/ T~
www.friedrichshafen.de F R I E D R I C H S H A F E N
¥

I_Zwischenbericht _I
zum Chancengleichheitsplan
(2020-2024)

Stadt Friedrichshafen
August 2024

Stichtag 30.06.2024


http://www.friedrichshafen.de/

Inhalt

O T o =Y W o =PSRN 3
2. Gesetzliche Grundlage des ZWiSChenbErICNLS .......occuiiiiiiiiiie e s e e s sareee s 3
3. Chancengleichheitsplan der Stadt Friedrichshafen aus dem Dezember 2020.........cccceeeicieeeeicieeeeccieee e, 3
4. Bestandsanalyse der BeschaftigungSStrUKLUN ........oeiiiiiii it e e e e e e e 4
4.1 Anteil von Frauen und Mannern in der StadtverwaltUng........c.c.coevvciiiiiiciiie e 4
4.2 Verteilung von Frauen und Mannern innerhalb der Dezernate ..........cooccvveeeecieeeeeciiee et ecreee e 4
4.3 Zahl der Beschaftigten gegliedert nach Voll- und Teilzeittatigkeit..........coooeeiiviieeeeiieciiiee e, 4
4.4 Beschaftigten-Struktur nach Laufbahngruppen .........ooo ittt 4
5. Zahl der Stellenausschreibungen und BEWEIDUNGEN ........uviiiiiiiiiiiiiie ettt e e s e e s saaeee s 6
6. Zahl der Einstellungen j& GESCNIBCNT..........iii i et e et e e e et e e e s ntbaeesenraees 6
7. Zahl der Beforderungen und Hohergruppierungen je Geschlecht ..........ccvviiiciiiieiciieee e 6
8. Anzahl Personen an Fortbildung in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind...........cccecevveeeeennnn. 6
9. Geschlechterverteilung je FUNIUNGSPOSITION........uiii it e e e sarae e e e b e e e e abee e e e ennees 7
L0, EIEEINZEIT. et etee ettt ettt ettt s et e st e s bt e e bt e e s be e e bt e e sa bt e s bb e e sabe e e bt e e nte e e beeenabeeeabeeenbeesabeenares 7
11. Stand der Umsetzung der MaRnahmen aus dem Chancengleichheitsplan ........ccccccoocoieiiiiiee e, 8
11.1 Handlungsfeld: verwaltungsintern / personalb@zogen..........cccvieeiiiiieiieeiie ettt ere b sree s 8
11.2 Handlungsfeld: verwaltungsintern / produktbezogen............ccvivuiiiiiiiciiiceeeccee et 11
B oV | 0 g T4 <] o SRR 13
13. Weitere MaBnahmen ........ooiiioeee ettt st sttt e b e s s st s n e ne s 13
13.1 Vereinbarkeit vONn Beruf UNd PEIEGE........oouiiii ettt ettt e e et e e eara e e e 13
14. Ausblick UNd WEItEreS VOIrZENEN .....coiiuiiiiiiiiieecctee ettt e e s tre e e st e e e et ae e e sabeee e enbaeeesnnsenas 14
14.1 Arbeitskreis Chancengleichh@itSPIan.........c..ee oot e e e eare e e e 14
B Y LT o i =T o1 4 o] o TV o =PRIt 14



1. Einleitung

Der Zwischenbericht zum Chancengleichheitsplan stellt den Stand der Umsetzung der MaRnahmen aus dem

Chancengleichheitsplan aus dem Jahr 2020 dar und zieht Bilanz.

Der Chancengleichheitsplan 2020 wurde im Jahr 2021 veroffentlicht und hat mit seiner Laufzeit von 7 Jahren
eine Giiltigkeit bis zum 31.12.2027.

2. Gesetzliche Grundlage des Zwischenberichts

Der Verfassungsauftrag aus Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz lautet: ,,Manner und Frauen sind gleichberechtigt.
Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.” Frauenférderung und Chancengleichheit ist daher ein

weiteres Leitprinzip bei allen kommunalen Aufgaben.

Das Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern im 6ffentlichen Dienst des
Landes Baden-Wirttemberg (ChancenG BaWii), welches im Februar 2016 in Kraft getreten ist, sieht fiir
Kommunen mit mehr als 50 Beschaftigten vor, dass ein Chancengleichheitsplan erstellt wird (§5 Abs. 1
ChancenG BaWi).

GemaR § 8 Abs. 1 ChancenG BaWii ist nach 3 Jahren der Stand der Erfiillung der Zielvorgaben des

Chancengleichheitsplans im Rahmen eines Zwischenberichts festzustellen.

Dabei ist vorgesehen, dass im Zwischenbericht zum Chancengleichheitsplan spezifisch definiertes

Datenmaterial aufgefiihrt wird.

