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Vorwort



Gleichstellungsthemen sind Alltagsthemen. Das hat nicht zuletzt die Corona-
Pandemie deutlich vor Augen gefiihrt. Eine kiirzlich veréffentlichte Studie
der Konjunkturforschungsstelle KOF der ETH Ziirich kommt zum Schluss: Die
Corona-Pandemie verscharft die Ungleichheiten in der Schweiz. Und die
Krise trifft Frauen tendenziell hérter. Viele Frauen arbeiten im durch die Pan-
demie stark belasteten Gesundheitsbereich und in Tieflohnbranchen, die von
der Pandemie stark betroffen sind.

Das gleichzeitige Homeoffice und der Fernunterricht im Friihjahr 2020 waren
fiir Familien mit Kindern besonders belastend. Die Stadt hat in den letzten
Jahren viel in die familienergdanzende Infrastruktur investiert, mit Tagesschu-
len und der familienergdnzenden Kinderbetreuung. Hier miissen wir auf-
merksam bleiben, um Riickschritte in Bezug auf die unbezahlte Haus- und
Familienarbeit zu verhindern.

Die Stadt Ziirich hat sehr friih damit begonnen, die Gleichstellung zu férdern.
Bereits 1987 wurde eine Gleichstellungsbeauftragte im Personalamt ange-
stellt, und 1990 wurde mittels einer Volksabstimmung ein Gleichstellungs-
biiro fiir die Bevolkerung eingesetzt. Die Aufgaben der beiden Stellen wurden
2005 in der Fachstelle fiir Gleichstellung zusammengefiihrt. Seit 2009
arbeitet die Stadt Ziirich mit dem Gleichstellungsplan. Damit haben wir ein
wirkungsvolles Instrument in der Hand, das Kréfte biindelt und die Gleich-
stellung in allen Lebensbereichen fordert. Gerade im Jubilaumsjahr des natio-
nalen Frauenstimm- und Wahlrechts miissen und wollen wir weitere, deutli-
che Schritte machen.

Ein Thema, das mir besonders am Herzen liegt, ist, dass sich alle Stadtziir-
cherinnen und Stadtziircher im 6ffentlichen Raum sicher und frei bewegen
konnen. Deshalb habe ich zusammen mit Sicherheitsvorsteherin Karin
Rykart das Projekt «Ziirich schaut hin» lanciert, ein Projekt gegen sexuelle,
sexistische, homo- und transfeindliche Beldstigungen im 6ffentlichen
Raum und im Nachtleben. Bis Ende 2022 werden wir in der Stadt Ziirich ein
Biindel an Massnahmen schrittweise umsetzen.

Auch sexuelle und sexistische Beldstigung am Arbeitsplatz ist leider immer
noch ein sehr aktuelles Thema. Die Fachstelle fiir Gleichstellung in meinem
Departement bietet deshalb mit <KKMU konkret +» neu ein ganzheitliches
Angebot zur Pravention von sexistischer und sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz spezifisch fiir KMU an.

Das sind lediglich zwei Beispiele aus dem Gleichstellungsplan 2019-2022.
Wir setzen an verschiedenen Stellen an. Und wir sind auf Kurs. Das ist

auch nétig: Bis zur tatsachlichen Gleichstellung aller Geschlechter gibt es
weiterhin viel zu tun. Wir diirfen uns nicht auf bisherigen Erfolgen ausruhen,
sondern miissen Ungleichheiten und Ungerechtigkeiten weiterhin und hart-
nédckig thematisieren und beseitigen. Dafiir setze ich mich ein.

Allen Beteiligten am Gleichstellungsplan danke ich herzlich fiir
ihre wichtige Arbeit.

O/l A

Corine Mauch
Stadtprasidentin
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1. Einleitung



Die Stadt Zirich erfillt eine Vielfalt von Aufgaben: Als Arbeitgeberin beschéftigt sie lGiber
28000 Mitarbeitende, als Dienstleisterin ist sie in den unterschiedlichsten Bereichen
des alltaglichen Lebens der Ziircherinnen und Ziircher prasent. Sie sorgt zum Beispiel
fir die Abfallentsorgung, sie ist flir den Schulunterricht und die schulische Betreuung
zusténdig, sie stellt die Energie- und Wasserversorgung der Stadt Ziirich sicher, sie be-
treibt die Spitaler Waid und Triemli, und sie tragt zum Beispiel mit dem Museum Rietberg
zum kulturellen Angebot der Stadt Zirich bei. Diese Aufgaben erfiillt sie zum Teil in
Zusammenarbeit mit externen Partnerinnen und Partnern, an die sie Auftrédge vergibt
oder mit denen sie Leistungsvereinbarungen trifft.

