 1 1 0 1
gehobener
Dienst 5 5 0 2 2 0 7 0 7
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 9 9 0 6 5 1 14 1 15
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33-Biirger-
amt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 1 0 1 1
2 2 1 1 1 1 2
3 1 1 0 1 1
4 0 0 0
5 1 1 5 5 6 0 6
vergleichbar
einfacherer
Dienst 4 2 2 6 5 1 7 3 10
6 5 26 5 21 10 21 31
7 0 1 1 0 1
8 8 8 32 21 11 29 11 40
vergleichbar
mittlerer Dienst 13 13 0 59 27 32 40 32 72
9 4 2 2 2 2 4
10 2 2 0 2
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 0 0 0 6 4 2 4 2 6
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 17 15 2 71 36 35 51 37 88
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34-Standes-
amt

(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %

gruppe

Al

A2

A3

o |O|o (o
o |O|o (o
o |O |O O

A

einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0

A5

A6

A7

A8

A9mD

o |0 |0 |O o |o|o
o |0 |0 |O o |o|o
o |0 |0 |O o |o|o

A9Z

mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0

A9

A10 1 1 2 1 1

Al1

Al12 1 1

LA LSRR (=] (=]
o |o|o |- oo
R (RN (WO |o

A13 gD 1 1

gehobener
Dienst 4 4 0 3 2 1

A13 hD

Al4

A15

O[O |O|O |
o |0 |Oo (O]
O O |0 |0O|N

Al6

hoherer
Dienst 0 0 0 0 0

o
o
o

Gesamt 4 4 0 3 2 1 6 1 7
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34-Standes-
amt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0
6 9 5 4 9
7 0 0 0 0
8 3 1 2 1 2 3
vergleichbar
mittlerer Dienst 0 0 0 12 6 6 6 6 12
9 2 1 1 2
10 0 0 0
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 0 0 0 2 1 1 1 1 2
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 14 7 7 7 7 14
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37-Feuerwehr

Summe Frauenquote
in %

(tatsichliche) | Md@nnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit
Besoldungs gesamt [ gesamt
gruppe

Al 0 0

A2 0 0

A3 0 0

A4 0 0
einfacher

Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0

A5 0 0

A6 0 0

A7 97 97 1 1 98 0

A8 41 41 41 0

A9mD 26 26 26 0

A97Z 10 10 10 0
mittlerer

Dienst 174 174 0 1 1 0 175 0

A9 10 10 10 0

A10 6 6 1 1 7 0

Al11 9 9 1 1 10 0

A12 4 4 4 0

A13 gD 2 2 2 0
gehobener

Dienst 31 31 0 2 2 0 33 0

A13 hD 0 0

Al4 0 0

A15 2 2 2 0

Al6 0 0
hoherer

Dienst 2 2 0 0 0 0 2 0

Gesamt 207 207 0 3 3 0 210 0
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37-Feuerwehr
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 1 1 1 0 1
vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
6 3 2 1 2 1 3
7 2 2 2 0 2
8 2 2 1 1 3 0 3
vergleichbar
mittlerer Dienst 4 4 0 4 3 1 7 1 8
9 2 2 3 0 3
10 0 0 0
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 2 2 0 1 1 0 3 0 3
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 7 7 0 5 4 1 11 1 12
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40-Schulamt
(tatséchliche) [ Mdnnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 0 0 0
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 1 1 1 1 2 0 2
A10 5 1 4 1 5
Al11 1 1 0 1 1
A12 2 2 2 0 2
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 3 3 0 7 5 2 8 2 10
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 1 1 1 0 1
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 1 1 0 1 0 1
Gesamt 3 3 0 8 6 2 9 2 11
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40-Schulamt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 1 1 0 1 1
vergleichbar
einfacherer
Dienst 0 0 0 1 0 1 0 1 1
6 2 2 60 8 52 10 52 62
7 0 5 4 4 5
8 10 2 8 8 10
vergleichbar
mittlerer Dienst 2 2 0 75 14 61 16 61 77
9 6 2 4 2 4 6
10 0 0 0
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 0 0 0 6 2 4 2 4 6
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 2 2 0 82 16 66 18 66 84
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42-Amt fur
Kultur und
Bibliotheken

(tatséchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe

Al

A2

A3

o |0 |O |O
o |0 |O |O
o |O |O |O

A4

einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0

A5

A6

A7

A8 1 1

A9mD

O |0 |0 |0 |o|o|o
O |O |~ |O O |o|o
O |0 |~ |O O o |o

A9Z

mittlerer
Dienst 0 0 0 1 0 1

A9

A10 3 1 2

Al1 1 1 4 1 3

Al12 1 1

O |~ N[~ |O|O
o lojw|Nn (O]
O |[»nn|w| O |-

Al13 gD

gehobener
Dienst 1 1 0 8 3 5

A13 hD

Al4 1 1

Al5

m o |- o
o|o|o|o|un
- o |~ oo

Al6 1 1

hoherer
Dienst 1 1 0 1 1 0

N
o
N

Gesamt 2 2 0 10 4 6 6 6 12
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42-Amt fiir
Kultur und
Bibliotheken
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in%
Entgeltgruppe
1 2 2 1 1 0 3 3
2 1 0 2 2
3 3 1 2 1 2 3
4 0 0 0
5 3 3 4 1 3 4 3 7
vergleichbar
einfacherer
Dienst 6 3 3 9 2 7 5 10 15
6 5 4 1 18 4 14 8 15 23
7 1 1 1 0
8 4 1 3 1 3 4
vergleichbar
mittlerer Dienst 6 5 1 22 5 17 10 18 28
9 6 5 1 12 2 10 7 11 18
10 3 2 1 2 1 3
11 0 0
12 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 6 5 1 15 4 11 9 12 21
13 2 2 3 1 2,0 1 4 5
14 1 1 1
15 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 3 1 2 3 1 2 2 4 6
Gesamt 21 14 7 49 12 37 26 44 70
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44-PCK
(tatséchliche) [ Mdnnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 0 0 0
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 0 0 0
A10 1 1 0 1 1
Al11 0 0 0
A12 0 0 0
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 0 0 0 1 0 1 0 1 1
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 1 0 1 0 1 1
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44-PCK
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 2 1 1 1 1 2
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 0 0 0 2 1 1 1 1 2
6 1 1 1 1 1 1 2
7 1 1 1 0 1
8 2 2 0 2 2
vergleichbar
mittlerer Dienst 1 1 0 4 3 2 3 5
9 23 2 21 25 2 23 4 44 48
10 1 1 1 2 3
11 12 2 10 7 1 3 16 19
12 1 1,0 0 1 1
vergleichbar
gehobener
Dienst 36 5 31 35 3 32 8 63 71
13 0 0 0
14 1 1 1 0
15 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
Gesamt 38 7 31 41 5 36 12 67 79
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451-Gutenberg-
museum
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 13 13 10 10 0 23 23
2a 0 1 1
3 3 3 0 3 3
4 0 0 0
5 1 1 1 1 0 2 2
vergleichbar
einfacherer
Dienst 14 0 14 15 0 15 0 29 29
6 1 1 1 1 2 0 2
7 0 1 1 1 0
8 1 1 1 1 1 1 2
vergleichbar
mittlerer Dienst 2 2 0 3 2 1 4 1 5
9 2 1 1 1 1 1 2 2 3
10 1 1 1 0 1
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 2 1 1 2 2 3 2 4
13 1 1 4 1 3 1 4 5
14 0 0 0
15 1 1 1 0 1
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0
Gesamt 1 0 1 5 2 3
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452-Natur-
historisches-
museum
(tatséchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 0 0 0
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 0 0 0
A10 0 0 0
Al11 0 0 0
A12 0 0 0
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Al6 1 1 1 0 1
hoherer
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
Gesamt 1 1 0 0 0 0 1 0
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452-Natur-
historisches-
museum
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 3 3 3 3 0 6 6
2a 1 1 0 1 1
3 3 3 0 3 3
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 4 0 4 6 0 6 0 10 10
6 0 0 0
7 0 0 0
8 1 1 1 0
vergleichbar
mittlerer Dienst 0 0 0 1 0 1 0 1
9 2 2 3 1 2 3 2 5
10 1 1 0 1
11 2 2 1 1 1 2 3
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 5 3 2 4 2 2 5 4 9
13 0 0 0
14 1 1 1 0 1
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
Gesamt 10 4 6 11 3 8 7 14 21
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47-Stadt-
archiv
(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 0 0 0
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 0 0 0
A10 1 1 1 0 1
Al11 1 1 0 1 1
Al12 0 0 0
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 0 0 0 2 1 1 1 1 2
A13 hD 0 0 0
Al4 1 1 1 0 1
A15 0 0 0
A16 1 1 1 0 1
hoherer
Dienst 2 2 0 0 0 2 0 2
Gesamt 2 2 0 2 1 1 3 1 4
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47-Stadt-archiv
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 1 1 1 0 1
vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
6 0 0 0
7 0 0 0 0
8 1 1 1 1 2 0 2
vergleichbar
mittlerer Dienst 1 1 0 1 1 0 2 0 2
9 2 2 0 2 2
10 1 1 1 0 1
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 1 1 0 2 0 2 1 2 3
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0
Gesamt 3
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50-Amt fiir
soziale
Leistungen
(tatséchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt [ gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 1 1 3 1 2 2 2 4
A9mD 0 0 0
A9Z 1 1 1 0 1
mittlerer
Dienst 1 1 0 4 2 2 3 2 5
A9 2 2 11 9 2 11 2 13
A10 6 6 32 12 20 18 20 38
A1l 6 6 5 9 11
A12 2 2 1 1 3 4
A13 gD 2 1 1 1 1 2 1 3
gehobener
Dienst 18 17 1 51 26 25 43 26 69
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 1 1 1 0 1
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
Gesamt 20 19 1 55 28 27 47 28 75
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50-Amt fiir
soziale
Leistungen
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in%
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 1 1 5 2 3 3 3 6
vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 1 0 5 2 3 3 3 6
6 10 8 2 2 2 10
7 0 1 1 1 0 1
8 2 2 14 6 8 8 8 16
vergleichbar
mittlerer Dienst 2 2 0 25 15 10 11 10 27
9 7 7 31 20 11 27 11 38
10 2 1 1 3 1 2 2 3 5
11 2 2 2
12 1 1 0 1
vergleichbar
gehobener
Dienst 12 10 2 34 21 13 31 15 46
13 2 2 0 2 2
14
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 2 0 2 0 2 2
Gesamt 15 13 2 66 38 28 45 30 81
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50-Amt fiir
soziale
Leistungen

(tatséchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe

S1

S2

S3

S4

S5

S6

S7

S8a

S8b

S9

S10

R|l|O|O|O|O|O|O|O0|Oo|Oo|o|o

S11b 1 1

S12 3 3 7 3 4

S13/S13a

S14

S15 1 1 2 1 1

S16

S17

S18

W[(O|O|O|NvV(O|O|OV|Rr|O|O|O|O|O|O|O0|C|O0O|O|O
NO|O|O |~ [O|0O||O|O|O|O0|O0|O|O|O0|O0|O0O|O|O

Gesamt 5 5 0 9 4 5
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51-Amt fur

Jugend und
Familie
(tatséchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 3 3 0 3 3
A9mD 0 0 0
A9Z 1 1 1 0 1
mittlerer
Dienst 0 0 0 4 1 3 1 3 4
A9 0 0 0
A10 2 1 1 15 6 9 7 10 17
Al11 2 2 5 2 3 4 3 7
A12 3 3 3 3 6 0 6
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 7 6 1 23 11 12 17 13 30
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 7 6 1 27 12 15 18 16 34
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51-Amt fiir
Jugend und
Familie
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 3 3 122 122 0 125 125
2 10 10 53 53 0 63 63
2a 51 3 48 3 48 51
3 0 0 0
4 1 1 0 1 1
5 4 2 2 1 1 2 3 5
vergleichbar
einfacherer
Dienst 17 2 15 228 3 225 5 240 245
6 10 3 7 3 7 10
7 0 1 1 1
8 2 2 11 8 3 10 3 13
vergleichbar
mittlerer Dienst 2 2 0 22 12 10 14 10 24
9 1 1 10 4 6 4 7 11
10 1 1 1 1 2 0 2
11 1 1 1 0 1
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 2 1 1 12 6 6 7 7 14
13 0 0 0
14 1 1 1 0 1
15 0 0 0
15a 1 1 1 0 1
vergleichbar
hoherer Dienst 2 2 0 0 0 0 2 0 2
Gesamt 23 7 16 262 21 241 28 257 285
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51-Amt fiir
Jugend und
Familie

(tatséchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %

gruppe

S1

S2

S3

S4

S5

S6

S7

S8a

S8b

S9

S10

R|l|O|O|O|O|O|O|O0|Oo|Oo|o|o

S11b 1 1

S12 3 3 7 3 4

S13/S13a

S14

S15 1 1 2 1 1

S16

S17

S18

W[(O|O|O|NvV(O|O|OV|Rr|O|O|O|O|O|O|O0|C|O0O|O|O
NO|O|O |~ [O|0O||O|O|O|O0|O0|O|O|O0|O0|O0O|O|O

Gesamt 5 5 0 9 4 5
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60-Bauamt