Aus Griinden des Datenschutzes und auch aufgrund fehlender Datenerhebung, v.a. durch fehlende Software
bedingt, ist es leider nicht moglich die Zahl der Stellenausschreibungen, Bewerbungen Einstellungen und

Beférderungen sowie Hohergruppierungen jeweils getrennt nach Geschlecht zu erheben und auszuwerten.

3. Chancengleichheitsplan der Stadt Friedrichshafen aus dem
Dezember 2020

Der erste und nach wie vor giiltige Chancengleichplan der Stadt Friedrichshafen, mit Datenstand vom
30.06.2019, wurde im Dezember 2020 herausgegeben, mit dem Ziel die Chancengleichheit von Frauen und

Mannern innerhalb der Stadtverwaltung Friedrichshafen, aber auch in der Stadt Friedrichshafen zu verfolgen.

Der Forderplan zur beruflichen Gleichstellung von Frauen und Mannern gilt dabei fiir alle Beschéftigten

innerhalb der Stadtverwaltung Friedrichshafen.



4. Bestandsanalyse der Beschaftigungsstruktur

4.1 Anteil von Frauen und Mannern in der Stadtverwaltung

Zum Erhebungsstand des Chancengleichheitsplan 2020 waren von allen Beschaftigten 62 Prozent Frauen und
38 Prozent Manner. Mit Stand vom 30.06.2024 hat sich der Beschaftigtenanteil der Frauen auf 64 Prozent

leicht erh6ht, so dass der Anteil an mannlichen Beschéftigten derzeit noch 36 Prozent betragt.

4.2 Verteilung von Frauen und Mannern innerhalb der Dezernate

Beim Blick auf die Dezernate kann nur im Dezernat | eine Absenkung der weiblichen Beschéftigten von 69

Prozent im Jahr 2019 auf 61 Prozent im Jahr 2024 festgestellt werden.

Im Dezernat Il und Dezernat Il hat sich die Anzahl der weiblichen Beschéftigten gehalten, bzw. gab es in
beiden Dezernaten seit 2019 einen Anstieg um einen Prozentpunkt. Im Dezernat Il sind daher aktuell 67

Prozent Frauen beschéftigt. Im Dezernat Ill sind es 72 Prozent.

Beim Dezernat IV gab es einen Anstieg auf 39 Prozent, wo es im Jahr 2029 noch 33 Prozent waren.

4.3 Zahl der Beschaftigten gegliedert nach Voll- und Teilzeittatigkeit

Bei den Zahlen der Beschaftigten, untergliedert nach Voll- und Teilzeit, wurden Personen, die unter 100
Prozent Vollzeitaquivalent arbeiten, zu den Teilzeitbeschaftigten gerechnet. Ebenso gilt dies fiir Beschéftigte,

die wahrend |hrer Beurlaubung oder Altersteilzeit in Teilzeit arbeiten.

Im Jahr 2019 waren 79 Prozent der gesamten Teilzeitbeschaftigten Frauen. Im Jahr 2024 hingegen gab es hier
nur noch ein Anteil von 60 Prozent. Somit ist die Anzahl der teilzeitbeschaftigten Frauen deutlich
zuriickgegangen. Bei den Vollzeitstellen gibt es eine merkliche Anhebung des Frauenanteils von 46 Prozent

auf 67 Prozent.

4.4 Beschaftigten-Struktur nach Laufbahngruppen
4.4.1 B-Besoldung

Bei den Stellen der B-Besoldung, d.h. den Dezernatsleitungen und der Abteilungsleitung Stadt- und
Stiftungspflege gibt es im Vergleich zu den Zahlen aus dem Jahr 2019 keinerlei Verdanderung. Denn auch zum

Stichtag 2024 waren alle diese Stellen mit Mdnnern besetzt.

Bei den Stellen der Dezernatsleitungen muss man jedoch bedenken, dass es sich um Wahlamter handelt, fur
die die Entscheidung des Gemeinderatsausschlaggebend ist, bzw. es sich beim Amt der

Oberbiirgermeisterin/des Oberbiirgermeisters es sich um eine Volkswahl handelt.

4.4.2 Laufbahngruppen des hoheren Dienstes



Bei den Laufbahngruppen des héheren Dienstes wird zum Stichtag die einzige Stelle in A16 von einem Mann

besetzt.

In den Laufbahngruppen A15/EG15 sind 22 Prozent der Stellen mit Frauen und 78 Prozent der Stellen von
Mannern besetzt, was auch eine Steigerung des Frauenanteils im Vergleich zur Erhebung im Jahr 2019
bedeutet. Bei Stellen in A14/EG14 gibt es einen 56 prozentigen Frauen und einen 44 prozentigen

Manneranteil. Bei den Stellen A13/EG13 sind es nur noch 34 Prozent Frauen und 66 Prozent Manner.