Die Stadt Zurich ist also zugleich Arbeitgeberin, Dienstleisterin und Auftraggeberin. In
all diesen Funktionen hat sie die Méglichkeit und die Pflicht, die Gleichstellung aller
Geschlechter voranzutreiben. Der Gleichstellungsplan bildet den Rahmen dazu: Er biin-
delt die Aktivitaten der Stadt, die sie fur die Verwirklichung der rechtlichen und gelebten
Gleichstellung in der Stadtverwaltung und der Stadt Ziirich unternimmt.

Der Stadtrat ist Auftraggeber des Gleichstellungsplans. Die Departemente und Dienst-
abteilungen erarbeiten in ihrem Téatigkeitsbereich - je nach Handlungsbedarf - Mass-
nahmen, die die Gleichstellung voranbringen, und setzen sie um. Die Fachstelle flr
Gleichstellung leitet und koordiniert den Gleichstellungsplan im Auftrag des Stadtrats
und setzt eigene Massnahmen um.

Der Gleichstellungsplan befindet sich in der dritten Laufzeit. Im Mai 2019 genehmigte
der Stadtrat das von der Fachstelle fiir Gleichstellung erarbeitete Konzept fir den
Gleichstellungsplan 2019-20222. Dieser schliesst einerseits an das Engagement in den
Vorjahren an. Andererseits orientiert er sich an wichtigen rechtlichen Grundlagen,

an den «Strategien Zirich 2035» des Stadtrats und an der vom Stadtrat unterzeichneten
Charta «Lohngleichheit im 6ffentlichen Sektor». Die Schwerpunkte des Gleichstellungs-
plans 2019-2022 tragen dariiber hinaus verschiedenen zu erfiillenden politischen
Vorstéssen Rechnung, die vom Parlament (iberwiesen wurden. 3

Im Februar 2020 genehmigte der Stadtrat die Schwerpunkte und Ziele sowie die von den
Departementen definierten Massnahmen fiir den Gleichstellungsplan 2019-2022, die
diese bis 2022 umsetzen wollen.*

Der vorliegende Zwischenbericht fasst zusammen, was seit Beginn der dritten Laufzeit
in den einzelnen Schwerpunkten geleistet wurde, welche Fortschritte erzielt wurden

und welche Schwierigkeiten dabei auftraten. Die Fachstelle fir Gleichstellung hat dazu -
in Zusammenarbeit mit den Kontaktpersonen aus allen Departementen - eine Online-
Befragung der Massnahmenverantwortlichen durchgefiihrt.

Erganzt werden die Ergebnisse durch Personalkennzahlen von Human Resources Ma-
nagement der Stadt Zirich sowie Zahlen und Fakten auf der Website der Fachstelle.
Der Zwischenbericht macht ausserdem einen Ausblick auf die Weiterarbeit und enthalt
Beispiele von bereits fortgeschrittenen Massnahmen und Aktivitadten der Departemente
und der Fachstelle fiir Gleichstellung.

1 Zur Projektorganisation siehe % Siehe dazu Bericht «Gleichstel- 5 Siehe stadt-zuerich.ch/gleichstel-
Bericht «Gleichstellungsplan 2019- lungsplan 2019-2022. Schwerpunk-  lung > Zahlen & Fakten.
2022. Schwerpunkte, Ziele, Mass- te, Ziele, Massnahmen», Seite 5.

nahmen», S. 19-20.
4 Stadtratsbeschluss Nr. 142 vom

2 Stadtratsbeschluss Nr. 425 vom 26. Februar 2020 zu den Schwer-
22. Mai 2019 zum Bericht Gleich- punkten, Zielen und Massnahmen
stellungsplan 2014-2018 und zum des Gleichstellungsplans 2019-
weiteren Vorgehen 2022