(tatsichliche)
Besoldungs

gruppe

Ménnlich

Vollzeit

Teilzeit

Weiblich

Vollzeit

Teilzeit

Vollzeit
gesamt

Teilzeit
gesamt

Summe Frauenquote
in %

Al

A2

A3

A

o |O |O O

o |O |O O

o |O |O O

einfacher
Dienst

A5

A6

A7

A8

A9mD

A9Z

O |0 |~ |~ O |0 |o

o jo|lo|~ OO |

o |O |~ |N[O|Oo|o

mittlerer
Dienst

A9

Al10

v N W

Al1

SN UV RN N PN

-
o

Al12

Al13 gD

NN\ [N [~ [N

N (N |O |- [~

NN [\O [N (NN

O |0 |~ (WO |-

N |N

gehobener
Dienst

=
~N

A13 hD

Al4

Al5

Al6

= O [~ |O

O |O|Oo (o |~

hoherer
Dienst

o

Gesamt

20

18

21
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60-Bauamt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0
2 0 0
3 0 0
4 0 0
5 8 8 5 2 3 10 3
vergleichbar
einfacherer
Dienst 8 8 0 5 2 3 10 3
6 3 3 5 3 6 2
7 0 1 1 1 0
8 6 5 1 5 5 10 1
vergleichbar
mittlerer Dienst 9 8 1 11 9 2 17 3
9 6 6 3 1 2 7 2
10 5 4 1 3 3 4 4
11 6 6 7 4 3 10 3
12 5 4 1 3 1,0 6 2
vergleichbar
gehobener
Dienst 22 20 2 16 7 9 27 11
13 2 2,0 0 2
14 0 0
15
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 2 0 2 0 2
Gesamt 39 36 3 34 18 16 54 19
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61-Stadt-
planungsamt
(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 1 1 0 1 1
A8 2 2 2 0 2
A9mD 0 0 0
A9Z 1 1 1 0 1
mittlerer
Dienst 3 3 0 1 0 1 3 1 4
A9 0 0 0
A10 0 0 0
Al11 2 2 1 1 3 0 3
A12 1 1 1 0 1
A13 gD 2 2 2 0 2
gehobener
Dienst 5 5 0 1 1 0 6 0 6
A13 hD 0 0 0
Al4 4 0 4
A15 1 0 1
A16 1 0 1
hoherer
Dienst 6 6 0 0 0 0 6 0 6
Gesamt| 14 14 0 2 1 1 15 1 16
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61-Stadt-
planungsamt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 1 1 1 0 1
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
6 19 19 7 4 3 23 3 26
7 14 14 1 1 15 0 15
8 10 10 6 2 4 12 4 16
vergleichbar
mittlerer Dienst 43 43 0 14 7 7 50 7 57
9 9 9 3 1 10 2 12
10 4 1 1 5 0 5
11 12 10 2 9 6 3 16 5 21
12 2 2 3 3 5 0 5
vergleichbar
gehobener
Dienst 27 25 2 16 11 5 36 7 43
13 5 5 0 5
14 2 1 1 1 1 1
15 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 7 6 1 1 1 0 7 1 8
Gesamt 78 75 3 31 19 12 94 15 109
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67-Griin- und
Umweltamt
(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 1 1 0 1 1
A9mD 1 1 1 0 1
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 1 1 0 1 0 1 1 1 2
A9 0 0 0
A10 2 0 2 2
Al11 1 1 3 2 1 3 1 4
A12 0 0 0
A13 gD 1 1 1 0 1
gehobener
Dienst 1 1 0 6 3 3 4 3 7
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 1 0 1
A16 1 0 1
hoherer
Dienst 2 2 0 0 0 0 2 0 2
Gesamt 4 4 0 7 3 4 7 4 11
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67-Griin- und
Umweltamt
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0
2 0 0
2a 1 0
3 8 0
4 7 7 7 0
5 16 16 4 3 1 19 1
vergleichbar
einfacherer
Dienst 32 32 0 4 3 1 35 1
6 25 25 11 6 5 31 5
7 25 23 2 2 1 25 3
8 14 12 2 3 5 15 7
vergleichbar
mittlerer Dienst 64 60 4 22 11 11 71 15
9 10 10 3 2 12 1
10 5 3 2 11 4 7 7 9
11 5 4 1 3 2 2
12 3 1 2 1 1,0 3
vergleichbar
gehobener
Dienst 23 18 5 19 9 10 27 15
13 3 2 1 3 1 2 3 3
14
15 0
vergleichbar
hoherer Dienst 5 4 1 3 1 2 5 3
Gesamt 124 114 10 48 24 24 138 34
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75.03.02 GG
Kanalbetrieb
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 1 1 1 0 1
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
6 1 1 1 0 1
7 0 0 0
8 0 0 0
vergleichbar
mittlerer Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
9 0 0 0
10 0 0 0
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0
Gesamt
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80- Amt fiir
Wirtschaft
und Liegen-
schaften
(tatsédchliche) [ Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 1 1 0 1 1
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 1 0 1 0 1 1
A9 1 1 1 0 1
A10 1 1 1 1 2 0 2
A1l 1 1 4 0 4
A12 1 1 1 0 1
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 5 5 0 3 3 0 8 0 8
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 1 1 1 0 1
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 1 1 0 0 0 1 0 1
Gesamt 6 6 0 4 3 1 9 1 10
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80- Amt fiir
Wirtschaft und
Liegenschaften
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 1 1 0 1 1
4 0 0 0
5 1 1 1 0 1
vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 0 1 1 1 2
6 1 1 6 2 3 4 7
7 0 0 0
8 3 3 1 1 4 0 4
vergleichbar
mittlerer Dienst 4 4 0 7 3 4 7 4 11
9 3 3 3 0 3
10 2 2 2 0 2
11 2 2 2 0 2
12 1 1 1 0 1
vergleichbar
gehobener
Dienst 6 6 0 2 2 0 8 0 8
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 11 10 1 10 6 4 16 5 21
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950 Franz-Stein-
Haus/Haus am
Romerberg

Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote

Beschiftigte gesamt | gesamt in %

Entgeltgruppe

1

2

2a 2 1 1

3 1 1

3a 1 1

4

4a 2 2

o |O |O |0 |~ [+ |O |O
o N O [»k O |- o |O
o N O |- [~k N o |o

5

vergleichbar
einfacherer
Dienst 1 1 0 5 1 4

6

7

7a 1 1

O |©O |O |0 |N
= = O O |+~
= = O |O |

8 1 1

vergleichbar
mittlerer Dienst 0 0 0 2 0 2

9

9b 1 1

10

11

o |O |©o |~ |O |o
O O |O |©O |0 |N
O O O |~ |O|N

12

vergleichbar
gehobener
Dienst 0 0 0 1 1 0

13

14

o |© O |»
o |©O O |
o |© |0 |+»

15

vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0

o
o

Gesamt 1 1 0 8 2 6 3 6
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993-GVG
(tatséchliche) [ Mdnnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 0 0 0
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A9 0 0 0
A10 0 0 0
Al11 0 0 0
A12 1 1 1 0 1
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 1 1 0 0 0 0 1 0 1
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 1 1 0 0 0 0 1 0 1
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994-VHS
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 0 0 0
vergleichbar
einfacherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
6 0 0 0
7 0 0 0
8 0 0 0
vergleichbar
mittlerer Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
9 1 0 1
10 0 0 0
11 1 1 1 0 1
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 1 1 0 1 1 0 2 0 2
13 1 1 1 0 1
14 1 1 1 0 1
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 1 2 0 2
Gesamt 2 2 0 2 2 0 4 0 4
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997-Congress
Centraum Mainz
GmbH
. Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in%
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 2 2 2 0 2
5 2 1 1 1 1 2
vergleichbar
einfacherer
Dienst 4 3 1 0 0 0 3 1 4
6 1 0 1
7 0 0 0
8 0 0 0
vergleichbar
mittlerer Dienst 0 0 0 1 1 0 1 0 1
9 1 1 1 0 1
10 0 0 0
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 0 0 0 1 1 0 1 0 1
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0
Gesamt 4
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JC
(tatséchliche) [ Mdnnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Besoldungs gesamt | gesamt in %
gruppe
Al 0 0 0
A2 0 0 0
A3 0 0 0
A4 0 0 0
einfacher
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A5 0 0 0
A6 0 0 0
A7 0 0 0
A8 2 2 2 0 2
A9mD 0 0 0
A9Z 0 0 0
mittlerer
Dienst 2 2 0 0 0 0 2 0 2
A9 1 1 1 2 0 2
A10 1 5 2 3 3 3 6
Al11 1 1 1 0 1
A12 1 1 1 1 1 1 2
A13 gD 0 0 0
gehobener
Dienst 3 3 0 8 4 4 7 4 11
A13 hD 0 0 0
Al4 0 0 0
A15 0 0 0
Al6 0 0 0
hoherer
Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 5 5 0 8 4 4 9 4 13
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JC
e Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit | Summe | Frauenquote
Beschaftigte gesamt | gesamt in %
Entgeltgruppe
1 0 0 0
2 0 0 0
3 0 0 0
4 0 0 0
5 1 1 1 0 1
vergleichbar
einfacherer
Dienst 0 0 0 1 1 0 1 0 1
6 0 0 0
7 0 0 0
8 1 1 5 3 2 4 2 6
vergleichbar
mittlerer Dienst 1 1 0 5 3 2 4 2 6
9 4 4 6 2 8
10 3 2 1 2 1 3
11 0 0 0
12 0 0 0
vergleichbar
gehobener
Dienst 7 6 1 4 2 2 8 3 11
13 0 0 0
14 0 0 0
15 0 0
vergleichbar
hoherer Dienst 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 8 7 1 10 6 4 13 5 18
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2.6. Gremien

Bei der Bildung von internen Projektgruppen und Gremien, die keine Wahlgremien sind,
ist darauf zu achten, dass die Besetzung paritatisch erfolgt, sodass Manner und Frauen
stets zu gleicher Zahlin den Gruppen/Gremien sind.
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2.7. Telearbeit

Die Stadtverwaltung bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern seit einigen Jahren
an, in alternierender Telearbeit zu arbeiten. Die erste Dienstvereinbarung zur Regelung
der Telearbeit bei der Stadtverwaltung Mainz wurde bereits 2003 abgeschlossen.
Bedingt durch die Méglichkeiten moderner Informations- und Kommunikationstechnik
und der damit verbundenen Chancen auf Ausweitung der Telearbeit wurde diese
Dienstvereinbarung 2011 {iberarbeitet.

Im Frauenforderplan 2010 erwartete man sich hiervon eine verbesserte Vereinbarkeit von
Beruf und Familie dort, wo Angebote der Beschaftigung in Teilzeitmodellen oder
bisherige Moglichkeiten des Wiedereinstiegs in den Beruf nach Elternzeit und
Beurlaubung ausgeschopft waren und ohne befriedigendes Ergebnis abgeschlossen
werden mussten.

Telearbeiter/-innen zum Stichtag 31.08.2016

Gesamt
Summe | mannlich | weiblich | Frauenanteil in %
Beamte 15 6 9
Beschdftigte 34 10 24
Gesamt 49 16 33

Telearbeiter/-innen zum Stichtag 31.08.2016 in Vollzeit/Teilzeit

Summe | Vollzeit | Teilzeit
Beamte 15 10 5
Beschiftigte 34 19 15
Gesamt 49 29 20
Vollzeit Summe | Mannlich | weiblich | Frauenanteil in %
Beamte 10 6 4
Beschaftigte 19 10 9
Gesamt 29 16 13
Teilzeit Summe | Mannlich | weiblich | Frauenanteil in %
Beamte 5 0 5
Beschaftigte 15 0 15
Gesamt 20 0 20
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Telearbeiter/-innen zum Stichtag 31.08.2016 nach Beschéftigungsverhiltnis

(,Statusgruppe®)

Beamte/-innen

Summe | Ménnlich | weiblich | Frauenanteil in %
A9 mD 1 0 1
A10 5 1 4
All 5 4 1
A1l2 2 0 2
A13 2 1 1
Gesamt 15 6 9
Beschaftigte Verwaltung
Summe | Mdnnlich | weiblich | Frauenanteil in %
Eg6 3 0 3
Eg 8 8 2 6
Eg9a 2 0 2
Eg 9b 2 0 2
Eg 10 3 0 3
Eg11 8 7 1
Eg 12 1 1 0
Eg 13 3 0 3
Gesamt 30 10 20

Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

Frauenanteil in %

Summe | mdnnlich | weiblich
S12 2 0 2
S17 1 0 1
518 1 0 1
Gesamt 4 0 4
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3. MaB3nahmen mit Zielen und Zwischenzielen

Vorbemerkungen

Bereits seit 1997 hat die Stadt Mainz (als erste rheinland-pfalzische Stadt) im Rahmen
ihrer Personalentwicklungsplanung einen Frauenférderplan, nun Gleichstellungsplan.
Dies bedeutet, dass bereits viele Jahre Erfahrung in der Umsetzung von Mafinahmen und
der Anwendung des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) bestehen.

Der Gleichstellungsplan der Stadt Mainz sieht personelle, organisatorische und
fortbildende Maflnahmen vor, die geeignet sind, der strukturellen Benachteiligung von
Frauen und Mannern im Berufsleben entgegenzuwirken.

Der letzte Frauenforderplan der Stadt Mainz aus dem Jahr 2010 enthdlt neun
MaBnahmen, die aus heutiger Sicht umgesetzt sind, die weiter verfolgt und ausgebaut
werden sollen:

Abbau der Unterreprasentanz von Frauen

Mehr Frauen in Fiihrungs- und Leitungsfunktion
Teilzeitarbeit

Telearbeit

Fort- und Weiterbildung

Ausbildung

Gleichstellungsaktionsplan 2010 — 2012
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Diversity Management/Strategie fiir Vielfalt

Wie erfolgreich die bislang erarbeiteten MaBnahmen waren, ist im Detail den Zahlen und
Daten des Gleichstellungsplanes 2016 zu entnehmen. So konnte u.a. die
Unterreprasentanz der Frauen im gehobenen Dienst/3. Einstiegsamt weiter abgebaut
werden und auch die Diskrepanz im hoheren Dienst/4. Einstiegsamt hat sich weiter
verbessert. Die Biindelung von Verantwortlichkeiten, die Erweiterung der Leitungsspanne
sowie Neubesetzungen wirkten sich sehr positiv auf die Frauenquote auf
Fiihrungspositionen aus. Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten liegt seit Jahren liber 33 %
der Gesamtbelegschaft und ist 2016 sogar weiter auf iber 40 % gestiegen. Bei
Beibehaltung der derzeitigen Einstellungspraxis ist auch im héheren Dienst/3.
Einstiegsamt der Abbau der Unterreprdsentanz der Frauen zu erwarten. Bei
Ausbildungspldtzen und Beamtenanwarter/-innen liegt der Frauenanteil bei 51,6 % und
ist dabei nahezu geschlechterneutral.

Die Stadtverwaltung unterscheidet nicht zwischen so genannten Frauenberufen oder so
genannten Mdnnerberufen. Dennoch ist sich die Verwaltung bewusst, dass es immer
noch Berufsfelder gibt, die mehrheitlich von Frauen oder mehrheitlich von Mannern
besetzt sind, und sieht sich in der Verpflichtung, zum Abbau der
geschlechterspezifischen Arbeitsteilung beizutragen.

Diese und die nun neu definierten MaBnahmen waren und sind keine abschlieBende
Aufzahlung. Es handelt sich vielmehr um einen Katalog, der sich flexibel den aktuellen
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Herausforderungen angepasst hat und auch noch anpasst. Das Bewahrte soll auch im
Gleichstellungsplan 2016 weitergefiihrt und angepasst werden.

Fiir die Eigenbetriebe Kommunale Datenzentrale (KDZ), Gebdaudewirtschaft Mainz (GWM)
und den Entsorgungsbetrieb wurden auch in diesem Gleichstellungsplan weiterhin keine
eigenen MaBBnahmen zur Gleichstellung erarbeitet. Vielmehr gelten auch hier die fiir die

Stadtverwaltung beschriebenen.

Die Zusammenarbeit mit den Gleichstellungsbeauftragten ist kooperativ und

zielorientiert.