4.4.3 Laufbahngruppen des gehobenen Dienstes

Bei den Besoldungs- und Entgeltgruppen des gehobenen Dienstes sind Frauen in A12/E12/518/P16 mit 40
Prozent vertreten. In den Besoldungs-/Entgeltgruppen A11/E11/S17/P14, P15 sind es 61 Prozent. Bei den
Besoldungs-/Entgeltgruppen A10/E10/S16, S15 /P13 sind es 68 Prozent und bei den Besoldungs- und
Entgeltgruppen E9¢/S14/P12 sind es sogar 79 Prozent. Bei den Besoldungs-/Entgeltgruppen E9b S13, S12,
S11b/P11 sind es immerhin 67 Prozent und in den Gruppen A9 / E9a / S11a, S10, S9 / P10, P9 haben Frauen

sogar wieder einen Anteil von 73 Prozent.
Beim gehobenen Dienst kann somit von einer relativ ausgeglichenen Besetzung gesprochen werden.
4.4.4 Laufbahngruppen des mittleren Dienstes

Auch bei den Laufbahngruppen des mittleren Dienstes gibt es in allen Besoldungs-/Entgeltgruppen einen

hoéheren Prozentanteil von Frauen.

In der Besoldungs-/Entgeltgruppen A8/ES8 betrigt der Frauenanteil 76 Prozent, bei A7/E7/P7 ist er bei 57
Prozent und bei A6/E6/S6 betradgt er 69 Prozent. In den Besoldungs-/Entgeltgruppen A5/ E5/S4 gibt es eine

ausgewogene Besetzung der Stellen von Frauen und Mannern zu jeweils 50 Prozent.
4.4.5 Laufbahngruppen des einfachen Dienstes

Im einfachen Dienst gibt es bei den Besoldungs-/Entgeltgruppen A4/E4/S3/P6 ebenfalls eine 50 prozentige
Besetzung mit Frauen und Méannern. In den Besoldungs-/Entgeltgruppen A3/E3/P5 sind Frauen mit 58
Prozent sowie in den Besoldungs-/Entgeltgruppen A2/E2/S2 mit 68 Prozent vertreten.

4.4.6 Auszubildende

Zum Stichtag am 30.06.2024 gab es bei der Stadt Friedrichshafen 55 Auszubildende (inkl. Personen des
Bundesfreiwilligendienstes sowie Praktikantinnen und Praktikanten). Beim Stichtag im Jahr 2019 waren es

sogar 68 Personen, wobei bei dieser Zahl auch ehrenamtliche Personen beinhaltet waren.

Die Anzahl der weiblichen Auszubildenden ist hierbei nur um wenige Prozentpunkte gesunken.



5. Zahl der Stellenausschreibungen und Bewerbungen

Aus Datenschutzgriinden sind die im Chancengleichheitsgesetz geforderten Zahlen gréRtenteils nicht mehr
erhebbar. Hintergrund ist, dass die Bewerbendendaten drei Monate nach Abschluss des

Bewerbungsverfahren anonymisiert werden.

Zudem sind die einzelnen Leitungsebenen (Amts-, Abteilungs-, Sachgebietsleitung) in der aktuellen

Recruiting-Software nicht als Kategorien hinterlegt und somit auch nicht auswertbar.

Allgemein kann gesagt werden, dass sich seit 2019 bis Juni 2024, 5.297 mannliche Personen bei der Stadt

Friedrichshafen beworben haben, wahrend es im gleichen Zeitraum 7.850 weibliche Personen waren.

6. Zahl der Einstellungen je Geschlecht

Auch die Zahlen zu den Einstellungen kénnen systembedingt nicht erhoben werden.

7. Zahl der Beforderungen und Hohergruppierungen je Geschlecht

Auch die Zahlen zu den Einstellungen kdnnen aus systembedingt nicht benannt werden.

8. Anzahl Personen an Fortbildung in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind

Die Stadt Friedrichshafen fordert die berufliche Fort- und Weiterbildung aller weiblichen Beschéftigten. Die
Weiterqualifikation ist ein wichtiges Instrument zur Erh6hung des Frauenanteils bei den Fihrungskraften.
Zudem soll diese auch in den Bereichen eine gute Vorbereitung auf die Ubernahme von Aufgaben geschehen,

in denen Frauen unterreprasentiert sind.

Allgemein ist festzustellen, dass Frauen weitaus haufiger an Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen

teilnehmen, als Manner.

Die Zahlen zu Fortbildungen sind leider nicht erhebbar, da beim Personalamt der Stadt Friedrichshafen keine
Software fiir die Erfassung von Fortbildungen vorhanden ist und damit eine Auswertung von Seiten des

Personalamtes nicht moglich ist.
Es kann kénnen aber die Zahlen zum Flhrungskraftelerngang in den Blick genommen werden.

Hierbei wird jedoch keine Unterscheidung zwischen Beamtinnen/Beamten und Angestellten getroffen.