2. Schwerpunkte, Ziele und
Massnahmen 2019-2022

Die Massnahmen des Gleichstellungsplans 2019-2022
lassen sich sechs Schwerpunkten und dreizehn Zielen
zuordnen:

Erwerbsleben

Gesundheit

Partizipation
und

Reprasentation




Schwerpunkt Erwerbsleben

Ziel 1: Die Stadt Ziirich intensiviert ihre Bemiihungen fur
faire und diskriminierungsfreie Arbeitsbedingungen und
fur Chancengerechtigkeit auf dem Stadtziircher Arbeits-
markt.

Ziel 2: Die Stadt Zirich setzt sich in ihrem Einflussbereich
fur die konsequente Realisierung der Lohngleichheit ein.

Ziel 3: Die Stadtverwaltung setzt das Ziel von 35 Prozent
Frauen- bzw. Manneranteil im Kader in allen Departemen-
ten konsequent um.

Ziel 4: In den padagogischen, sozialen und pflegerischen
Berufsfeldern der Stadtverwaltung nimmt der Manneran-
teil zu. In technischen Berufen nimmt der Frauenanteil zu.

Schwerpunkt Kinder, Jugendliche und Familie

Ziel 5: Die Stadt Ziirich férdert die Kompetenzen zur Ge-
schlechtergleichstellung im schulischen und ausserschu-
lischen Bereich.

Ziel 6: Die Stadt Zirich unterstitzt Kinder und Jugend-
liche bei einer Berufswahl frei von Geschlechterstereoty-
pen.

Ziel 7: Die Stadt Zirich engagiert sich in ihrem Einfluss-
bereich fiir die Anerkennung der Vielfalt an Familienfor-
men und flr eine gute Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Care-Arbeit.

Sexismus, Homo- und Transfeindlichkeit

Ziel 8: Die Stadt Zirich verstarkt ihr Engagement gegen
Belastigungen aufgrund des Geschlechts, der sexuellen
Orientierung und Geschlechtsidentitat im o6ffentlichen
Raum, im Nachtleben und am Arbeitsplatz.

Ziel 9: Die Stadt Ziirich setzt sich ein fiir ein offenes, res-
pektvolles und diskriminierungsfreies Zusammenleben,
unabhéngig von Geschlecht, sexueller Orientierung und
Geschlechtsidentitat.

Schwerpunkt Gewalt

Ziel 10: Die Stadt Zirich engagiert sich in der Verhinde-
rung und Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen sowie
gegen Lesben, Schwule, Bisexuelle, trans und interge-
schlechtliche Menschen. Die zustandigen Stellen pflegen
einen fachlichen Austausch und eine Zusammenarbeit un-
tereinander und mit externen Organisationen.

Schwerpunkt Partizipation und Repréasentation

Ziel 11: Die Stadt Ziirich férdert den gleichberechtigten
Zugang zu Dienstleistungen, Angeboten und Infrastruktur
fur alle Geschlechter. Die Bemihungen zur Sichtbarkeit
aller Geschlechter werden verstarkt.

Schwerpunkt Gesundheit
Ziel 12: Die Stadt Ziirich entwickelt Massnahmen im Be-
reich Gender Health und setzt diese um.

Ziel 13: Die Stadt Ziirich engagiert sich fiir die Gleichstel-
lung im Sport- und Freizeitbereich.



Schwerpunkt Erwerbsleben



Ziel 1: Die Stadt Ziirich in-
tensiviert ihre Bemihungen
fur faire und diskriminie-
rungsfreie Arbeitsbedin-
gungen und fiir Chancenge-
rechtigkeit auf dem
Stadtzurcher Arbeitsmarkt.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand

Die zum Ziel 1 definierten Massnahmen sind vielfaltig. Ein
Grossteil davon konzentriert sich auf die Stadt als Arbeit-
geberin. Die Mitarbeitenden der Stadtverwaltung sollen
ungeachtet ihres Geschlechts, ihrer Geschlechtsidentitat
und ihrer sexuellen Orientierung sowie ihrer persénlichen
Lebenssituation Giber die gleichen Chancen verfligen.