Zusatzlich zum Frauenfdrderplan, jetzt Gleichstellungsplan, gibt es weitere
Handlungsfelder, in denen die Stadt Mainz in den letzten Jahren bei der Gleichstellung
von Mann und Frau aktiv war und ist:

Audit — Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Europdische Charta/
Gleichstellungsaktionsplan

Frauenforderplan/
Gleichstellungsplan

Berichtszeitraum 2010 - 2013

6 Handlungsfelder
Arbeitszeit
Arbeitsort
Informations- und
Kommunalpolitik
Fiirhungskompetenz
Personalentwicklung
Service fiir Familien

Berichtszeitraum 2013 - 2016

7 Handlungsfelder
Arbeitszeit
Arbeitsorganisation
Arbeitsort
Informations- und
Kommunalpolitik
Fiihrung
Personalentwicklung
Service fiir Familien

Berichtszeitraum ab 2016

6 Handlungsfelder
Arbeitszeit
Arbeitsorganisation
Arbeitsort
Fihrung
Personalentwicklung
Service fiir Familien

2010 -2012

8 Handlungsfelder
Reprasentation / Partizipation
Geschlechtersterotype
Gewalt gegen Frauen und
Kinder
Gender Budgeting
Integration / Migration
Arbeit
Gesundheit
Stadtplanung und Mobilitat

2014
Workshop vom 13.11.2014

2016 - 2018
6 Handlungsfelder, 45 inzelmafnahmen
- Polit. Reprdsentation und

Partizipation
Mehr Bedeutung fiir Frauen-
und Gleichstellungspolitik
Geschlechterstereotype
aufbrechen
Gewalt an Frauen weiter
bekdmpfen
Geschlechtergerechte Stadt-
und Verkehrsplanung
fortsetzen
Frauenforderung und Arbeit

Bericht 2010

9 Manahmen
Abbau der Unterreprasentanz
von Frauen
Mehr Frauen in Fiihrungs- und
Leitungsfunktion
Teilzeitarbeit
Telearbeit
Fort- und Weiterbildung
Ausbildung
Gleichstellungsaktionsplan
2010 -2012
Vereinbarkeit von Beruf und
Familie
Diversity Management

Uberpriifung 2012
keine eigenen Malnahmen

Uberpriifung 2014
keine eigenen Malnahmen

Bericht 2016

8 Maf’nahmen
Abbau der Unterreprdsentanz
Frauen in Fithrungs- und
Leitungsfunktion
Arbeitsorganisation
Qualifizierung (Fort- und
Weiterbildung)
Ausbildung
Interner Arbeitsmarkt
Sonstiges
Vereinbarkeit von Beruf und
Familie
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3.1. Ubersicht iiber Handlungsfelder/Unterprasenz, MaBnahmen und Ziele

Folgende Liste stellt die Unterprasenz von Mannern und Frauen und damit die

Handlungsfelder zum Stand 31.08.2016 auszugsweise und in einer Ubersicht dar. Far
eine genauere Betrachtung ist die Herunterbrechung der Statistik auf die einzelnen Amter

(Punkt 2.5 des Teiles | des Gleichstellungsplanes 2016) sowie die der Eigenbetriebe

(Teile 11-1V) heranzuziehen.

Teil | — Stadtverwaltung

E 14/E15 (Flihrungsebene): 31,8 % Frauenquote

c) Besch. Sozial- u. Erziehungsdienst

65,5 % Frauen
- Beamte/-innen: 34,4 % Frauenquote
- Beschaftigte Verwaltung: 63,2 % Frauenquote
- Beschaftigte Sozial- u. Erziehungsdienst: 87,9 % Frauenquote
a) Beamte

A7 — A9 (Feuerwehr): 18,6 % Frauenquote

A10 (3. Einstiegsamt): 76,1 % Frauenquote

A12-A16 (Fiihrungsebene): 22,4 % Frauenquote
b) Beschiftigte Verwaltung

E11/E12 (Fihrungsebene): 37,9 % Frauenquote

E 13 (Fiihrungsebene): 59,5 % Frauenquote

S1-518 (Kita): 87,9 % Frauenquote
Teil Il KDZ
74,64 % Manner
a) Beamte: 27,27 % Frauenquote
b) Beschaftigte: 25 % Frauenquote
Teil 111 GWM

63,11 % Ménner

a) Beamte: 0 % Frauenquote
b) Beschaftigte: 37,8 % Frauenquote

Teil IV Entsorgungsbetrieb

90,84 % Manner

a) Beamte: 50 % Frauenquote
b) Beschaftigte: 8,8 % Frauenquote
GESAMT Teil I-IV

56,25 % Frauen

Mafinahmen werden nachfolgend aufgefiihrt. Ziele werden nach 3 Jahren (31.08.2019 -

Zwischenziele) und nach 6 Jahren (31.08.2022) iiberpriift.
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3.2. Einzelne Maf’nhahmen

Folgende MaRnahmen werden im Gleichstellungsplan 2016 festgelegt:

3.2.1 Abbau der Unterreprasentanz
3.2.2 Frauen in Fiihrungs- und Leitungsfunktion

3.2.3 Arbeitsorganisation
- Teilzeitarbeit/Teilzeitquote
- Telearbeit
- Arbeitszeitgestaltung

3.2.4 Qualifizierung (Fort- und Weiterbildung)
- Fortbildungen nur fiir Frauen
- Fiihrungskraftenachwuchs/Mentoring
- Frauenforderung und Fiihrungsverantwortung
- Dienstvereinbarung zur sexuellen Beldstigung
- Aufstiegsqualifizierungen und Fortbildungsqualifizierung
- Fiihrungsleitlinien

3.2.5 Ausbildung
3.2.6 Interner Arbeitsmarkt

3.2.7 Sonstiges
- Strategien fiir Vielfalt
- Gender Budgetierung
- Entgeltgleichheit

3.2.8 Vereinbarkeit von Beruf und Familie
- Arbeitsumfang/Arbeitszeit
- Alterssicherung — Infoveranstaltung ,,drohende Altersarmut®
- Information liber Pensionsanspriiche
- Programm fiir Riickkehrerinnen ausbauen
- Uberblick liber Berichtszeitraume des audit berufundfamilie®
2010-2013, 2013-2016 und ab 2016
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3.2.1. Abbau der Unterreprdsentanz

In den Besoldungs- und Entgeltgruppen und in Funktionen mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben, bei denen nach der Analyse eine Unterreprdsentanz besteht, wird ein
Abbau im Rahmen der Bestimmungen des Landesgleichstellungsgesetzes angestrebt.
»,Unterreprasentiert“i.S. des § 3 Abs. 8 Landesgleichstellungsgesetzes vom 22.12.2015
sind Frauen, wenn ihr Anteil an der Beschaftigung in jedem Bereich unter 50 vom
Hundert liegt und dies nicht durch aufgabenspezifische Abweichungen begriindet ist.

Allgemein kann man nach der Analyse festhalten, dass in den technischen und
handwerklichen Berufen sowie der Feuerwehr Frauen unterreprdsentiert sind. Dafiir
dominieren sie in den sozialen Berufen (z.B. Kultur, Schule, Soziales), sodass hier die
Manner zum Teil deutlich unterreprdsentiert sind. Insgesamt arbeiten mehr Frauen als
Manner bei der Stadtverwaltung Mainz (65,5 %), wobei die Mdnner bei den Beamten/-
innen und die Frauen bei den Beschaftigten dominieren. Die Eigenbetriebe (siehe auch
Teile 1I-1V) sind dabei klar in ,Mdnnerhand“. Genaueres ist der Statistik der einzelnen
Amter (Punkt 2.5 des Teiles | des Gleichstellungsplanes 2016) sowie die der
Eigenbetriebe (Teile 1I-IV) zu entnehmen.

Aufgabe einer jeden Amtsleitung/Werkleitung soll es sein, sich seinen Bereich genau
anzuschauen und die betroffenen Bereiche fiir sich zu analysieren, um die
beschriebenen MaBnahmen fiir seinen/ihren Bereich umzusetzen.

Die Stadtverwaltung Mainz hat in den vergangenen Jahren z.B. durch Einstellungspraxis,
Werbung, auch im Ausland, gezielte Stellenausschreibungen und
Personalentwicklungsmafinahmen bereits eine geschlechterparitatische Besetzung von
neuen und freiwerdenden Stellen verfolgt und wird dies auch kiinftig anstreben und
umsetzten.

Der Unterreprdsentanz in ,technischen Berufen®, insbesondere der Feuerwehr, soll z.B.
durch ein Projekt ,,Mehr Frauen in die Feuerwehr* verbessert werden. Unter der Vielzahl
von Bewerbungen finden sich oft nur vereinzelt Bewerbungen von Frauen. Um Frauen
einen besseren Einblick in die physischen und psychischen Anforderungen der
Feuerwehr zu ermdglichen, bietet die Feuerwehr erstmals im Jahr 2018
Probeeignungstests an. Mit Unterstiitzung des Frauenbiiros wirbt die Berufsfeuerwehr
durch Faltblatter und Plakate fiir dieses Angebot. Ziel ist, den Anteil der Bewerberinnen
mittelfristig zu erh6hen. Mitte 2019 wird dazu erstmals die Malnahme iiberpriift und
gegebenenfalls verandert.

Durch die Einstellungspraxis bei freiwerdenden und neuen Stellen sowie Ausbildungs-
und Beamtenanwarter/-innen- Stellen wurden im Betrachtungszeitraum des
Gleichstellungsplanes zumindest bei den Beschaftigten (mit Ausnahme der
Entgeltgruppen 3 und 12) mehr Frauen als Madnner eingestellt. Bei den Beamten/-innen
wurden dagegen nur in der Besoldungsgruppe A 9 LBesO sowie bei neuen
Beamtenanwadrterstellen mehr Frauen eingestellt. Bei Ausbildungspldtzen und
Beamtenanwadrter/-innen liegt der Frauenanteil bei 51,6 % und ist dabei nahezu
geschlechterneutral.
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3.2.2. Frauen in Filhrungs- und Leitungsfunktion

Frauen in Fiihrungspositionen waren in den letzten Jahren auch bei der Stadtverwaltung
Mainz (ausgenommen der Bereich Kindertagesstatten) noch eine Minderheit. Durch
umfassende Bemiihungen der Stadtverwaltung, den Anteil von Frauen in Fiih-
rungspositionen zu erhéhen, konnten in den Bereichen der Amtsleitungen,
Abteilungsleitungen sowie Sachgebietsleitungen (oder vergleichbar) bereits erste Erfolge
und eine Annaherung der M@nner und Frauen in Fiihrungspositionen erreicht werden.
Dabei sollen frauenspezifische Kompetenzen vor allem in der Personalfiihrung bei der
Auswahl von Bewerberinnen und Bewerbern besonders beriicksichtigt werden.

MafRnahmen dazu sind u.a:

Flihrungsseminare/Fiihrungsfortbildungen

Fihrungsnachwuchs

Vermittlung von Schliisselqualifikationen

Teilzeitarbeit auch bei Fiihrungs- und Leitungsaufgaben

gezielte Stellenausschreibungen im Fiihrungsbereich, die Frauen ausdriicklich
ansprechen und — soweit keine dienstliche Belange entgegenstehen — auch in
Teilzeitform ausgeschrieben werden sollen

Die Landeshauptstadt Mainz bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern seit Jahren
Flihrungsfortbildungen und MaRnahmen von Schliisselqualifikationen durch das interne
Fortbildungsprogramm an. Dieses umfasst sowohl Fortbildungen fiir bestehende
Flihrungskrafte (z.B. Fiihrungsfortbildungen fiir Amtsleiter/-innen, Abteilungsleiter/-
innen und Sachgebietsleiter/-innen, Kita-Leitungen) als auch fiir kiinftige Leiter/-innen,
als auch Angebote fiir den Fiihrungsnachwuchs, ab 2016 ,,Fiihrungskraftegewinnung®.
Eine genaue Ubersicht sowie die Teilnahme von Mdnnern und Frauen in den Jahren 2010
bis 2016 ist Punkt 2.2.2 des Gleichstellungsplanes zu entnehmen. Dabei nahmen im
Betrachtungszeitraum mehr Frauen als Manner (58,0 %) an Fiihrungsfortbildungen teil.

Die Landeshauptstadt Mainz bietet Frauen in Fiihrungspositionen und 6ffentlich-
keitswirksamen Funktionen mit dem Programm ,,FiF — Forum fiir Frauen in Fiihrung“ die
Moglichkeit zum kollegialen Austausch. Dieses Angebot fiir Amts-, Abteilungs- und
Sachgebietsleiterinnen wird im Gleichstellungsplan 2016 fortgefiihrt.

Das Mentoring-Programm (siehe Punkte 2.2.4 sowie 3.2.3 des Gleichstellungsplanes,
Teil 1) soll neu konzipiert und aufgelegt und fiir Mdnner und Frauen gleichermaBen
angeboten werden. Speziell fiir Frauen sollen dabei als Mentorinnen insbesondere
Sachgebietsleiterinnen fungieren, da diese Fiihrungsebene eine realistischere
Perspektive fiir die meisten Mitarbeiterinnen bietet.
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3.2.3. Arbeitsorganisation

Teilzeitarbeit/Teilzeitquote
Telearbeit
Arbeitszeitgestaltung

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten bei der Stadtverwaltung Mainz ist in den letzten
Jahren stetig gestiegen und liegt 2016 bei iiber 40 %. Dabei nehmen nach wie vor mehr
Frauen als Mdnner Teilzeitarbeit in Anspruch. Die Verwaltung selbst hat einen hdheren
Anteil an Teilzeitbeschaftigten als die Eigenbetriebe. Immer noch wahlen nur wenige
Manner, wenn auch mehr als in den Vorjahren, eine ldngerfristige Teilzeitarbeit, um
Familie und Beruf besser vereinbaren zu kénnen.

Grundsadtzlich ist jede Stelle teilbar, was in der Praxis nicht immer umsetzbar ist. Um Teil-
zeitbeschaftigung weiter zu fordern, werden folgende MaRnahmen aus dem
Frauenférderplan 2010 weiter umgesetzt, die durch das Teilzeit- und Befristungsgesetz
auch einen festen gesetzlichen Rahmen haben:

- Flexibilisierung der Arbeitszeit, insbesondere Teilzeitarbeit sollte soweit dies
moglich ist, in allen Gestaltungsformen angeboten werden

- Ausschopfung der Moglichkeiten der Arbeitszeitverordnung zugunsten eines
flexiblen Arbeitszeitrahmens fiir Teilzeitkrafte.

- Kreative und flexible Arbeitszeitmodelle (,Riickkehrerprogramm®)

- schriftliche Erldauterung der Griinde fiir die Ablehnung eines Antrages auf
Teilzeitarbeit

- Schaffung der organisatorischen Voraussetzungen fiir die Einrichtung zusatzlicher
Teilzeitstellen

- vorrangige Beriicksichtigung von Teilzeitbeschaftigten bei gleichwertiger
Qualifikation bei der Besetzung gleichwertiger Vollzeitarbeitspladtze

Die Stadt Mainz wird in ihren Informationen zur Elternzeit und zur Reduzierung der
Arbeitszeit aus familidren Griinden noch deutlicher herausstellen, dass beide
Geschlechter die gesetzlichen Regelungen nutzen kdnnen und mit der Inanspruchnahme
keine beruflichen Nachteile verbunden sind.

Die Stadtverwaltung bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern seit einigen Jahren
die Moglichkeit, in alternierender Telearbeit zu arbeiten. Die hierzu erste abgeschlossene
Dienstvereinbarung aus dem Jahr 2003 wurde durch eine neue Dienstvereinbarung zur
Regelung der Telearbeit bei der Stadtverwaltung Mainz im Jahr 2011 {iberarbeitet.