Flihrungskraftelerngang Manner (Anzahl (Anteil)) Frauen (Anzahl (Anteil))
2017/2018 6 (46%) 7 (54%)

2018/2019 4 (29%) 10 (71%)

2020/2021 2 (15%) 11 (85%)

2021/2022 6 (46%) 7 (54%)

2022/2023 4 (25%) 12 (75%)




2023/2024 8 (53%) 7 (47%)

2024/2025 6 (38%) 10 (62%)

Summe 36 (36%) 64 (64%)

Beim Fihrungskrafte-Lehrgang gibt es in fast allen Jahren einen deutlichen Trend, dass Frauen hier in der
(deutlichen) Uberzahl sind. Bei den Gesamtzahlen kann festgehalten werden, dass ca. 1/3 der Personen im

FUhrungskraftelehrgang Manner und ca. 2/3 Frauen sind.

9. Geschlechterverteilung je Fihrungsposition

Bei den Flhrungspositionen der 1. Ebene (Oberblrgermeister/in, Erste/r Burgermeister/in,

Blrgermeister/innen) haben wir zum aktuellen Stichtag einen Manneranteil von 100 Prozent.

Bei der 2. Ebene (Amtsleitungen, Stabstellenleitungen mit Personalverantwortung, Ortsvorsteher/innen,
Personalratsvorsitz) haben wir ein Verhaltnis von 52 Prozent mannlichen Personen zu 48 Prozent weiblichen

Personen, bei einer Gesamtanzahl von 29 Personen.

Bei der 3. Ebene (v.a. Abteilungsleitungen, Pflegedienstleitungen) haben wir 58 Prozent mannliche Personen
und 42 Prozent weiblichen Personen in der Stadt Friedrichshafen beschaftigt. Die Gesamtanzahl der

Beschaftigten liegt auf dieser Ebene bei 60 Personen.

Auf der 4. Ebene (Sachgebietsleitungen, Aufgabenbereichsleitungen, Kindergartenleitungen) ist das
Verhéltnis von 47 Prozent Mannern zu 53 Prozent Frauen ebenso ausgewogen. Die Gesamtanzahl der

beschéftigten Personen liegt in diesem Bereich bei 55 Personen.

Lediglich in der 5. Fihrungsebene (Teamleitungen, Vorarbeiter/innen) ist der mannliche Anteil mit 92 Prozent
sehr hoch im Vergleich zu 8 Prozent Frauen, wie die Prozentzahlen auf eine Gesamtanzahl von 13 Personen
bezieht.

Zieht man hier Vergleich zu den Zahlen aus dem Jahr 2019 kann positiv festgestellt werden, dass wir im
Bereich der 2. Flihrungsebene einen deutlichen Anstieg an Frauen bekommen haben. Im Jahr 2019 waren

namlich nur 3 Stellen in dieser Ebene weiblich besetzt.

Die anderen Flihrungsebenen konnten hier auch im Vergleich zur letzten Erhebung mit mehr Frauen besetzt

werden.

10. Elternzeit

Zum Stichtag am 30.06.2024 befanden sich 47 Frauen und 3 Manner in Elternzeit. Bei der Zahlenbewertung
im Juni 2019 waren es mit 52 Frauen und 4 Mannern unmerklich mehr Mitarbeitende die Elternzeit in
Anspruch genommen haben. Zudem sind diese Zahlen nur Stichtagsabbildungen, die sich im Laufe des Jahres

verandern kénnen.



11. Stand der Umsetzung der MalBnahmen aus dem
Chancengleichheitsplan

Um Chancengleichheit zu fordern hat sich die Stadtverwaltung im Rahmen des Chancengleichheitsplans

Malnahmen Uberlegt, die zur einer Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern beitragen soll.

Dieser MalRnahmenplan soll jedoch lebendig bleiben und sich so den Gegebenheiten und Herausforderungen

des Alltags anpassen.

Entsprechend passiert es, dass urspriinglich im Chancengleichheitsplan 2019 geplante Malknahmen nicht,
aber dafir komplett neue Malnahmen umgesetzt oder aber aus Effizenzgriinden nicht weiterverfolgt

werden.

11.1 Handlungsfeld: verwaltungsintern / personalbezogen

11.1.1 Stellenausschreibung/ -besetzung: Geschlechtsspezifische Ansprache von Frauen/Minnern in

unterreprasentieren Berufsfeldern
Zustandigkeit: PA / SGB

Es war geplant einen geschlechtsspezifischen Zusatz bei den Stellenausschreibungen zu erginzen, z.B.
»Bewerbungen von Frauen bzw. Mannern sind besonders erwiinscht, , Die Stadt FN fordert bei gleicher
Eignung die berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern und begriiSt deshalb besonders
Bewerbungen von Frauen®, ,,Wir setzen uns flir Chancengleichheit ein und freuen uns tGber Bewerbungen von
Frauen / Mannern“. Daneben wurde geplant, dass im Titel die mannliche und weibliche Formulierung

genannte werden soll: z.B.: Kindergartner und Kindergartnerinnen, Prifstatikerinnen und Prifstatiker.