Die Massnahmen umfassen geschlechtergerechte Stel-
lenausschreibungen, eine diskriminierungsfreie Fiihrungs-
und Arbeitskultur, die Beseitigung von Diskriminierung im
Zuge von Schwangerschaft, Mutter- oder Vaterschaft. Auf
der strukturellen Ebene braucht es dazu Regelungen im
Personalrecht. Wichtig flir diskriminierungsfreie Anstel-
lungs- und Arbeitsbedingungen ist jedoch auch das Wis-
sen Uber und ein Bewusstsein flir geschlechtsspezifische
Vorurteile.

Ein weiterer Teil der Massnahmen betrifft den Stadtzir-
cher Arbeitsmarkt. Sie zielen auf Berufsgruppen mit pre-
karen Arbeitsbedingungen wie etwa Sexarbeiterinnen und
Sexarbeiter sowie auf Personen, die von Mehrfachdiskri-
minierungen betroffen sind, wie etwa Migrantinnen.

Um geschlechtsspezifische Diskriminierungen auf dem
Stadtziircher Arbeitsmarkt zu bekampfen, ist es zudem
wichtig, dass juristische Fachpersonen, Beratungsstellen
und Behoérden die gesetzlichen Grundlagen wie das
Gleichstellungsgesetz kennen und anwenden.

Die Umsetzung der Massnahmen zu Ziel 1 kommt gut vor-
an. Ein Grossteil der Massnahmen setzt bei der Schulung
und Information von Personalverantwortlichen und Fiih-
rungskraften zu geschlechtsspezifischen Diskriminierun-
gen an. Viele der geplanten Schulungen haben bereits
stattgefunden. Aufgrund der Massnahmen zur Eindam-
mung der Corona-Pandemie wurde, wo immer méglich,
auf Online-Formate umgestellt oder die Veranstaltung auf
einen spéteren Zeitpunkt verschoben. Auch die Massnah-
men, die auf die Behebung von prekaren Arbeitsbedin-
gungen zielen, schreiten voran. Es wurde Grundlagen-
arbeit geleistet, so wurden beispielsweise Expertisen
erstellt oder die Bediirfnisse der entsprechenden Berufs-
gruppen analysiert. Darauf aufbauend werden nun kon-
krete (Unterstiitzungs-)Angebote entwickelt und aufge-
gleist.

Ausblick

Die Massnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie
bringen die Gefahr mit sich, dass Berufsgruppen wie Ca-
re-Migrantinnen und Sexarbeiterinnen weiter prekarisiert
werden, etwa durch ein Berufsverbot. Wie Anfragen im
Rahmen der Beratungstatigkeit der Fachstelle fiir Gleich-
stellung zeigen, haben zudem diskriminierende Kiindigun-
gen von Schwangeren und Mittern aufgrund der Coro-
na-Pandemie zugenommen.

Bemihungen fir Chancengleichheit auf dem Stadtziir-
cher Arbeitsmarkt missen in ausserordentlichen Zeiten
aufrechterhalten oder sogar verstarkt werden. Das gilt
etwa fiir Informationen zu Anlauf- und Beratungsstellen im
Gleichstellungsbereich sowie Schulungen von Anwaltin-
nen und Anwélten sowie Rechtsberatungsstellen zum
Gleichstellungsgesetz.

Massnahmen-Beispiele

- Die Fachstelle fiir Gleichstellung gab eine Expertise zu
den Arbeitsbedingungen von Nannys in der Stadt Zirich
in Auftrag. Aufbauend auf deren Ergebnissen erstellte
die Fachstelle einen Online-Ratgeber®. Er informiert Pri-
vathaushalte, auf welche rechtlichen Aspekte sie bei der
Anstellung einer Nanny achten miissen und wie sie ihr
faire Arbeitsbedingungen bieten. Der Online-Ratgeber
wird laufend aktualisiert. Er wird rege genutzt und ist
seit langerer Zeit die meistbesuchte Webseite der Fach-
stelle.

- Die Fachstelle fiir Gleichstellung hat zwei Rechtsbera-
tungsstellen zum Gleichstellungsgesetz geschult. Zwei
weitere Schulungen mussten aufgrund der Massnah-
men zur Einddmmung der Corona-Pandemie auf Mitte
2021 verschoben werden.