Die im Frauenférderplan 2010 erwartete verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie
dort, wo Angebote der Beschaftigung in Teilzeitmodellen oder bisherige Moglichkeiten
des Wiedereinstiegs in den Beruf nach Elternzeit und Beurlaubung ausgeschépft waren,
hat sich bestatigt. Dabei nehmen, wie auch bei der Teilzeitarbeit, nach wie vor mehr
Frauen als Madnner Telearbeit in Anspruch (67,3 % Frauenanteil).

Die Telearbeit bei der Stadt Mainz soll weiter angeboten und geférdert werden. Auch in
Bereichen, in denen bislang aufgrund von Bedenken der Fiihrungsverantwortlichen in
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den einzelnen Fachbereichen keine oder nur wenig Telearbeit umgesetzt wurde, soll dies
weiter fiir jeden Einzelfall gepriift werden. Derzeit ist auch eine Umfrage, wie zufrieden
Telearbeiter und Filhrungskrafte mit Telearbeit sind, in Planung.
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3.2.4. Qualifizierung (Fort- und Weiterbildung)

Fortbildungen nur fiir Frauen
Flihrungskraftenachwuchs/Mentoring

Frauenforderung und Fiihrungsverantwortung
Dienstvereinbarung zur sexuellen Beldstigung
Aufstiegsqualifizierungen und Fortbildungsqualifizierung
Fiihrungsleitlinien

Der ausschlieBlich fiir Mitarbeiterinnen gedachte frauenspezifische Bereich der
Fortbildungen bleibt Bestandteil des stadtischen Fortbildungsprogramms. Die inhaltliche
Ausrichtung der Seminare wird regelmafig analysiert. Im Einzelnen wird auf das aktuelle
Fortbildungs-programm der Stadt Mainz, das unter Beteiligung des Frauenbiiros erstellt
wurde, verwiesen. Die Verwaltung setzt weiterhin auf ein ,duales“ Angebot fiir Frauen.
Neben den Seminaren, die sich ausschlief3lich an Frauen richten, dienen alle Angebote
auch der Fort- und Weiterbildung von Frauen. Die beschriebenen Manahmen wurden
und werden in die Praxis umgesetzt.

Um auch Mitarbeiterinnen ohne Wunsch nach Fiihrungsfunktionen anzusprechen,
werden kiinftig verstarkt einzelne auf einander abgestimmte Module angeboten. Dazu
zahlen insbesondere Fortbildungen — ausschlieBlich fiir Frauen - zu den Themen
Kommunikationstechniken, Selbstprdsentation in verschieden Gesprdchssituationen,
Konfliktsituationen etc.

Dem Wunsch eines Qualifikationserhalts wahrend der Beurlaubung wurde bereits in der
Vergangenheit entsprochen. Weiterhin sollen allen Beurlaubten die Moglichkeit eréffnet
werden, an den im Fortbildungsprogramm der Stadt Mainz ausgewiesenen Seminaren
teilzunehmen. Dabei ist die Verwaltung bemiiht, fiir die Dauer des Seminars, in
Absprache mit der Mitarbeiterin /dem Mitarbeiter die Betreuung von Kindern
sicherzustellen. Zunehmend werden ganztdagige Seminare auf ihre Durchfiihrbarkeit in
Teilzeitform hin gepriift. Dort wo dies wirtschaftlich moéglich ist, wird das Seminarangebot
entsprechend gestaltet. Der Anteil an Teilzeitseminaren steigt kontinuierlich.
Fortbildungsmafinahmen, die von Teilzeitkrdften wahrgenommen werden, werden auf die
Arbeitszeit angerechnet.

Die speziellen Fortbildungen fiir den Fiihrungskraftenachwuchs sollen weiterhin fiir die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angeboten werden. Um das Interesse, speziell auch von
Mitarbeiterinnen, an der Teilnahme der Fortbildungen und auch der spiteren Ubernahme
von Fithrungspositionen zu erhohen, soll eine ,,dritte Runde“ des Mentoring (nach
2003/2004 sowie 2010/2011 — Verwaltung und 2012/2013 — Erzieher) neu konzipiert
und wieder aufgenommen werden (siehe Punkt 2.2.4 des Gleichstellungsplanes, Teil I).

Das Fort- und Weiterbildungsprogramm dient auch zur Qualifizierung von
Fiihrungskraften in Fragen der beruflichen und gesellschaftlichen Chancengleichheit von
Frauen und Mannern. Da die Fiihrungskrifte in den Amtern gefordert sind, ihren Beitrag
zur beruflichen Forderung von Mitarbeiterinnen zu leisten, ihnen den Zugang zu
Qualifizierungen zu ermoglichen und bei Stellenneubesetzungen im Sinne der ge-
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setzlichen Vorschriften zu handeln, sollte die Vertrautheit mit der Gesetzeslage des
Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) und damit die Verpflichtung zur Férderung von
Frauen sichergestellt werden. RegelmaBige Schulungen im Landesgleichstellungsgesetz
fiir Fihrungskréfte sollen daher neu im stadtischen Fortbildungsprogramm fiir
(angehende und etablierte) Fiihrungskradfte aufgenommen werden, in denen regelmaBig
tiber das LGG und die Verwaltungsvorschrift informiert werden.

Zur Fiihrungsverantwortung zahlt, in Kenntnis der Dienstvereinbarung zur sexuellen
Beldstigung /Auswirkungen von hduslicher Gewalt auf Mitarbeiterinnen, auch der
Umgang mit allen Formen von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz. Die im hauslichen
Bereich und in engen sozialen Beziehungen erlebte Gewalt hat unmittelbare
Auswirkungen auf die Arbeitsleistungen von — zumeist — weiblichen Beschaftigten.

Als Arbeitgeberin sieht sich die Landeshauptstadt Mainz auch hier in der Fiirsorgepflicht.
So miissen sich Betroffene ohne Angst vor Restriktionen an ihre Vorgesetzten wenden
kénnen, und Vorgesetzte miissen in die Lage versetzt werden, ihre Mitarbeiterinnen vor
Gewalt und Nachstellung am Arbeitsplatz zu schiitzen. Die hierzu organisierten
Fortbildungen sind von Fiihrungskraften zu besuchen und sollen sowohl im
Fiihrungskraftenachwuchsprogramm als auch bei den bestehenden
Fiihrungsfortbildungen fiir Amtsleiter/-innen, Abteilungsleiter/-innen und
Sachgebietsleiter/-innen sowie Kita-Leitungen angesprochen werden.

Die Stadtverwaltung und die Eigenbetriebe stehen in der Verantwortung, Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern die Teilnahme an Aufstiegsqualifizierungen zu bieten. Dabei gibt
es, neben der fiir die Beamten moglichen Fiihrungskraftequalifizierung und
Fortbildungsqualifizierung nach § 21 11l 1 LBG bereits auch erste Modelle innerhalb der
Stadtverwaltung, um Beschaftigten in bestimmten Fachbereichen eine Qualifizierung,
z.B. Fachinformatiker in der Kommunalen Datenzentrale, zu ermdoglichen, die mit dem
dritten Einstiegsamt vergleichbar sind. Dem Fort- und Weiterbildungswunsch der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird die Stadtverwaltung auch mit der Durchfiihrung
der Angestelltenlehrgdnge gerecht. Hier spiegelt sich seit Jahren ein hoher Frauenanteil
der Teilnehmenden wider. Auch fiir Mitarbeiterinnen im einfachen und mittleren Dienst
werden Orientierungskurse und Qualifizierungsmafinahmen angeboten.

Es soll zudem gepriift werden, die Fortbildungsqualifizierung mit ihren vielen
Fortbildungen zu erleichtern, auch wenn die Zeiten in der Hochschule fiir 6ffentliche
Verwaltung in Mayen gleich beiben.

Die Landeshauptstadt Mainz tiberpriift zudem im Sinne des Gender Budgetings
regelmaBig, inwieweit der Mitteleinsatz dem Qualifikationserwerb von Frauen dient und
in welchem Maf3e auch Referentinnen zum Einsatz kommen.

Die bestehenden Fiihrungsleitlinien der Stadt Mainz sollen {iberpriift werden, ob sie
ihrem Anspruch gerecht werden, Frauen zu férdern und den Vorgesetzten Anreize zur
Ubernahme von Fithrungspositionen bieten, beispielsweise auch durch
Fiihrungsfunktionen auf Zeit.
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3.2.5. Ausbildung

Die Landeshauptstadt Mainz und die Eigenbetriebe bieten ihren Beschaftigten vielfdltige
verantwortungsvolle Tatigkeiten in zahlreichen Berufen und Aufgabenfeldern durch eine
Vielzahl von Ausbildungsgdngen an. Mit einer fundierten Ausbildung in zehn
Ausbildungsberufen ist es weiterhin das Ziel, auch zukiinftig Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter weitgehend aus dem eigenen Nachwuchs zu gewinnen.

Zum Stichtag 31.08.2016 waren von insgesamt 91 Auszubildenden sowie Anwarter/-
innen 44 Madnner und 47 Frauen in Ausbildung bei der Stadt Mainz (Frauenanteil von
51,6 %).

Die Stadtverwaltung entwickelt stetig geeignete WerbemaRnahmen, um qualifiziertes
Personal zu gewinnen und um der Unterreprdsentanz von Frauen und Mdnnern in den
einzelnen Bereichen durch die Einstellungspraxis der Ausbildung entgegenzuwirken.

Bestandteil dieser Werbestrategien sind auch die zeitgleich durchgefiihrten Aktionen
Girls‘ Day und Boys Day, um Geschlechterstereotypen und tradierten Rollenvorstellungen
bei der Berufswahl entgegenzuwirken und einen ersten Einblick in die Arbeit bei der
Stadt Mainz zu gewinnen. Zusatzlich ist das oben beschriebene Projekt ,,Mehr Frauen in
die Feuerwehr“ in Planung.

Fiir Ausbildungsberufe, in denen Frauen unterreprasentiert oder gar nicht vertreten sind,
werden junge Frauen gezielt geworben. Die Stadt Mainz nimmt an Ausbildungsmessen
sowie weiteren Messen teil, um weibliche Ausbildungsplatzsuchende fiir technische und
handwerkliche Ausbildungsberufe zu gewinnen.

Schiilern und Schiilerinnen wird im Rahmen von Praktika die Gelegenheit geboten,
Berufe im offentlichen Dienst kennenzulernen. Hierbei wird den Wiinschen der
Praktikanten und Praktikantinnen regelmafiig Rechnung getragen.

Zudem gibt es weitere Werbemaflnahmen wie geplante Aushange an Schulen,
Fachhochschulen und Universitdten.

Nach der Ausbildung werden Frauen im Rahmen der bestehenden Moglichkeiten bei
gleicher Qualifikation, Befdhigung und fachlicher Leistung {ibernommen.
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3.2.6. Interner Arbeitsmarkt

Die Stadtverwaltung und die Eigenbetriebe ermutigen alle Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern, sich intern auf Stellen zu bewerben. Vielfach hindern aber sehr spezifische
Anforderungsprofile, dass sich iiberhaupt Interne auf Stellen bewerben kénnen. Ziel ist
die Uberpriifung von Ausschreibungstexten, um auch Bewerberinnen und Bewerbern
einen Anreiz zu bieten, die nicht alle Kriterien zu 100 Prozent erfiillen.
Ausschreibungstexte sollen insgesamt attraktiver (flir Mdanner und Frauen
gleichermafien) gestaltet werden, sodass in den unterreprdsentierten Bereichen jeweils
die Frauen bzw. Manner angesprochen werden. Eine Arbeitsgruppe des Hauptamtes
hierzu ist bereits eingesetzt.

Allen internen Bewerberinnen und Bewerbern ist zudem auf Wunsch nach einem
Stellenbe-
setzungsverfahren ein Feedbackgesprach anzubieten.

Das Frauenbiiro als Gleichstellungsstelle nach dem LGG ist grundsatzlich {iber alle
Personalauswahlverfahren zu informieren, in denen Frauen und Mdnner in Konkurrenz
stehen. Die Gleichstellungsstelle entscheidet dann anhand der in unterschiedlichen
Entgeltgruppen und Besoldungsstufen vorhandenen Unterreprasentanz iiber die
Teilnahme an den Verfahren.
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3.2.7. Sonstiges

Strategien fiir Vielfalt
Gender Budgetierung
Entgeltgleichheit

Die Stadtverwaltung und die Eigenbetriebe fiihlen sich den Strategien fiir Vielfalt ver-
pflichtet. Sie stellen aber keinesfalls einen Verzicht auf alle geeigneten MaRnahmen zur
Frauenforderung dar. Zur Gleichstellung der Geschlechter zahlt auch die Sichtbarkeit von
Frauen in der Sprache, inshesondere der Verwaltungssprache. Die Landeshauptstadt
Mainz fiihrt daher ihre Bemiihungen um eine geschlechtergerechte und verstandliche
Verwaltungssprache fort und sieht sie auch als wesentlichen Bestandteil der internen
Kommunikation.

Gender Budgeting: Die Landeshauptstadt Mainz hat sich im Jahr 2002 auf das
Handlungsprinzip Gender Mainstreaming verstandigt. Gender Budgeting als
strategisches Steuerungselement ist hingegen noch weitgehend unerprobt. In der
Laufzeit des Gleichstellungsplans nach LGG ist darauf zu achten, dass per-
sonalwirtschaftliche Maf3nahmen nicht einseitig zu Lasten von haufig von Frauen
ausgeiibten Tdtigkeiten gehen. In der Laufzeit des Gleichstellungsplans priift die
Verwaltung, welche Bereiche sich liber die Aus- und Fortbildung hinaus eignen, um
Gender Budgeting weiter zu erproben.

Entgeltgleichheit: Grundsatzlich gilt das Entgelttransparenzgesetz auch fiir Beschiftigte
im Offentlichen Dienst; Beamtinnen und Beamte hingegen haben kein individuelles Aus-
kunftsrecht zur Besoldung vergleichbarer Tatigkeiten. Beschaftigte kénnen das
individuelle Auskunftsrecht iber den Personalrat geltend machen. Der Personalrat bietet
dazu allen Beschiftigten eine umfassende Information.
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3.2.8. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Arbeitsumfang/Arbeitszeit/

Alterssicherung — Infoveranstaltung ,,drohende Altersarmut®
Information {iber Pensionsanspriiche

Programm fiir Riickkehrerinnen ausbauen

Uberblick iiber Berichtszeitrdume des audit berufundfamilie®
2010-2013, 2013-2016 und ab 2016

Die Stadtverwaltung Mainz betreibt seit vielen Jahren eine familienbewusste
Personalpolitik. Daher unterzog sie sich erstmalig 2006 und wiederholt 2010, 2013 und
2016 der Zertifizierung zum audit berufundfamilie® der gemeinniitzigen Hertie-Stiftung.
Zielist es, diese familienbewusste Personalpolitik mit entsprechender Aufendarstellung
weiter zu férdern. Die wesentlichen Inhalte der MaBnahmen des audit werden
tibernommen und sind unten aufgefiihrt.