Status: Die Umsetzung erfolgte teilweise. Es gibt hierzu einen Leitfaden zur geschlechtersensiblen Sprache
(siehe unten). AuBerdem wird i.d.R. immer die weibliche und méannliche Berufsbezeichnung, alternativ eine
neutrale Form, im Titel beworben. Es wurde in der Vergangenheit bereits mit dem geschlechtsspezifischen
Zusatz ausgeschrieben. Es ist vorgesehen dies wiedereinzufiihren und eine neue Formulierung ist in

Bearbeitung.
11.1.2 Stellenausschreibung/-besetzung: Hinweis auf Teilzeitmoglichkeit
Zustandigkeit: PA / SGB

Es ist vorgesehen, dass in Stellenausschreibungen oder bei Stellenbesetzungen auf die Moglichkeit einer

Teilzeitbeschaftigung allgemein hingewiesen wird.

Status: In Bearbeitung. Hier ist die Implementierung noch vorgesehen. Die Personaldienste befinden sich

gerade in Abstimmung zur Umsetzung.

11.1.3 Stellenausschreibung/-besetzung: Hervorhebung frauenspezifischer Vorteile der Stadt

Friedrichshafen



Zustandigkeit: PA / SGB

Laut Studien nutzen Frauen auf ihren Arbeitswegen haufiger 6ffentliche Verkehrsmittel als Manner. Nach
dem Chancengleichheitsplan war deshalb als MalRnahme geplant, auf die gute Erreichbarkeit der

Arbeitspldtze mit dem OPNV hinzuweisen.

Status: In Stellenausschreibungen wird auf den Fahrtkostenzuschuss fiir den OPNV hingewiesen, so dass auch

die Erreichbarkeit der Arbeitsplatze mit dem OPNV bei Stellenausschreibungen Erwihnung findet.
11.1.4 Stellenausschreibung/-besetzung: Beurteilungsleitfaden fiir Soziale/Care-Taitigkeiten einfiihren
Zustandigkeit: PA / SGB / Fachamt

Bei der Beurteilung der Eignung sollen Fahigkeiten/Erfahrungen in den Bereichen Familienarbeit,
ehrenamtliche Arbeit, Wehr- und Freiwilligendienste und soziale Arbeit mit einbezogen werden. Praktische
Erfahrungen in diesen Bereichen sollten als personlichkeitsbildende und ggf. berufliche Qualifikation

gewertet werden, soweit diese fir eine Stellenbesetzung relevant sind.

Status: Die Implementierung ist nach wie vor vorgesehen bzw. wird noch geprift.

Begriindung: Eine Prifung und Umsetzung war bis dato aus Kapazitatsgrinden noch nicht moglich.
11.1.5 Fort- u. Weiterbildung: Karriere- und Nachfolgeplanung

Zustandigkeit: PA/ BM Il / PR

Ein Prozess zur (internen) Nachfolgeplanung und zur Erstellung eines Talentpools soll eingerichtet werden,
um zukiinftige Flihrungs- und Fachkrafte auf entsprechende Schllssel-Positionen vorzubereiten und somit zu

signalisieren, dass diese entsprechend geférdert & unterstiitzt werden.
Status: Es lauft die Implementierungsphase.

11.1.6 Fort- u. Weiterbildung: Schulungen im Programm "Fit fiir Morgen" fiir mehr Augenmerk auf

Gleichbehandlung
Zustandigkeit: PA / SGB / vhs

Beschaftigten und Flhrungskraften sollen Fortbildungen zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

und anderen Themen angeboten werden.

Status: Die MaRnahme gibt es fiir Auszubildende. Es findet regelmaRig (jahrlich) fur die Auszubildenden ein

innerbetrieblicher Unterricht zum Thema ,Gleichstellung” statt.
Ein allgemeines Schulungsangebot ist hierzu noch in Bearbeitung.
11.1.7 Flexibilisierung der Arbeit: Optimierung der DV Arbeitszeit

Zustandigkeit: PA



Erh6hung der Flexibilitat durch z.B. Ausweitung des Arbeitszeitfensters und Verkiirzung der Kernzeiten

Status: Seit dem 01.04.2022 gibt es eine neue Dienstvereinbarung (DV) mit der Ausweitung des
Arbeitszeitfensters (Montag bis Freitag 6 - 21Uhr und Samstag 6 — 13 Uhr) sowie Relativierung des langen

Donnerstags.
11.1.8 Flexibilisierung der Arbeit: Optimierung der DV Homeoffice
Zustandigkeit: PA / DIG

Erhéhung der Flexibilitdt durch vermehrte Schaffung/Verbesserung der Voraussetzungen fiir Telearbeit. Seit

Mai 2024 gibt es eine neue Dienstvereinbarung (DV mobiles Arbeiten & Homeoffice).