- Die Integrationsdienste der Stadt Ziirich organisierten
gemeinsam mit der Fachstelle fiir Gleichstellung eine
Veranstaltung zu den Schwierigkeiten, denen (gut quali-
fizierte) Migrantinnen im Schweizer Arbeitsmarkt be-
gegnen.”’

— Die Sozialen Einrichtungen und Betriebe der Stadt
Ziirich gaben gemeinsam mit der Fachstelle fiir Gleich-
stellung bei der Fachhochschule St. Gallen eine Be-
darfs- und Angebotsanalyse zu Umstiegshilfen fur
Sexarbeiterinnen und Sexarbeiter in Auftrag. Darauf
aufbauend wird ein Folgeprojekt aufgegleist.

- Das Gesundheits- und Umweltdepartement und das
Finanzdepartement haben gemeinsam mit der Fachstel-
le fir Gleichstellung eine rechtliche L6sung betreffend
Mutterschaftsurlaub von befristet angestellten Assis-
tenzérztinnen vorbereitet.

- An einem Kaderanlass setzten sich die Flihrungskrafte
von Geomatik + Vermessung mit diskriminierungsfreier
Flhrung und Abteilungskultur auseinander.

7 Siehe dazu den Bericht in der Jah-
reszeitung der Fachstelle flir
Gleichstellung «einblicke 2020»,
Seite 6.

6 Online Ratgeber «Nanny beschéf-
tigen - das miissen Sie wissen»
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- ERZ Entsorgung + Recycling Ziirich hat ein neues Leit-
bild erstellt. Rund 160 Fiihrungskréfte waren an der Aus-
arbeitung beteiligt und wurden unter anderem fir
Gleichstellungsthemen sensibilisiert. Das Leitbild wur-
de in allen Bereichen von ERZ mit Hilfe von Workshops
und zielgruppenspezifischen Massnahmen eingefiihrt
und diskutiert.

Ziel 2: Die Stadt Zirich
setzt sich in ihrem Einfluss-
bereich fur die konsequente
Realisierung der
Lohngleichheit ein.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand

Die Stadt Zurich geht in ihrem Einflussgebiet entschlos-
sen gegen Lohnungleichheit vor, einerseits in ihrer Rolle
als Dienstleistungserbringerin sowie Auftraggeberin und
andererseits als Arbeitgeberin. Dies hat sie 2016 mit der
Unterzeichnung der «Charta zur Lohngleichheit im 6ffent-
lichen Sektor» bekraftigt.

Seit 2016 berpriift die Stadt Ziirich mittels Stichproben
die Einhaltung der Lohngleichheit bei Firmen, die einen
Auftrag der Stadt erhalten haben oder eine Leistungsver-
einbarung mit ihr haben. Als Arbeitgeberin hat die Stadt
2017 das stadtische Lohnsystem auf die systematische
Einhaltung der Lohngleichheit tiberpruft.

Die stichprobenmaéssige Uberpriifung der Einhaltung der
Lohngleichheit bei der Auftragsvergabe (Beschaffungs-
wesen und Leistungsvereinbarungen) erfolgt planméssig.
Jéhrlich werden rund zwolf Stichproben bei der Auftrags-
vergabe durchgefiihrt. Die Akzeptanz bei den lberpriiften
Firmen und Leistungserbringerinnen und -erbringern ist
hoch.

Die 2020 in Kraft getretenen revidierten Bestimmungen
des Gleichstellungsgesetzes haben der Uberpriifung der
Lohngleichheit zuséatzliche Legitimitéat verschafft. Sie se-
hen vor, dass Unternehmen mit mehr als 100 Mitarbeiten-
den bis Ende Juni 2021 eine Lohngleichheitsanalyse
durchfiihren miissen. Die im Jahr 2020 kontrollierten Un-
ternehmen, die die systematische Lohngleichheit einhal-
ten, sind von dieser Verpflichtung befreit. Sie wurden friih-
zeitig dariber informiert.