Der Wunsch nach besserer Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist besonders bei
Mitarbeiterinnen oft mit dem Wunsch nach einer Reduzierung der Arbeitszeit gekoppelt.
Hierbei ist zu gewdhrleisten, dass der Arbeitsumfang an die individuelle Arbeitszeit
angepasst ist. Zusdtzlich soll das stadtische Fortbildungsprogramm zur besseren
Information lber die Folgen fiir die Alterssicherung, auch durch Veranstaltungen zu den
Auswirkungen auf Renten und Pensionen ergdanzt werden. Das Angebot soll auch fiir
Beurlaubte gelten.

In den Handlungsfeldern des audits wurden und werden in Workshops Fiihrungskrafte
und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach Entwicklungspotentialen und
Umsetzungsmaoglichkeiten befragt, die die bestehenden MaRnahmen der Personalent-
wicklung unterstiitzen. Umfangreiche Berichtspflichten gegeniiber der zertifizierenden
Stelle legen auch hier jihrlich eine Uberpriifung der vereinbarten Ziele und Umsetzungs-
maflnahmen nahe. Bestehende Personalentwicklungsmafinahmen werden zusatzlich
unterstutzt.

Somit leistet auch das audit berufundfamilie® einen Beitrag, die gro3en und
erfolgreichen Anstrengungen der Stadtverwaltung Mainz im Bereich der
Personalentwicklung auch nach auBen sichtbar voranzutreiben. Die Verwaltung geht
davon aus, dass das konsequente Weiterbeschreiten dieses Weges die
Entwicklungsmoglichkeiten von Frauen deutlich steigern wird.

Folgender Uberblick iiber die Berichtszeitrdume 2010-2013, 2013-2016 und ab 2016
des audit berufundfamilie® gibt Aufschluss iiber die einzelnen Handlungsfelder:
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Berichtszeitraum 2010-2013

Handlungsfeld Arbeitszeit

Dienstplangestaltung erfolgt unter Beriicksichtigung familidrer Belange

Bei den Dienstplanverantwortlichen wurde ein Bewusstsein dafiir geschaffen, was
familienbewusste Arbeitszeit bedeutet (z. B. auch abends, am Wochenende, so wie es
flir Familien passt). In diesem Kontext wurden die folgenden MaRnahmen durchgefiihrt:

Das Hauptamt organisiert Austauschmaoglichkeiten fiir Fihrungskrafte, wie eine
Dienstplangestaltung und vorhandene Gestaltungsspielrdaume, die auch fiir die
Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie genutzt werden kdnnen.

Im Dezember 2011 wurde durch das Hauptamt eine Dienstplansoftware angeschafft,
die die Beriicksichtigung familidrer Belange bei der Dienst- und Schichtplangestaltung
erleichtern sollte. Diese Software wurde bereits im Vorfeld bei der Berufsfeuerwehr
getestet.

Die Handlungshilfe ,,Hinweise zur Dienstplangestaltung® wurde erarbeitet und Anfang
Januar 2013 durch das Hauptamt an alle Verantwortlichen der Dienstplangestaltung in
den Fachamtern verteilt. Inhalte dieser Handlungshilfe sind insbesondere die
Mindestanforderungen zur Dienstplangestaltung (z. B. Kombination aus lang- und
kurzfristiger Planung, Zeitpunkt der Bekanntgabe der Dienstplane, Anlasse, die zur
Anderung von Dienstplanen fiihren kdnnen, Nutzung der Dienstplansoftware) sowie
die Einbeziehung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in die Gestaltung der Dienst-
und Schichtplane.

Sensibilisierung der Fiihrungskrafte bzgl. familienfreundlicher Arbeitszeitmodelle

Das Hauptamt organisiert einen Austausch der Fiihrungskradfte untereinander.

Unterstlitzung von lebensphasenorientierter Arbeitszeitgestaltung

Vor dem Hintergrund der lebensphasenorientierten Arbeitszeitgestaltung wird einerseits
die Tatigkeit in verschiedenen Teilzeitmodellen unterstiitzt. Dariiber hinaus wird
Teilzeitkraften regelmafiig die Moglichkeit der Stundenaufstockung zur Vollzeit geboten.

Seit August 2010 steht das Formular ,,Antrag auf Teilzeitbeschaftigung” (auch im
Intranet) zur Verfiigung. Mithilfe dieses Vordrucks kénnen die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter ihren Wunsch auf Reduzierung der Arbeitszeit beantragen und werden
gleichzeitig auf die Moglichkeiten befristeter und unbefristeter Teilzeitbeschaftigung
hingewiesen.
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Handlungsfeld Arbeitsort

Die Dienstvereinbarung Telearbeit wurde im Berichtszeitraum 2010 — 2013 {iberarbeitet,
um das Arbeiten von zu Hause aus fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiter zu
erleichtern. Im Jahr 2012 sind 15 Telearbeitspldtze eingerichtet worden.

Dariiber hinaus wurde im Rahmen des Pilotprojekts ,,Mobiler Arbeitsplatz“ die
Moglichkeit getestet, im Notfall (z. B. bei kurzfristigen familidren Erfordernissen) in
Telearbeit von zu Hause aus zu arbeiten. Ebenso wurde im Jahr 2012 einer Mitarbeiterin
die Moglichkeit geboten, wahrend der Elternzeit in Telearbeit tatig zu sein.

Handlungsfeld Informations- und Kommunikationspolitik

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die Fiihrungskrafte werden in regelmafigen
Abstanden zu Themen und Angeboten aus dem Bereich Vereinbarkeit von Beruf und
Familie informiert. Diese Informationen werden zentral von der Projektleitung koordiniert
und iiber verschiedene Kandle, wie z. B. die Mitarbeiterzeitung oder das Intranet
veroffentlicht.

Dariiber hinaus fanden im Berichtszeitraum 2010 — 2013 zwei Umsetzungsworkshops
statt. Im Jahr 2011 stand der Workshop unter dem Thema ,,Pflege® und wurde von der

AOK Rheinland-Pfalz begleitet. Ein weiterer Workshop zum Thema ,,Gesundheit* wurde
von der stadtischen Gesundheitsberatung unterstiitzt.

Handlungsfeld Fiihrungskompetenz

Zu Beginn des Berichtszeitraums wurde die Dienstvereinbarung Jahresgesprach
tiberarbeitet. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde als Bestandteil
aufgenommen.

Die seither stattfindenden Fiihrungstrainings fiir Sachgebiets-, Abteilungs- und
Amtsleitungen sowie Leitungen und stellvertretende Leitungen von Kindertagesstadtten
wurden vor diesem Hintergrund um den Themenbereich ,,Familienbewusstes
Fiihrungsverhalten — Ein Erfolgsfaktor fiir die Stadt Mainz“ erganzt. Die Teilnahme an den
Fiihrungstrainings ist verpflichtend.

Neben den Trainingsveranstaltungen organisiert das Hauptamt regelmafig
Austauschmoglichkeiten auf der Ebene der Amtsleitungen. Das Themenfeld
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist hierbei wiederkehrend auf der Tagesordnung.

Um die Fiihrungskrafte weiter zu sensibilisieren und zu qualifizieren wurde das
Fiihrungskrafte-Feedback im Jahr 2011 als Instrument der Personalentwicklung
eingefiihrt und im Berichtszeitraum 2010 — 2013 im Hauptamt sowie im
Verkehrsiiberwachungsamt durchgefiihrt.
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Handlungsfeld Personalentwicklung

Um auch wahrend einer Beurlaubung oder Elternzeit weiterhin in Kontakt mit den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu bleiben, erhalten diese zum Beginn ihrer
Beurlaubung bzw. Elternzeit umfangreiche Informationen (z. B. Zugangsdaten zum
Extranet, unverbindliche Vorab-Erklarung zur Riickkehr aus der Elternzeit/Beurlaubung).

Dariiber hinaus fiihrt das Hauptamt jahrlich den sog. Beurlaubtentag durch. Im Rahmen
dieser Veranstaltung werden die aktuellen Entwicklungen bei der Stadtverwaltung Mainz
vorgestellt. Weiterhin haben die beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die
Gelegenheit sich mit Kolleginnen oder Kollegen aus der Personalabteilung iiber eine
mogliche Riickkehr auszutauschen.

Bei der Riickkehr nach einer Beurlaubung bzw. Elternzeit werden
Beschaftigungsmoglichkeiten mit einem geringen Stundenumfang angeboten (z. B.
Urlaubs- oder Krankheitsvertretungen). Insbesondere im Bereich der Kindertagesstatten
reagiert die Landeshauptstadt Mainz duf3erst flexibel auf Beschaftigungswiinsche, um
dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken.

Handlungsfeld Service fiir Familien

Als Serviceleistungen fiir Familien werden jahrlich Belegpldtze in den Angeboten der
Ferienbetreuung des Amtes fiir Jugend und Familie fiir Kinder stadtischer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vorgehalten. Dies wird jeweils vorher in der
Mitarbeiterzeitung angekiindigt. Die gedruckte Fassung des gesamten
Ferienbetreuungsprogramms wird interessierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vom
Fachbereich zur Verfligung gestellt.

Im Kontext der Kinderbetreuung wurde in einer Besprechung der Amtsleitungen am
23.09.2011 entscheiden, dass auf externe Unterstiitzung in der Notfallkinderbetreuung
verzichtet werden soll, da die Nachfrage hier zu gering sei. Eine Kooperation mit anderen
Arbeitgebern konnte nicht realisiert werden.

Neben dem Thema der Kinderbetreuung wurde auch der Schwerpunkt Pflege von
Angehdorigen als Serviceleistung fiir Familien betrachtet. In Zusammenarbeit mit den
Pflegestiitzpunkten Mainz-Mombach und Mainz-Gonsenheim sowie einer examinierten
Pflegefachkraft wurden hierzu das Seminar ,,Auch Eltern haben Eltern“ sowie die
Folgeveranstaltung ,Demenz — Besonderheiten in der Pflege Demenzkranker*
durchgefiihrt.
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Berichtszeitraum 2013-2016

Handlungsfeld Arbeitszeit

Im Berichtszeitraum 2013 — 2016 wurden Empfehlungen zur Schichtplanung erarbeitet
und den betroffenen Amtern vorgestellt. Weiterhin wurde die praktische Handhabung
dieser Empfehlungen mit den Fachamtern besprochen. Dazu wurde im Rechts- und
Ordnungsamt sowie im Verkehrsiiberwachungsamt eine Mitarbeiterbefragung zum
Thema ,,Familienorientierte Schichtplanung® durchgefiihrt. Diese wurde anschlief}end
ausgewertet und in einem Ergebnisbericht zusammengefasst. Die Resultate der
Befragung wurden mit den beiden Fachamtern sowie dem Personalrat und dem
Arbeitszeitbeauftragten erortert.

Handlungsfeld Arbeitsorganisation

Familien- und lebensphasenbewusste Personalpolitik wird als ein Aspekt der Vielfalt der
Belegschaft im Diversity Management verankert

Zum Umgang mit der Vielfalt familiarer Anforderungen und unterschiedlicher
Lebensphasen wurden Bausteine im Diversity Management entwickelt und als
Bestandteil aufgenommen.

Weiterhin wurde im Berichtszeitraum die Koordinierungsgruppe Personalentwicklung
gegriindet, die aus folgenden Personen besteht: Gesundheitsbeauftragter,
Personalentwickler, Projektleitung Beruf und Familie, Sachgebietsleitung des Bereichs
Aus- und Fortbildung, Amtscontroller.

Bei Vakanzen erfolgt eine schnelle Wiederbesetzung von Stellen, wodurch die
Arbeitsbelastung durch Vertretung reduziert wird

Stellenvakanzen aufgrund von Elternzeit werden schon vor der Geburt des Kindes unter
dem Vorbehalt der Inanspruchnahme von Elternzeit ausgeschrieben, um ein schnelles
Wiederbesetzungsverfahren zu ermoglichen.

Kdonnen vakante Stellen durch Riickkehrerinnen und Riickkehrer besetzt werden, kann in
der Regel auf ein zeitintensives Ausschreibungsverfahren verzichtet werden. So wird
auch hier eine ziigige Wiederbesetzung forciert.

Handlungsfeld Arbeitsort

Die Anzahl der Telearbeitspldtze konnte im Berichtszeitraum weiter ausgebaut werden
und betrdagt nun 46. Um diese Arbeitsform weiterhin zu optimieren, wurde ein
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Umsetzungsworkshop zum Thema Telearbeit durchgefiihrt, an dem Telearbeiterinnen
und Telearbeiter, Filhrungskrafte aller Hierarchieebenen sowie weitere Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter eingeladen wurden.

Dariiber hinaus wurden die mobilen Arbeitsplatze durch die Einfiihrung von Notfall-
Laptops ausgeweitet.

Handlungsfeld Information und Kommunikation

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die Fiihrungskrafte werden in regelmafigen
Abstanden zu Themen und Angeboten aus dem Bereich Vereinbarkeit von Beruf und
Familie informiert. Diese Informationen werden zentral von der Projektleitung koordiniert
und iiber verschiedene Kandle, wie z. B. die Mitarbeiterzeitung oder das Intranet
veroffentlicht.

Dariiber hinaus fanden im Berichtszeitraum 2013 — 2016 zwei Umsetzungsworkshops zu
den Themen Telearbeit und Fiihrung im Rahmen von Beruf und Familie statt.

Neben der internen Kommunikation prasentiert die Stadt Mainz auch extern ihre
familienbewusste Ausrichtung, um sich so als attraktive Arbeitgeberin zu positionieren
(z. B. Einsatz des Logos audit berufundfamilie bei Stellenausschreibungen und auf der
Internetseite der Landeshauptstadt).

Handlungsfeld Fiihrung

Im Handlungsfeld Fiihrung wurden die bereits im Berichtszeitraum 2010 — 2013
initiierten Fiihrungstrainings mit dem Baustein zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
fortgefiihrt. Ebenso wurde das Instrument des Fiihrungskrafte-Feedbacks in weiteren
Amtern der Stadtverwaltung umgesetzt (u. a. Amt fiir soziale Leistungen, Bauamt, Amt fiir
Finanzen, Beteiligungen und Sport).

Neben der Fortfiihrung der o. g. Aspekte wurde der Leitfaden "Arbeitsplatz
Stadtverwaltung - Perspektiven der Personalarbeit” um den Passus "Familien- und
lebensphasenbewusste Fiihrung" erganzt. Weiterhin wurde eine FAQ-Liste fiir
Fiihrungskrafte zusammengestellt (z. B. Welche Fragen stellen sich fiir eine Fiihrungskraft
am haufigsten, wenn es um Beruf und Familie in Zusammenhang mit Filhrung geht?
Welche Herausforderungen bestehen fiir die Zukunft?).

Wahrend des Berichtszeitraums erfolgten jeweils eine kritische Betrachtung hinsichtlich
der Vereinbarkeit von Fiihrung mit Teilzeit und Telearbeit in Form einer Masterarbeit und
eines Anwarterprojekts.

118



Handlungsfeld Personalentwicklung

Die Moglichkeiten der Anbindung und Wiedereingliederung von beurlaubten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden fortgefiihrt (z. B. Beurlaubtentag, Zugangsdaten
Extranet).