Status: Diese ersetzt die bisherige DV ,,Homeoffice”, welche im April 2021 in Kraft getreten ist. Die
alternierende Telearbeit wurde ausgeweitet. Zudem wurde die Dienstvereinbarung um die Mdglichkeit zum

mobilen Arbeiten erganzt.
11.1.9 Flexibilisierung der Arbeit: Verfahrensanweisung zur Erh6hung der Maglichkeit fiir Filhren in Teilzeit
Zustandigkeit: PA / DIG / Fachamt

Als MalRnahme des Chancengleichheitsplans war die grundsatzliche Teilbarkeit bzw. Teilzeitmdglichkeit aller

Flihrungspositionen geplant.

Status: Diese Malinahme ist in Bearbeitung, siehe Punkt 9.1.2

11.1.10 Beurlaubung/Elternzeit: Engere Bindung zu Personen wahren der Elternzeit bzw. Beurlaubung
Zustandigkeit: PA / SGB / Beauftragte fir Familien/ (DIG)

Beurlaubte Personen sollen mit Hilfe eines addaquaten Informationskanals (iber
Neuigkeiten/Angebote/Moglichkeiten der Stadtverwaltung informiert werden (z.B. externer Zugang zum

Mitarbeiterportal) um somit deren Bindung zu erhéhen und die Arbeitsfahigkeit zu erhalten.

Status: Allen Personen, die eine Beurlaubung vor sich haben, werden auf die Moglichkeit der Nutzung des
Mitarbeiterportals wahrend dieser Zeit hingewiesen. Zusatzlich wurde das jahrliche Beurlaubtentreffen fiir

Mitarbeitende initiiert, zu dem alle Beurlaubten, auch gemeinsam mit ihren Kindern, eingeladen wurden.
11.1.11 Beurlaubung/Elternzeit: Teilnahme an Veranstaltungen u. Weiterbildungen
Zustandigkeit: PA / Beauftragte fir Familien / vhs

Auch wahrend der Elternzeit sollen Mitarbeitende die Moéglichkeit zur Teilnahme an Veranstaltungen und
Weiterbildung gegeben werden. Hierzu sollen auch entsprechende Voraussetzungen/Maoglichkeiten (z.B.

Kinderbetreuung wahrend Weiterbildung) geschaffen werden.

Status: Personen in Elternzeit haben Zugang zum Mitarbeiterportal und kdnnen sich hier iber

Weiterbildungsmaoglichkeiten und internen Veranstaltungen informieren, zu denen die beurlaubten Personen
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auch eingeladen sind. Zudem werden bei Gemeinschaftsveranstaltungen (bspw. Rathaus-Fasnet,
Mitarbeitertag, Seehasenfest, Personalversammlung, Weihnachtsfeier) alle Personen, die beurlaubt sind,

eingeladen.
11.1.12 Kinderbetreuung: Unterstiitzung und Beratung
Zustandigkeit: Beauftragte fur Familien/ PA

Unterstitzung und Beratung fir stadtische Mitarbeitende aus der Umgebung. Dabei sollen die bestehenden

Belegplatze fiur stadtische Mitarbeitenden-Kinder bei Bedarf ausgebaut werden.

Status: Aufgrund der geringen Nachfrage wurde der Ausbau der Kinderbetreuungsplatze nicht priorisiert

weiter ausgebaut.
11.1.13 Kinderbetreuung: Moglichkeiten fiir den Betreuungsnotfall schaffen
Zustandigkeit: Beauftragte fiir Familien / PA

Es sollen im Bedarfsfall, z.B. Notfall-Eltern-Kind-Biiros implementiert werden, welche z.B. via Outlook zu

buchen sind.

Status: Durch den Ausbau der DV mobiles Arbeiten & Homeoffice ist die Nachfrage nach einem solchen
Angebot komplett eingebrochen. Da die Stadt Friedrichshafen auch mit einem Platzproblem zu kdmpfen hat,
wurde entschieden diese MaRnahme nicht weiter zu verfolgen, da ein solches Biiro, welches nur sporadisch
genutzt wird, zu Lasten aller Mitarbeitenden gehen wiirde. Zudem wurde von betroffenen Personen

mitgeteilt, dass die Betreuung daheim mit wesentlich weniger Stress verbunden sei.