Das Sozialdepartement hat 2017 Lohngleichheitsiiber-
prifungen bei verschiedenen Kontraktpartnerinnen und
-partnern durchgefiihrt. Daraufhin wurde eine Selbstde-
klaration eingefiihrt, die bei einer Leistungsfinanzierung
ausgefillt und unterzeichnet werden muss. Sie enthalt
nebst der Einhaltung der Lohngleichheit auch Angaben
zur Personalfiihrung, die die Chancengleichheit férdern
und Diskriminierung entgegenwirken soll.
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Ausblick

Die Stadt Zirich hat 2017 die interne Lohngleichheit
Uberprift. Da das revidierte Gleichstellungsgesetz eine
Lohngleichheitsanalyse vorschreibt, wird die Stadt diese
Uberpriifung wiederholen.

Massnahmen-Beispiele

- Die Stadt Zirich fuhrte 2019 und 2020 jeweils bei 13
Firmen, die einen Auftrag der Stadt erhalten hatten
oder eine Leistungsvereinbarung mit ihr haben, eine
Lohngleichheitsanalyse durch.

- Die Alterszentren der Stadt Ziirich haben die Lohnein-
stufungen bei den Mitarbeitenden und im oberen und
obersten Kader der Hotellerie sowie im obersten Kader
im Bereich Betreuung und Pflege liberprift und ange-
passt. Die Uberpriifung der Lohneinstufungen im unte-
ren Kader Hotellerie hat sich aufgrund der Corona-Pan-
demie verzogert, sollte jedoch im ersten Quartal 2021
abgeschlossen werden kdnnen.

Ziel 3: Die Stadtverwaltung
setzt das Ziel von

35 Prozent Frauen- bzw.
Manneranteil im Kader

in allen Departementen
konsequent um.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand
Die zum Ziel 3 getroffenen Massnahmen setzen auf ver-
schiedenen Ebenen an:

- Personalmarketing: Es wird auf die gendersensible
Formulierung der Stelleninserate und eine entsprechen-
de Bildauswahl geachtet.

- Rekrutierung: In einigen Dienstabteilungen wird das
untervertretene Geschlecht bei Kader-Stellenbesetzun-
gen bei gleichwertiger Qualifikation und gleichwertiger
Eignung bevorzugt. In mehreren Dienstabteilungen und
Departementen muss der Entscheid, eine Kaderstelle
nicht mit dem untervertretenen Geschlecht zu besetzen,
gegentiber der Personalabteilung oder der Vorsteherin
oder dem Vorsteher des Departements begriindet wer-
den. Es handelt sich dabei um angemessene Massnah-
men zur Verwirklichung der tatsachlichen Gleichstellung
im Sinne von Artikel 3 Absatz 3 des Gleichstellungsge-
setzes.

- Arbeitspensum: Fiihrungsfunktionen werden vermehrt
zu einem variablen Pensum angeboten. Viele Dienstab-
teilungen schreiben ihre Kaderstellen zu 80 bis 100 Pro-
zent aus, vereinzelte zu 60 bis 100 Prozent.

- Arbeitszeitgestaltung: Flexible Arbeits(zeitimodelle
sollen dazu beitragen, Eltern die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu ermdglichen.



- Geschlechterstereotype: Personalverantwortliche
und Fihrungskrafte werden fiir (un-)bewusste Ge-
schlechterstereotype, die sich auf die Rekrutierung, die
Arbeitskultur sowie auf Beférderungen auswirken, sen-
sibilisiert.

- Talentférderung: Es werden Konzepte zur Talentférde-
rung sowie flr eine gezielte Nachfolge- und Nachwuch-
splanung mit Fokus auf das untervertretene Geschlecht
entwickelt. Mitarbeiterinnen werden motiviert, sich fiir
Flhrungsfunktionen zu bewerben.

- Controlling: Die Entwicklung der Zahlen im Vergleich
mit dem Zielwert wird in allen Departementen (ber
Kennzahlen und interne Controllings festgehalten.

Die Umsetzung der Massnahmen zu Ziel 3 schreitet gut
voran. Zwei Drittel der Massnahmen wurden bereits um-
gesetzt oder stehen kurz davor. Im Vordergrund standen
Grundlagenarbeit sowie Schulungen und Workshops. Es
wurden zudem Richtlinien und Vorgaben erstellt und in
Prozessen und Strukturen verankert. In einigen Dienstab-
teilungen zeigt sich der Erfolg der Massnahmen in stei-
genden Zahlen des untervertretenen Geschlechts im Ka-
der.