Handlungsfeld Service fiir Familien

Im Berichtszeitraum 2013 — 2016 wurden die Angebote zur Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung sowie der Pflege von Angehdorigen fortgefiihrt und bedarfsgerecht
ausgebaut.

Dariiber hinaus wurden verwaltungseigene und externe Anlaufstellen fiir
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit pflege- oder versorgungsbediirftigen Angehdorigen
kontinuierlich bekannt gemacht (z. B. Pflegestiitzpunkte, Ansprechpersonen beim Amt
flir soziale Leistungen).

Berichtszeitraum ab 2016 (geplante Ziele und Manahmen)

Handlungsfeld Arbeitszeit

Flexibilisierung der Arbeitszeit

Im Berichtszeitraum ab 2016 soll die Dienstvereinbarung Arbeitszeit vor dem
Hintergrund der Flexibilisierung der Arbeitszeit auf den Priifstand gestellt werden (z. B.
Prifung der Aufhebung der Kernarbeitszeiten).

Das Pilotprojekt ,,Lebensarbeitszeitkonten soll evaluiert und ggfs. auf weitere Amter der
Stadtverwaltung ausgeweitet werden.

Fiihrung in Teilzeit fortfliihren

Vor dem Hintergrund der Arbeitszeit von Fiihrungskréaften sowie der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sollen im Berichtszeitraum verschiedene Modelle von Top-Sharing
erprobt werden.

Handlungsfeld Arbeitsorganisation

Bei der Zuteilung von Arbeitsinhalten und der Definition von Arbeitsablaufen sollen
familidare Verpflichtungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beriicksichtigt werden.
Dazu soll gepriift werden, ob Leitlinien erarbeiten werden sollen. Weiterhin soll auf der

Fiihrungsebene thematisiert werden, dass bei der Planung und Organisation von
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Arbeitsinhalten auf die zeitliche Verfligharkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Riicksicht genommen werden soll.

Handlungsfeld Arbeitsort

Forderung von mobilem Arbeiten

Im Hinblick auf die Férderung von mobilem Arbeiten sollen im Berichtszeitraum ab 2016
die Nutzung des Notfall-Laptops sowie die Inanspruchnahme von Telearbeit ausgeweitet
werden. Dariiber hinaus soll Telearbeit auch ganztagig fiir Fiihrungskrafte ermoglicht
werden.

Fortfiihrung des Eltern-Kind-Arbeitszimmers

Das bestehende Eltern-Kind-Arbeitszimmer im Rathaus soll evaluiert und ggfs. auf
weitere Standorte der Stadtverwaltung ausgeweitet werden.

Handlungsfeld Fiihrung

Im Rahmen des Handlungsfelds Fiihrung sind die folgenden MaRnahmen beabsichtigt:

Die losungsorientierte Auseinandersetzung mit individuellen Anliegen von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie soll als Kriterium in Auswahlverfahren fiir Fiihrungspositionen
aufgenommen werden.

Die bestehenden Fiihrungstrainings sollen fortgefiihrt werden.

Das Fiihrungskrifte-Feedback soll auf weitere Amter der Stadtverwaltung ausgeweitet
werden.

Auf der Ebene der Sachgebietsleitungen soll das Verhdltnis zwischen Fiihrungs- und
Fachaufgaben tberpriift werden.

Unter Fiihrungskraften soll ein Austausch bzgl. moéglicher Lésungen zum Umgang mit
unterschiedlicher Leistungsfahigkeit von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erfolgen.

Handlungsfeld Personalentwicklung

Im Kontext der Personalentwicklung sollen im Berichtszeitraum ab 2016 einerseits
Frauen in Fiihrung gezielt geférdert werden. MaBnahmen kdnnten hier z. B. der Aufbau
eines Netzwerkes fiir Frauen ohne Fiihrungspositionen sowie die Implementierung eines
Mentoring-Programms sein.

Weiterhin sollen die Wiedereinstiegsmoglichkeiten fiir beurlaubte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter optimiert werden.
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Handlungsfeld Service fiir Familien

Die Unterstiitzungsangebote zur Kinderbetreuung sowie der Pflege von Angehdorigen
sollen fortgefiihrt und bedarfsgerecht ausgebaut werden.
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Teil Il

Gleichstellungsplan des Eigenbetriebes
Kommunale Datenzentrale (KD2)
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1. Analyse der Beschdftigungsstruktur

1.1. Mitarbeiterstruktur bei dem Eigenbetrieb Kommunale Datenzentrale

Zum Erhebungszeitpunkt 31.08.2016 waren von insgesamt 71 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern des Eigenbetriebes Kommunale Datenzentrale

18 Frauen (25,35%) und
53 Méanner (74,65 %).

Mitarbeiterstruktur

53

Manner

Frauen

Die absolute Zahl der Beschaftigten ist von 56 (Frauenforderplan 2010) auf 71 gestiegen.
Dabei erhdhte sich auch der Frauenanteil gegentiber 2010 von 13 auf 18 (+ 5), wobei
sich der Frauenanteil an der Gesamtmitarbeiterzahl dadurch nur minimal von 23,2 % auf
25,35 % verbessert hat.
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1.2. Verteilung nach Statusgruppen bzw. Art des Beschéftigungsverhéltnisses

1.2.1. Beamte/Beamtinnen

Im Eigenbetrieb Kommunale Datenzentrale sind 3 Beamtinnen (27,27 %) und
8 Beamte (72,73 %) beschaftigt.

Beamtinnen/Beamte
8

Beamte
Beamtinnen

Die absolute Zahl der Beamtinnen in der Kommunalen Datenzentrale ist gegeniiber 2004
und 2010 gestiegen (+ 2), die der Beamten gesunken (- 3).

Auf die Ausfiihrungen im Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung zu diesem Thema wird
verwiesen.

1.2.2. Beschiftigte

In der Gruppe der 60 Beschaftigten sind 15 Frauen (25 %) und 45 Manner (75 %)
beschaftigt.

Beschiftigte

Beschaftigte
mannl. Beschiftigte weibl.

Gegeniiber 2010 ist die Anzahl der Frauen bei den Beschaftigen von 12 auf 15 gestiegen.
Die Anzahl der Manner stieg ebenfalls (+ 13).
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1.3. Ermittlung der Unterreprdasentanz von Frauen

Auf der Grundlage des § 15 Abs. 1 des Landesgleichstellungsgesetzes ist zu priifen, ob
eine Unterreprdasentanz der Frauen innerhalb einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe
vorliegt. Dies bildet die Grundlage fiir die nachstehende Betrachtung.

»Unterreprasentiert”i.S. des § 3 Abs. 8 Landesgleichstellungsgesetzes vom 22.12.2015
sind Frauen, wenn ihr Anteil an der Beschaftigung in jedem Bereich unter 50 vom
Hundert liegt und dies nicht durch aufgabenspezifische Abweichungen begriindet ist.

Die entsprechenden Besoldungs- und Entgeltgruppen sind dabei erstmalig wie folgt
farblich markiert:

e griin =wenn der Anteil der Mdnner héher ist (Unterreprasentanz Frauen) bzw.
e lila =wenn der Anteil an Frauen dominiert (Unterreprasentanz Manner)

1.3.1. Unterreprdsentanz nach Besoldungsgruppen (Beamte/Beamtinnen)

(tatsdchliche)| Manner Frauen Summe | Frauenanteil | Frauenanteil
Besoldungs- | gesamt gesamt in % in %
gruppe (2010)
A9 0 1 1 0,0
A10 1 0 1 0,0
Al11 2 1 3 0,0
A12 2 1 3 20,0
A13 2 0 2 0,0
Al4
A15 1 0 1 0,0
Al6
Gesamt 8 3 11 8,3
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1.3.2. Unterreprisentanz nach Entgeltgruppen (Beschiftigte)

Manner Frauen Summe | Frauenanteil | Frauenanteil
(tatsdchliche) | gesamt | gesamt in % in %
Entgeltgruppe (2010)
2 100,0
5 0 1
7 0 1
8 19 1 20 16,7
9 2 2 4 40,0
10 9 4 13 36,4
11 14 6 20 25,0
12 1 0 1 0,0
15 0,0
Gesamt 45 15 60

Freiwerdende Stellen wurden geschlechtsneutral mit einem Hinweis auf
Unterreprasentanz ausgeschrieben. Insgesamt hat sich die Situation im
Beschaftigtenbereich gegeniiber den letzten Frauenforderplanen jedoch nicht verbessert,
da technisch ausgebildete Frauen auf dem Arbeitsmarkt nach wie vor nur begrenzt zur
Verfligung stehen.

1.3.3. Nach Funktionen mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben

Die Gruppenleitung 16.02.02 ,,Servicemanangement® ist mit einer Frau besetzt, alle
tbrigen Leitungsstellen der KDZ sind mit Mannern besetzt.
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1.3.4. Teilzeitarbeit

Von den insgesamt 71 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der KDZ werden

66 (93,0 %) in Vollzeit und
5 (7,0 %) in Teilzeit beschaftigt.

Beschédftungsumfang

Teilzei
,0%

Die absolute Anzahl von Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen ist von 8 (Frauenforderplan
2010) auf 5 gesunken — trotz Anstieg der Mitarbeiterzahl von 56 auf 71. Dadurch ist der

prozentuale Anteil der Teilzeitbeschaftigung um 7 Prozentpunkte, auf 7 %, gesunken.

Die Teilzeitarbeit verteilt sich dabei wie folgt auf Frauen und Manner:

60 7

50 -

40 ~

30 +

20 ~

10

Beschéftigungsumfang

53

13

Frauen

Manner

m Vollzeit

Teilzeit
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1.3.5. Beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Zum Erhebungszeitpunkt war eine Mitarbeiterin (Beamtin) des Eigenbetriebs Kommunale
Datenzentrale beurlaubt.
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2. Statistisches Material

2.1. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéaftigten Frauen und Mé@nner

2.1.1. Verteilung der Frauen und Mé&nner nach Statusgruppen (Beamtinnen und Beamte
sowie Beschiftigte) - voll- und teilzeitbeschéftigt zusammen

Gleichstellungsplan 2016

Beamtinnen 27.3 3 72.7 8 11
und Beamte

Beschaftigte 25,0 15 75,0 45 60
gesamt 25,4 18 74,6 53 71

Frauenforderplan 2010

Beamtinnen 8.3 1 91,7 11 12
und Beamte

Beschaftigte 27,3 12 72,7 32 44
gesamt 23,2 13 76,8 43 56

Veranderungen 2010/2016

Beamtinnen 8,3 27,3 +19,0 91,7 72,7 -19,0

und Beamte

Beschaftigte 27,3 25,0 -2,3 72,7 75,0 +2,3
gesamt 23,2 25,4 +2,2 76,8 74,6 -2,2

Die Abweichung bei den Beamtinnen von +19 % ist durch die Einstellung von 2
Beamtinnen (Vergleich 2010 — 2016) zu erklaren. Die -19% bei den Mannern im
Beamtenbereich begriindet sich durch 3 Manner, die 2010 mehrin der KDZ beschaftigt
waren.
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2.1.2. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigten Frauen und Ménner nach

Besoldungs- und Entgeltgruppen

Entgelt- und Besoldungsgruppen wurden bei dieser Betrachtung den Einstiegsamtern
zugeordnet (LBG vom 20.10.2010, § 25 Abs.1 LBesG (vom 18.06.2013)).

Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner nach

Besoldungsgruppen (Beamtinnen und Beamte)

Gleichstellungsplan 2016

(tatsdchliche) Vollzeit | Teilzeit Frauenquote
Besoldungs- Ménnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit Summe . oq
gesamt | gesamt in %
gruppe
A9 0 0 0 1 1 0 1 0 1 100,0
A10 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0,0
Al1 2 2 0 1 1 0 3 0 3 33,3
A12 2 2 0 1 1 0 3 0 3 33,3
A13 2 2 0 0 0 0 2 0 2 0,0
Al4 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A15 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0,0
Al16 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 8 8 0 3 3 0 11 0 11 27,3
Frauenforderplan 2010
Frauen Frauen Frauen Manner Manner Manner Vollzeit Teilzeit esamt
Vollzeit Teilzeit gesamt Vollzeit Teilzeit gesamt gesamt gesamt §
A5
A6
A7
A8
A9S
mittlerer D.
A9 2 2 2 2
A10 2 2 2 2
A1l 2 2 2 2
A1l12 1 1 4 4 5 5
A13S 1 1 1 1
%ehObe”er 1 1 11 11 12 12
A13
A1l4
A15
A16
hoherer D.
gesamt 1 1 11 11 12 12
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Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner nach Entgeltgruppen
(Beschiftigte)

Gleichstellungsplan 2016

(iEr) Ménnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit Uil | TEEe Summe Frau_en:quote
Entgeltgruppe gesamt | gesamt in %
5 0 0 1 1 1 0 1 100,0
7 0 1 1 1 0 1 100,0
8 19 19 0 1 0 1 19 1 20 5,0
9 2 2 0 2 2 4 0 4 50,0
10 9 9 0 4 1 3 10 3 13 30,8
11 14 14 0 6 5 1 19 1 20 30,0
12 1 1 0 0 0 1 0 1 0,0
Gesamt 45 45 0 15 10 5 55 5 60 25,0
Frauenférderplan 2010
Frauen Frauen Frauen Manner Manner Manner Vollzeit Teilzeit esamt
Vollzeit Teilzeit gesamt Vollzeit Teilzeit gesamt gesamt gesamt 8
1
2 1 1 1 1
2a
3
4
5
vergleichbar
einfacher D. 1 - 1 -
6
7
8 1 1 2 10 10 11 1 12
vergleichbar 1 1 2 10 10 11 1 12
mittlerer D.
9 2 2 3 3 5 5
10 1 4 7 7 8 3 11
11 2 3 9 9 11 1 12
12 2 2 2 2
vergleichbar 5 4 9 21 21 26 4 30
gehobener D.
13
14
15 1 1 1 1
15a
vergleichbar
hoherer D. 1 e 1 e
gesamt 6 6 12 32 32 38 6 44
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2.1.3. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigen Frauen und Manner mit

Vollzeitdaquivalenten

71 Mitarbeiter (Personen)

davon 66 in Vollzeit

davon 5 in Teilzeit (0 Manner, 5 Frauen)

= 68,97 VZA (Vollzeitdquivalente)

TZ-Kriifte
in Entgeltgruppe:
8 1 0,64 0 0
10 3 1,53 0 0
11 1 0,8 0 0
Summe: 5 2,97 0 0
zuziiglich
Vollzeitstellen: 13 13 53 53
Gesamtsumme VZA: 18 15,97 53 53
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2.2. Aus- und Fortbildung

Die Vergabe der Ausbildungspldtze und die Fortbildung sind fiir die Stadtverwaltung und
die Eigenbetriebe zusammengefasst im Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung

dargestellt.