Es wurde geprift ob ein Alternativ-Angebot geschaffen werden kdnnte. Aber auch dies wurde wegen der
geringen Rentabilitat verworfen. Zudem wird die Notfall-Betreuung liber das Kindernest von der Stadt

bezuschusst.
11.1.14 Sonstiges: RegelmaRig Sensibilisierung der Fiihrungskrafte zum Thema Gleichstellung
Zustandigkeit: SGB / PA / vhs / Beauftragte fur Familien

Es soll eine regelmalige Sensibilisierung der Flihrungskrafte zum Thema Gleichstellung und Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, z.B. durch Seminare und/oder Informationsmails von PA/PE, Gleichstellungsbeauftragten

und der Beauftragten fiir Familien und Senioren.

Status: Die MaRnahme wurde umgesetzt im Rahmen der Veranstaltung , Fiihrungskraftetreff am Feierabend”.
Daneben ist flir Mitte 2025 ein Vortrag zum Thema Gleichstellung im Rahmen der MaRnahme ,,Learning from

colleagues” geplant.

11.2 Handlungsfeld: verwaltungsintern / produktbezogen

11.2.1 Leitfaden geschlechtergerechte, einheitliche Amtssprache
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Zustandigkeit: KUM / SGB

In der Kommunikation der Stadtverwaltung soll es eine einheitliche Regelung zur geschlechtergerechten

Formulierung geben.

Status: Seit Oktober 2021 gibt es verwaltungsintern eine Richtlinie zur geschlechtersensiblen Sprache.
11.2.2 Boys’ & Girls‘ Aktionen

Zustandigkeit: PA-Ausbildung / Fachamt

Vor allem die beim anderen Geschlecht unterreprasentierten Berufe, sollen diesem vorgestellt werden und

hierfiir das Interesse geweckt werden. Der Boys‘ und der Girls’-Day finden jahrlich statt.

Status: Zuletzt wurde in 2024 z.B. der Beruf der Veranstaltungstechnikerin durch das Kulturbiiro sowie des

GZH, die Abwassertechnik oder der Feuerwehrberuf im Rahmen des Girls‘ Day vorgestellt.
11.2.3 Frauen-Netzwerk aufbauen
Zustandigkeit: PA / SGB

Es soll ein internes sowie externes Frauennetzwerk aufgebaut werden. Dies kbnnte durch eigene

Organisation/Bereitstellung oder Forderung existierender Netzwerke geschehen.

Status: Intern gibt es ein digitales Netzwerk fiir Kolleginnen als Pilotprojekt, welches von der

Personalentwicklung organisiert wird.

Auch das externe Frauennetzwerk befindet sich in der Implementierungsphase.
11.2.4 Hervorhebung der Arbeitgeber-Vorteile nach auBen

Zustandigkeit: PA / KUM

Status: Es werden die verschiedenen Vorteile, wie z.B. flexible Arbeitszeiten, Gleitzeit, Moglichkeit zur Arbeit
im Homeoffice, vielseitige Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten, Fahrtkostenzuschiisse fiir den OPNV,
zinsloses Darlehen fiir einen Fahrradkauf, der Stadt Friedrichshafen als Arbeitgeberin auf den verschiedenen

Kanalen beworben.
11.2.5 Erh6hung der Online-Angebote fiir Biirgerinnen & Biirger
Zustandigkeit: jeweiliges Fachamt

Status: Das Online-Angebot fiir Birgerinnen und Biirger wurde im Bereich der Terminvereinbarung und des

Fundbiiros ausgebaut. Zudem sind viele Formulare digital verfligbar.

Auch verwaltungsintern wurden die meisten Antrage (Workflows) digitalisiert, so dass diese unkomplizierter

und zeitsparsamer abzuwickeln sind.
11.2.6 Angebote fiir gewaltbereite Personen
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Zustandigkeit: SGB

Um die hausliche Gewalt in der Stadt Friedrichhafen einzuddmmen, sollen flir gewaltbereite Personen

praventiv entsprechende Trainings (z.B. gewaltsensible Trainings) angeboten werden.

Status: Seit 2021 gibt es das Projekt , kraftakt” in Ravensburg fiir den Bereich Oberschwaben, Allgdu und den

Bodenseekreis.
Das Projekt lauft dabei unter der Tragerschaft von Caritas und Diakonie.

Zusatzlich gibt es in der Stadt Friedrichshafen ein Angebot von ,, Gewaltfrei durchboxen e.V. — Verein fiir

Gewaltpravention, welches aber nicht stadtisch finanziert ist.

12. Verwaltungsextern

Ziel: Erhéhung des subjektiven Sicherheitsgefiihls und der objektiven Sicherheitslage von Frauen (und

Mannern) im 6ffentlichen Raum.
Sicherheitsbefragung:

Im Jahr 2021 gab es die erste Sicherheitsbefragung der Einwohnerinnen und Einwohner von Friedrichshafen.
Allgemein ist dabei festzuhalten, dass es im Vergleich zu anderen Stadten eine vergleichsweise niedrige

Furcht vor Kriminalitat gibt.

Jedoch wurden bei Furchtraumen fiir Frauen, der Stadtbahnhof, das Bodenseeufer, der Riedlepark sowie
diverse Unterflihrungen genannt. Hier haben insbesondere Frauen Angst auf betrunkene Personen zu
stoRen, aber auch die Gefahr von sexualisierten Beleidigungen und Beleuchtungsdefizite werden hier als
Ursache genannt. Bei der Befragung gaben insbesondere Frauen unter 30 Jahre an, sich an diesen Platzen

unsicher zu fuhlen. Besonders Frauen mit Migrationshintergrund fihlen sich in diesen Bereichen nicht sicher.
Praventionsbereich:

- Selbstbehauptungs-/Selbstverteidigungskurs anlasslich der Orange Days (Nov. 2023) durchgefihrt von

Gewaltfrei durchboxen e.V. (jahrliche Veranstaltung)

—>Vortrag “Sicher. Unterwegs. — Gewalt gegen Frauen im offentlichen Raum.” des Polizeiprasidiums

Ravensburg — Kriminalpravention im Bodenseekreis

Es handelt sich bei beiden Veranstaltungen um kostenfreie Angebote.

13. Weitere MalRhahmen

13.1 Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Aufgrund des demographischen Wandels und des Notstands beim Pflegepersonal gewinnt die Vereinbarkeit

von Beruf und Pflege immer mehr an Bedeutung. Bei Pflegefdllen innerhalb der Familie tragen nach wie vor
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Frauen die Hauptlast. Daher ist es besonders wichtig die Vereinbarkeit mit dem Berufsalltag so leicht wie

moglich zu gestalten.
13.1.1 Verwaltungsintern

Projekt Pflegelotsen, initiiert von der Beauftragten fiir Familie und Senioren gemeinsam mit der Abteilung
Personalentwicklung in Kooperation mit der Gleichstellungsbeauftragten. Intern wurden daher
Pflegelotsinnen und -lotsen geschult, die Kolleginnen und Kollegen als erste Ansprechpersonen zur Verfligung

stehen.
13.1.2 Verwaltungsextern
Veranstaltung ,,Marktplatz Pflege — Wer hilft, wann, wo und wie?“

Infoveranstaltung im Herbst 2023 im Foyer im Medienhaus und im Kiesel im k42, die pflegenden
Angehdrigen und Interessierten den Zugang zu Unterstitzungen erleichtern soll, so dass eine Pflegesituation
besser geschultert werden kann. Offentliche Veranstaltung, die aber auch bei den Mitarbeitenden beworben

wurde.

Nachste Veranstaltung geplant Frithjahr 2025.

14. Ausblick und weiteres Vorgehen

Nach Ablauf der Geltungsdauer des Chancengleichheitsplanes von 6 Jahren im Jahr 2027 wird ein

Gesamtbericht erstellt, der abermals dem Gemeinderat vorgelegt wird.

14.1 Arbeitskreis Chancengleichheitsplan

Der Arbeitskreis Chancengleichheitsplan, welcher sowohl mit Kolleginnen als auch Kollegen aus allen
Dezernaten der Stadtverwaltung Friedrichshafen besetzt ist, trifft sich jahrlich fortlaufend zum Austausch und

um MaBnahmen zu diskutieren.

Zudem erfolgt in diesem Gremium die Priorisierung der verwaltungsinternen Malnahmen.

14.2 Veroffentlichung

GemaR § 7 Absatz 1 ChancenG BaWi wird der Chancengleichheitsplan innerhalb eines Monats nach
Ausfertigung an geeigneter Stelle durch die Dienststellenleitung zur Einsicht ausgelegt bzw. in sonstiger
geeigneter Weise bekannt gemacht. Die Beschaftigten und insbesondere die Personalvertretung missen die
Moglichkeit haben, sich {iber den Inhalt des Chancengleichheitsplans zu informieren. Der
Chancengleichheitsplan und die Zwischenberichte werden It. § 7 Absatz 2 auf der Homepage der Stadt

Friedrichshafen veroffentlicht.

Der Chancengleichheitsplan wird It. § 5 Absatz 5 ChancenG BaWii der Dienstaufsichtsbehdrde, die ihre
Beauftragte flr Chancengleichheit beteiligt, vorgelegt.
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Stadt Friedrichshafen

Personalamt — Bereich Personalentwicklung
Riedelparkstr. 1

88045 Friedrichshafen

Tel. 07541 203-1143

E-Mail: s.gander@friedrichshafen.de

Stabsstelle Gleichstellungsbeauftragte
Schanzstr. 14

88045 Friedrichshafen

Tel. 07541 203-2005

E-Mail: gleichstellung@friedrichshafen.de

V.i.s.d.P.

Dr. Sarah Gander — Personalamt —Leitung Personalentwicklung
Julia Porsche — Stabsstelle Gleichstellungsbeauftragte

Alle Angaben ohne Gewahr.
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