2.3. Einstellungen vom 01.01.2010 bis 31.12.2016

Beamte/-innen - in Besoldungsgruppen

Frauenanteil

Ménner |Frauen
A10 1
Al1 1
Al12 1
A15 2
A9 1
Gesamt 3 3

Beschaftigte - in Entgeltgruppen

Ménner |Frauen |Frauenanteil
05 1 1 50,0%
07 1
08 14
09 1
10 5
1] 2 2
Azubis 3 1
Gesamt 26 6

2.4. Beforderungen und Hohergruppierungen seit 01.01.2010 bis 31.12.2016

Beforderungen (Beamte/-innen)

Gesamt Ménner Frauen
A9 1
A10 3
Al1 4
Al12 1
A13gD 1
A15 2
Gesamt 12

Hohergruppierungen (Beschiftigte)

Gesamt Manner Frauen
03 3 1
05 3 1
08 11 2
10 7
11 4 2

Gesamt 28 6
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3. MaBBnahmen mit Zielen und Zwischenzielen

Fiir den Eigenbetrieb Kommunale Datenzentrale wurden wunschgemaf auch in diesem
Plan keine eigenen Maf3nahmen zur Gleichstellung erarbeitet.

Vielmehr gelten auch hier die fiir die Stadtverwaltung beschriebenen.

Besonderheiten des Eigenbetriebs sind dariiber hinaus im Folgenden genannt:

Abbau der Unterreprasentanz von Frauen

In den Besoldungs- und Entgeltgruppen und in Funktionen mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben, bei denen nach der Analyse eine Unterreprdasentanz besteht, wird ein
Abbau angestrebt.

Trotz aller Bemiihungen, potentielle Bewerberinnen anzusprechen, ist der Anteil der

Frauen an der Beschiftigtenzahl seit 2004 von 31,9 % auf 23,2 % (2010) zunéachst
gesunken und 2016 nur minimal auf 25,4 % gestiegen.
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Teil Il

Gleichstellungsplan des Eigenbetriebes
Gebadudewirtschaft Mainz (GWM)
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1. Analyse der Beschaftigungsstruktur

1.1. Mitarbeiterstruktur bei dem Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft Mainz

Zum Erhebungszeitpunkt 31.08.2016 waren von insgesamt 206 Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern des Eigenbetriebes Gebdudewirtschaft Mainz

76 Frauen (36,89 %) und
130 Ménner (63,11 %).

Mitarbeiterstruktur

140

120

100
80
60
40
20

Manner

Frauen

Gegeniiber den bisher vorgelegten Berichten aus 2001, 2004 und 2010 ist die Zahl der

Frauen weiter gesunken. 2010 waren noch 80, iberwiegend Reinigungskrafte

beschaftigt, deren Stellen durch Fremdvergabe der Reinigungsleistungen entfallen sind

(Riickgang um zundchst 34 Personen 2010).

Im Zeitraum 2001 bis 2010 ist die Zahl der M@nner zundchst auf 135 gestiegen
(Zunahme um 31), was durch die Ubernahme der Hausmeister von Schulen in den
Eigenbetrieb zu begriinden war. 2016 ist aber auch bei den Mannern ein kleiner

Riickgang zu verzeichnen.
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1.2. Verteilung nach Statusgruppen bzw. Art des Beschéftigungsverhéltnisses

1.2.1. Beamte/Beamtinnen

Im Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft Mainz sind keine Beamtinnen (0 %) und 5 Beamte
(100 %) beschéftigt.

Beamtinnen/Beamte
5

Beamte
Beamtinnen

Die Zahl der Beamten/Beamtinnen sank im Vergleich zu 2010 (- 2). Dabei handelt es sich
um zwei Beamtinnen, sodass der Frauenanteil bei den Beamten/Beamtinnen 2016 bei 0,
also

0 % liegt.

Auf die Ausfiihrungen im Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung zu diesem Thema wird
verwiesen.

1.2.2. Beschiftigte

In der Gruppe der 201 Beschéftigten sind 76 Frauen (37,8 %) und 125 Méanner (62,2 %)
beschaftigt.

Beschiftigte
150
100

50

Beschaftigte mannl.
Beschaftigte weibl.
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Die Anzahl an Frauen bei den Beschaftigten ist weiter von 92 (2004) und 78 (2010) auf
76 (2016) gefallen. Im Vergleich dazu ist die Zahl der Md@nner zundchst von 116 (2004)
auf 130 (2010) gestiegen, wobei 2016 auch hier ein Riickgang (- 5) zu verzeichnen ist.

1.3. Ermittlung der Unterreprdsentanz von Frauen

Auf der Grundlage des § 15 Abs. 1 des Landesgleichstellungsgesetzes ist zu priifen, ob
eine Unterreprdsentanz der Frauen innerhalb einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe
vorliegt. Dies bildet die Grundlage fiir die nachstehende Betrachtung.

»,Unterreprasentiert”i.S. des § 3 Abs. 8 Landesgleichstellungsgesetzes vom 22.12.2015
sind Frauen, wenn ihr Anteil an der Beschaftigung in jedem Bereich unter 50 vom
Hundert liegt und dies nicht durch aufgabenspezifische Abweichungen begriindet ist.

Die entsprechenden Besoldungs- und Entgeltgruppen sind dabei erstmalig wie folgt
farblich markiert:

e griin =wenn der Anteil der Manner hoher ist (Unterreprasentanz Frauen) bzw.
e lila=wenn der Anteil an Frauen dominiert (Unterreprdasentanz Manner)

1.3.1. Unterrepridsentanz nach Besoldungsgruppen (Beamte/Beamtinnen)

Die Beamten des Eigenbetriebes GWM sind alle méannlich:

(tatsdchliche) | Manner Frauen Summe | Frauenanteil | Frauenanteil
Besoldungs- | gesamt gesamt in % in %
gruppe (2010)
A8 50,0
A10 1 0 1 100,0
Al1 1 0 1 0,0
Al12 1 0 1
A15 1 0 1 0,0
Al6 1 0 1 0,0
Gesamt 5 0 5 28,6
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1.3.2. Unterreprisentanz nach Entgeltgruppen (Beschiftigte)

Manner Frauen Summe | Frauenanteil | Frauenanteil

(tatsdchliche) | gesamt | gesamt in % in %
Entgeltgruppe (2010)
1 1 7/ 8 80,0

2/2a 0 34 34 94,6

3 2 2 4 20,0

4 0 0 0

5 32 1 33 2,7

6 38 8 46 19,6

7/ 12 1 13 0,0

8 7 7 14 46,2

9 7 1 8 9,1

10 6 1 7 12,5

11 12 13 25 22,2

12 6 1 7 0,0

13 2 0 2 0,0

Gesamt 125 76 201 37,5

In den Entgeltgruppen 5 TV6D und 6 TV6D (ab 01.01.2017: Entgeltgruppen 5 TV6D bis 7
TV6D) sind tiberwiegend Hausmeister eingruppiert. Voraussetzung hierfiir ist eine
handwerkliche Ausbildung. In den Stellenausschreibungen wird ausdriickliche darauf
hingewiesen, dass wir besonders an Bewerbungen von Frauen interessiert sind. Dies hat
jedoch bisher zu keinem nennenswerten Erfolg gefiihrt, da Frauen in handwerklichen
Berufen am Arbeitsmarkt kaum zur Verfiigung stehen.

In die Entgeltgruppen 9 TV6D bis 12 TV6D (ab 01.01.2017: Entgeltgruppen 10 TVGD bis

13 TV6D) sind Ingenieurinnen und Ingenieure eingruppiert.
Auch hier gilt, dass auf Bewerbungen von Frauen besonderer Wert gelegt wird.

1.3.3. Nach Funktionen mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben

Die Stellen drei Stellen 69.01.02 ,,Gebdaudemanagement, Regionsleitung A*, 69.02.03
»Sachgebietsleitung Energiemanagement® und 69.02.04 ,,Leitung Facilitymanagement*
sind mit Frauen besetzt (alles Beschiftigte). Alle {ibrigen Leitungsstellen der GWM (16)
sind mit Mdnnern besetzt.
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1.3.4. Teilzeitarbeit

Von den insgesamt 206 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden

153 (74,3 %) in Vollzeit und
53 (25,7 %) in Teilzeit beschaftigt.

Beschédftungsumfang

Teilzeit
25,7 %

U. a. durch Fremdvergabe der Reinigungsleistungen ist die Teilzeitquote gegeniiber 2004

um 3,9 Prozentpunkte zundchst auf 35,3 % (2010) gesunken. Im Jahr 2016 sank die

Teilzeitquote nochmals weiter auf 25,7 %.

Die Teilzeitarbeit der GWM verteilt sich dabei auf Frauen und Manner wie folgt:

Beschéftigungsumfang
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Frauen Manner
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1.3.5. Beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Zum Erhebungszeitpunkt waren zwei Mitarbeiterinnen (beides Beschiftigte) und ein
Mitarbeiter (Beschaftigter) des Eigenbetriebs Gebdudewirtschaft Mainz beurlaubt.
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2. Statistisches Material

2.1. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéaftigten Frauen und Mé@nner

2.1.1. Verteilung der Frauen und Ménner nach Statusgruppen (Beamtinnen und
Beamte sowie Beschiftigte) - voll- und teilzeitbeschiftigt zusammen

Gleichstellungsplan 2016

Beamtinnen 0 0 100,0 5 5
und Beamte

Beschaftigte 37,8 76 62,2 125 201
gesamt 36,9 76 63,1 130 206

Frauenférderplan 2010

Beamtinnen 28.6 7 71.4 5 2
und Beamte

Beschaftigte 37,5 78 62,5 130 208
gesamt 37,2 80 62,8 135 215

Veranderungen 2010/2016

Beamtinnen 28,6 0 28,6 71,4 100,0 +28,6
und Beamte

Beschaftigte 37,5 37,8 +0,3 62,5 62,2 -0,3
gesamt 37,2 36,9 -0,3 62,8 63,1 +0,3

Die Abweichung bei den Beamtinnen von -28,6 % ist durch die Reduzierung von 2
Beamtinnen (Vergleich 2010 — 2016) zu erkldren. Die Anzahl der Mdnner bei den
Beamten/Beamtinnen ist mit 5 Personen 2010 und 2016 gleichbleibend. Die +28,6 %
bei den Mdnnern im Beamtenbereich begriindet sich durch die prozentuale Betrachtung.
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2.1.2. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigten Frauen und Ménner nach

Besoldungs- und Entgeltgruppen

Entgelt- und Besoldungsgruppen wurden bei dieser Betrachtung den Einstiegsamtern
zugeordnet (LBG vom 20.10.2010, § 25 Abs.1 LBesG (vom 18.06.2013)).

Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner nach

Besoldungsgruppen (Beamtinnen und Beamte)

Gleichstellungsplan 2016

Begt:;[jjlgglslgue;pe Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit \glgll;::: ;:2;22 Summe Fraui(;n;)uote
A10 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0,0
Al1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0,0
Al12 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0,0
Al5 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0,0
Alé 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0,0
Gesamt 5 5 0 0 0 0 5 0 5 0,0
Frauenférderplan 2010
Frauen Frauen Frauen Manner Manner Manner Vollzeit Teilzeit
Vollzeit Teilzeit gesamt Vollzeit Teilzeit gesamt gesamt gesamt el
A5
A6
A7
A8 1 1 1 1 1 1 2
A9S
mittlerer D. 1 1 1 1 1 1 2
A9
A 10 1 1 1 1
A1l11 2 2 2 2
A12
A13S
géehobener 1 1 2 2 3 3
A13
Al4
A 15 1 1 1 1
Alé6 1 1 1 1
hoherer D. 2 2 2 2
gesamt 1 1 2 5 5 6 1 7
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Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner nach Entgeltgruppen

(Beschiftigte)

Gleichstellungsplan 2016

Igtnattgsealfchjc;pei Mannlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit ;’ZS;::: ;:'Sl;fr:: Summe Frauiin;)uote
1 1 1 7 0 7 1 7 8 87,5
2/2a 0 0 34 6 28 6 28 34 100,0
3 2 2 2 2 4 0 50,0
4 0 0 0 0 0 0 0
5 32 32 1 0 1 32 1 33 3,0
6 38 38 8 3 5 41 5 46 17,4
7 12 12 1 1 13 0 13 7,7
8 7 1 7 5 2 11 3 14 50,0
9 7 7 1 0 1 7 1 8 12,5
10 6 5 1 1 1 6 1 7 14,3
11 12 12 13 6 7 18 7 25 52,0
12 6 6 1 1 7 0 7 14,3
13 2 2 0 0 2 0 2 0,0
Gesamt 125 123 2 76 25 51 148 53 201 37,8
Frauenforderplan 2010
Frauen Frauen Frauen Méanner Méanner Manner Vollzeit Teilzeit el
Vollzeit Teilzeit gesamt Vollzeit Teilzeit gesamt gesamt gesamt
1 4 4 1 1 5 5 5
2 4 46 50 1 2 3 5 47 53
2a 3 3 3
3 1 1 4 4
4
5 1 1 30 6 36 30 7 37
infscher b, 5 s | 59 | 3 5 4 | s | e | 103
6 5 4 9 36 1 37 41 5 46
7 8 8 8 8
8 4 2 6 7 7 11 2 13
‘;fi;fll:r';:‘g"f” 9 6 15 51 1 52 60 7 67
9 1 1 9 1 10 9 2 11
10 1 1 6 1 7 7 1 8
11 2 2 6 1 7 8 1 9
12 6 1 7 6 1 7
vergleichbar 3 1 4 27 4 31 30 5 35
gehobener D.
13 3 3 3 3
14
15
15a
haererD. 3 3 3 3
gesamt 17 61 78 116 14 130 133 75 208
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2.1.3. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigen Frauen und Manner mit

Vollzeitdaquivalenten

206 Mitarbeiter

davon 153 in Vollzeit

davon 53 in Teilzeit (2 Manner, 51 Frauen)

= 185,01 VZA (Vollzeitdquivalente)

TZ-Krdfte
in Entgeltgruppe:
1 7 3,28
2 28 16,51
5 1 0,77
6 5 3,48
8 2 1,27 1 0,82
9 1 0,46
10 1 0,82
11 / 4,6
12
Summe: 51 30,37 2 1,64
zuziiglich Vollzeitstellen: 25 25 128 128
Gesamtsumme VZA: 76 55,37 130 129,64
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2.2. Aus- und Fortbildung

Die Vergabe der Ausbildungspldtze und die Fortbildung sind fiir die Stadtverwaltung und

die Eigenbetriebe zusammengefasst im Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung

dargestellt.

2.3. Einstellungen vom 01.01.2010 bis 31.12.2016

Beamte in Besoldungsgruppen

Manner Frauen
A10 1 0
Gesamt 1 0

Beschiftigte - in Entgelteruppen

Frauenanteil

Mdanner Frauen
01 1 5
05 17 1
06 7 1
07 5 1
08 3 1
09 4
10 6 3
11 14 13
13 1
(Leer) 1
Gesamt 58 26

2.4. Beforderungen und Hohergruppierungen seit 01.01.2010 bis 31.12.2016

Frauenanteil

Beforderungen (Beamte/-innen)

Hohergruppierungen (Beschaftigte)

Midnner

Frauen

03

Ménner Frauen
A10 1
Al12 1
Gesamt 2 0

05

JEENY N

06

[EEN

08

w

10

11

N

12

13

== W= N U O

Gesamt
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3. Maflnahmen mit Zielen und Zwischenzielen
Fiir den Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft Mainz wurden keine eigenen Mafsnahmen zur
Gleichstellung erarbeitet.

Vielmehr gelten auch hier die fiir die Stadtverwaltung beschriebenen.
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Teil IV

Gleichstellungsplan des Entsorgungsbetriebes
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1.  Analyse der Beschaftigungsstruktur

1.1. Mitarbeiterstruktur bei dem Eigenbetrieb Entsorgungsbetrieb

Zum Erhebungszeitpunkt 31.08.2016 waren von insgesamt 502 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern des Eigenbetriebes Entsorgungsbetrieb

46 Frauen (9,16 %) und
456 Manner (90,84 %).

Mitarbeiterstruktur

500

400

300
200

100 46

Manner

Frauen

Die absolute Zahl der Beschaftigten ist in den letzten Jahren zundchst von 430

(Frauenforderplan 2004) auf 425 (2010) gesunken. Der Anstieg auf 502 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter 2016 ist durch die Zweckvereinbarung zu begriinden, nach der seit 2012
zusatzlich der Abfall im Landkreis Mainz-Bingen vom Entsorgungsbetrieb abgeholt wird.

Die Anzahl derim Entsorgungsbetrieb beschéftigten Frauen ist gegeniiber 2010 dabei
auch leicht angestiegen (+3), der prozentuale Frauenanteil dabei jedoch durch die
iberwiegende Einstellung von Mannern leicht zuriickgegangen (- 0,94 %).

Die Ursache fiir die nur geringe Steigerung liegt nach wie vor nicht in mangelnden
Bestrebungen des Entsorgungsbetriebs. Hauptursache hier ist nach wie vor, dass in den
Berufen Straflenreiniger/-in, Miilllader/-in und Kraftfahrer/-in keine geeigneten
Bewerbungen von Frauen vorlagen.
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1.2,

Verteilung nach Statusgruppen bzw. Art des Beschéftigungsverhéltnisses

1.2.1. Beamte/Beamtinnen

Im Eigenbetrieb Entsorgungsbetrieb sind 2 Beamtinnen (50 %) und 2 Beamte (50 %)

beschaftigt.

Beamtinnen/Beamte
2

2

Beamte

Beamtinnen

2010 waren es je eine Beamtin und ein Beamter, sodass der prozentuale Anteil der

Geschlechter gleich bleibt.

Auf die Ausfiihrungen im Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung zu diesem Thema wird

verwiesen.

1.2.2. Beschiftigte

In der Gruppe der 498 Beschiéftigten sind 44 Frauen (8,8 %) und 454 Méanner (91,2 %)

beschaftigt.

Beschiftigte

500
400
300
200
100

Beschaftigte mannl.
Beschiftigte weibl.
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Gegeniiber den Jahren 2004 und 2010 ist die Anzahl der Frauen von absolut 34 und 42
auf 44 gestiegen. Im Vergleich dazu ist die Anzahl der M@nner zundchst von 392 (2004)
auf 381 (2010) gesunken, um dann 2016 auf 454 anzusteigen. Dies ist, wie oben
aufgefiihrt, durch die Ubernahme der Abfallentsorgung des Landkreises Mainz-Bingen im
Jahr 2012 zu begriinden.

1.3. Ermittlung der Unterreprdasentanz von Frauen

Auf der Grundlage des § 15 Abs. 1 des Landesgleichstellungsgesetzes ist zu priifen, ob
eine Unterreprdasentanz der Frauen innerhalb einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe
vorliegt. Dies bildet die Grundlage fiir die nachstehende Betrachtung.

»Unterreprasentiert”i.S. des § 3 Abs. 8 Landesgleichstellungsgesetzes vom 22.12.2015
sind Frauen, wenn ihr Anteil an der Beschaftigung in jedem Bereich unter 50 vom
Hundert liegt und dies nicht durch aufgabenspezifische Abweichungen begriindet ist.

Die entsprechenden Besoldungs- und Entgeltgruppen sind dabei erstmalig wie folgt
farblich markiert:

e griin =wenn der Anteil der Mdnner héher ist (Unterreprasentanz Frauen) bzw.
e lila =wenn der Anteil an Frauen dominiert (Unterreprasentanz Manner)

1.3.1. Unterrepridsentanz nach Besoldungsgruppen (Beamte/Beamtinnen)

(tatsachliche)| Manner Frauen Summe | Frauenanteil

Besoldungs- | gesamt gesamt in %
gruppe
A8 0 1 1
A9 mD 1 0 1
Al1l 1 1 2
Gesamt 2 2 4
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1.3.2. Unterreprisentanz nach Entgeltgruppen (Beschéftigte)

Méanner Frauen Summe | Frauenanteil | Frauenanteil

(tatsdchliche) | gesamt | gesamt in % in %
Entgeltgruppe (2010)
1 0 5 5 100,0

2/2a 65 2 67 2,3

3 194 2 196 0,6

4 4 1 5 33,3

5 94 4 98 3,3

6 42 1 43 5,3

7 3 2 5 33,3

8 21 10 31 36,0

9 17 11 28 39,4

10 5 4 9 33,3

11 3 0 3 0,0

12 5 0 5 0,0

13 0 1 1 33,3

14 1 1 2 0,0

15a 0,0

Gesamt 454 44 498 10,0

Freiwerdende Stellen wurden geschlechtsneutral mit einem Hinweis auf

Unterreprasentanz ausgeschrieben.

Die Uberreprasentanz in der ersten Entgeltgruppe ergibt sich aus der Tatsache, dass es
sich dabei um Reinigungskréfte handelt.

In der Entgeltgruppe 2 und 3 sind StraBBenreiniger und Miilllader eingruppiert. Auf dem
Arbeitsmarkt besteht jedoch nur ein geringes bzw. kein Angebot an Frauen an
Straflenreinigern, Miillladern und Handwerkskraften. Dariiber hinaus handelt es sich bei
den auszuiibenden Tatigkeiten iberwiegend um schwere korperliche Arbeiten, weshalb
der Mdnneranteil hier so hoch ist.

1.3.3. Nach Funktionen mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben

Von den im Entsorgungsbetrieb ausgewiesenen Stellen mit Vorgesetzten- bzw.
Leitungsaufgaben sind zwischenzeitlich die Stellen zweier Abteilungsleitungen (70.01
»Allgemeine Verwaltung“ und 70.02 ,,Abfallentsorgung®) sowie zwei
Sachgebietsleitungen (70.04.01 ,,Abfallberatung und Offentlichkeitsarbeit* und
70.05.01 ,,Finanzbuchhaltung®) jeweils mit einer Frau besetzt. Alle anderen
Leitungsstellen des Entsorugngsbetriebs sind mit Mannern besetzt.
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1.3.4. Teilzeitarbeit

Von den insgesamt 502 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden

451 (89,8 %) in Vollzeit und
51 (10,2 %) in Teilzeit beschaftigt.

Beschédftungsumfang

Teilzeit
10,2 %

Die absolute Anzahl von Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen hat sich, trotz starkem
Anstieg der Gesamtbeschaftigenzahl (Zustandigkeit Landkreis Mainz-Bingen) reduziert
(- 4,8 Prozentpunkte). Dies ist durch die iberwiegende Einstellung von
vollzeitbeschaftigen Straenreiniger/-in, Milllader/-in und Kraftfahrer/-in zu begriinden.

Die Teilzeitarbeit des Entsorgungsbetriebes verteilt sich dabei wie folgt auf Frauen und
Méanner:

Beschéftigungsumfang

428

450 -
400 -
350 -
300 -
250 -
200 - Teilzeit
150 -
100 - 23 23
50 -

m Vollzeit

Frauen Manner
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1.3.5. Beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Zum Erhebungszeitpunkt waren eine Mitarbeiterin (Beschaftigte) und 7 Mitarbeiter
(6 Beschaftigte, ein Beamter) des Entsorgungsbetriebs beurlaubt.
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2. Statistisches Material

2.1. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéaftigten Frauen und Mé@nner

2.1.1. Verteilung der Frauen und Mé&nner nach Statusgruppen (Beamtinnen und Beamte
sowie Beschiftigte) - voll- und teilzeitbeschéftigt zusammen

Gleichstellungsplan 2016

Beamtinnen 50,0 2 50,0 2 4
und Beamte

Beschaftigte 8,8 44 91,2 454 498
gesamt 9,2 46 90,8 456 502

Frauenférderplan 2010

Beamtinnen 50,0 1 50,0 1 7
und Beamte

Beschaftigte 10,0 42 90,0 381 423
gesamt 10,1 43 89,9 382 425

Verdanderungen 2010/2016

Beamtinnen

und Beamte 50,0 50,0 +/-0 50,0 50,0 +/-0
Beschaftigte 10,0 8,8 -1,2 90,0 91,2 +1,2
gesamt 10,1 9,2 -0,9 89,9 90,8 +0,9
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2.1.2. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigten Frauen und Ménner nach

Besoldungs- und Entgeltgruppen

Entgelt- und Besoldungsgruppen wurden bei dieser Betrachtung den Einstiegsamtern
zugeordnet (LBG vom 20.10.2010, § 25 Abs.1 LBesG (vom 18.06.2013)).

Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner
nach Besoldungsgruppen (Beamtinnen und Beamte)

Gleichstellungsplan 2016

(tatséchliche)

Besoldungsgruppe | annlich

Vollzeit

Teilzeit

Weiblich

Vollzeit

Teilzeit

Vollzeit
gesamt

Teilzeit
gesamt

Summe

Frauenquote
in %

A8

1

100,0

A9 mD

1

0,0

Al1

2

50,0

N [P |» o

Gesamt

N |~ |~ o

o |[©o |©o (o

N (R O |-

LS I L [T o
o |© |[© |©

0
0
0
0

50,0

Frauenforderplan 2010

Frauen
Vollzeit

Frauen
Teilzeit

Frauen
gesamt

Manner
Vollzeit

Manner
Teilzeit

Manner
gesamt

Vollzeit
gesamt

Teilzeit
gesamt

gesamt

A5

A6

A7

A8 1

A9S

mittlerer D. 1

A9

A10

A1l1

A12

A13S

gehobener D.

11

A13

Al4

A15

A1l6

hoherer D.

gesamt 1
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Verteilung der voll- und teilzeitbeschaftigten Frauen und Manner nach Entgeltgruppen
(Beschiftigte)

Gleichstellungsplan 2016

ét:tt;:ﬁgxf;:i Ménnlich | Vollzeit | Teilzeit | Weiblich | Vollzeit | Teilzeit Z:l:ﬁ:’: ;:islzzifr:: Summe Fraui(:]n;,uote
1 0 0 5 0 > 0 5 5 100,0
2/2a 65 40 2 0 2 40 27 67 3,0
3| 194 193 2 0 2 193 3 196 1,0
4 4 4 1 0 1 4 1 5 20,0
5/ 94 92 4 3 1 95 3 98 4,1
6| 42 42 1 0 1 42 1 43 2,3
7 3 3 2 1 1 4 1 5 40,0
8 21 21 10 ) 5 26 5 31 32,3
9| 17 17 11 8 3 25 3 28 39,3
10 5 5 4 2 2 7 2 9 44,4
11 3 3 0 0 3 0 3 0,0
12 5 5 0 0 5 0 > 0,0
13 0 0 1 1 1 0 1 100,0
14 1 1 1 1 2 0 2 50,0
Gesamt 454 426 44 21 23 447 51 498 8,8
Frauenforderplan 2010
Frauen Frauen Frauen Mé&nner Mé&nner Méanner Vollzeit Teilzeit s
Vollzeit Teilzeit gesamt Vollzeit Teilzeit gesamt gesamt gesamt
1 5 5 5 5
2 1 1 14 22 36 14 23 37
2a 6 6 6 6
3 1 1 163 5 168 164 5 169
4 2 2 4 4 4 2 6
5 1 1 2 56 2 58 57 3 60
‘éfg?;i';;bgr 2 9 11 243 29 272 245 38 283
6 2 1 3 48 6 54 50 7 57
7 1 1 2 4 4 5 1 6
8 2 7 9 16 16 18 7 25
‘;fiﬁl:rigrgf"r 5 9 14 68 6 74 73 15 88
9 11 2 13 16 4 20 27 6 33
10 1 2 3 5 1 6 6 3 9
11 4 4 4 4
12 1 1 1 1
\g/ZLg;Eig::raB. 12 4 16 26 5 31 38 9 47
13 1 1 2 2 1 2 3
14 1 1 1 1
15
15a 1 1 1 1
ome | »EREN EREE
gesamt 20 22 42 339 42 381 359 64 423
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2.1.3. Verteilung der voll- und teilzeitbeschéftigen Frauen und Manner mit

Vollzeitdaquivalenten

502 Mitarbeiter

davon 451 in Vollzeit

davon 51 in Teilzeit (28 Manner, 23 Frauen)

= 471,41 VZA (Vollzeitdquivalente)

TZ-Krdifte
in Entgeltgruppe:
1 5 2,3
2 2 0,4 25 * 521
3 2 1,3 1 0,5
4 1 0,7
5 1 0,5 2 1,4
6 1 0,8
/ 1 0,7
8 5 3,2
9 3 2,2
10 2 1,3
Summe: 23 13 28 7,11
zuziiglich Vollzeitstellen: 23 23 428 428
Gesamtsumme VZA: 46 36 456 435

* Wertstoffpaten (8 Std/Woche)
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2.2. Aus- und Fortbildung

Die Vergabe der Ausbildungspldtze und die Fortbildung sind fiir die Stadtverwaltung und

die Eigenbetriebe zusammengefasst im Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung

dargestellt.

2.3. Einstellungen vom 01.01.2010 bis 31.12.2016

Beamte - in Besoldungsgruppen

Maéanner Frauen Frauenanteil
Al1 1 0
A9mD 1 0
Gesamt 2 0

Beschaftigte - in Entgeltgruppen

Ménner Frauen Frauenanteil
01 9
02 40 3
03 77 3
05 62 3
06 5
08 8 2
09 2 1
10 2 2
11 1
12 1
14 1
Azubi 8 4
Gesamt 206 28
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2.4. Beforderungen und Hohergruppierungen seit 01.01.2010 bis 31.12.2016

Beforderungen (Beamte/-innen)

Hohergruppierungen (Beschaftigte)

Ménner Frauen
A9mD 1
Al1 1
Gesamt 2 0

Ménner Frauen

02 11 1
03 9 2
04 1
05 15 1
06 3 1
07 2 1
08 6 3
09 1 1
10 1
12 1

Gesamt 49 11
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3. MaBBnahmen mit Zielen und Zwischenzielen

Fiir den Eigenbetrieb Gebdaudewirtschaft Mainz wurden keine eigenen Mafinahmen zur
Gleichstellung erarbeitet.

Vielmehr gelten auch hier die fiir die Stadtverwaltung beschriebenen.
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