Stand Zielvorgabe Ende 2020

Uber alle Kaderstufen hinweg betragt der Frauenanteil in
der Ziircher Stadtverwaltung Ende 2020 40,8 Prozent. Im
obersten Kader (Funktionsstufen 16-18) stieg er, vergli-
chen mit August 20158, von 22,7 auf 29,9 Prozent. Im obe-
ren Kader (FS 14-15) erhdhte er sich im gleichen Zeitraum
von 27,3 auf 31,5 Prozent, im mittleren Kader von 41,6 auf
44,3 Prozent. Den gréssten Aufholbedarf gibt es weiterhin
im obersten Kader (FS 16-18) und im oberen Kader (FS
14-15). Gleichzeitig sind im obersten Kader mit einer Stei-
gerung des Frauenanteils von gut 7,2 Prozentpunkten zwi-
schen August 2015 und Ende 2020 die positivsten Ent-
wicklungen zu verzeichnen.

Bezogen auf die einzelnen Departemente sind weiterhin
grosse Unterschiede festzustellen. Einzig im Sozialdepar-
tement sind Ende 2020 Frauen und Manner in allen drei
Kaderebenen mit mehr als 35 Prozent pro Geschlecht ver-
treten. Im obersten Kader (FS 16-18) erreichen das Prési-
dialdepartement, das Hochbaudepartement sowie das
Sozialdepartement per Ende 2020 den Zielwert von min-
destens 35 Prozent. Auf der obersten Kaderebene sind
das Departement der Industriellen Betriebe mit einem
Frauenanteil von 10,5 Prozent sowie das Schul- und Sport-
departement mit einem Frauenanteil von 18,2 Prozent am
weitesten vom Zielwert entfernt. ° Die folgende Tabelle
zeigt die Entwicklung von August 2015 bis Ende 2020 ge-
sondert nach Departement und Kaderebene auf.

9 Detaillierte Zahlen zur Geschlech-
tervertretung im Kader der Stadt-
verwaltung und der einzelnen De-
partemente finden sich im Anhang
dieses Berichts.

8 Die vom Stadtrat beschlossene
Zielvorgabe von 35 Prozent Frauen-
beziehungsweise Manneranteil im
obersten, oberen und mittleren Ka-
der gilt seit August 2015. Vgl. Stadt-
ratsbeschluss STRB 618/2014.

Entwicklung Zielvorgabe 35 Prozent,
Aug. 2015 bis Ende 2020

Total 12-18 12-13 14-15 16-18
Stadt v v + ++
PRD v v - v
FD + + ° ++
SID + + - ++
GUD 4 v v -
TED ++ ++ ++ ++
HBD 4 v ++ v
DIB + + + +
SSD v v + .
SD v ' v v
Legende

v erreicht
Ziel 35 % gehalten von August 2015 bis Dezember 2020

-- grosse Anderungen weg vom Ziel
5 Prozentpunkte und mehr weg vom Ziel 35 %

- kleine Anderungen weg vom Ziel
zwischen 1 und 4,9 Prozentpunkte weg vom Ziel 35 %

. unverandert
keine Verénderungen (weniger als +/- 1 Prozentpunkte)

+ kleine Anderungen hin zum Ziel

zwischenl und 4,9 Prozentpunkte hin zum Ziel 35 %
++ grosse Anderungen hin zum Ziel
5 Prozentpunkte und mehr hin zum Ziel 35 %

Lesebeispiel: Im Tiefbau- und Entsorgungsdepartement ist der
Anteil des untervertretenen Geschlechts in den Funktionsstufen
14 bis 15 von August 2015 bis Ende 2020 um iiber 5 Prozentpunk-
te in Richtung Zielwert 35 Prozent gestiegen. Im Prasidialdepar-
tement hat sich dieser Anteil im selben Zeitraum zwischen 1 und
4,9 Prozentpunkte vom Zielwert entfernt. Im Hochbaudeparte-
ment konnte das Ziel von mindestens 35 Prozent in den obersten
Funktionsstufen 16-18 gehalten werden.
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Beforderungen nach Geschlecht

Die Beférderungen von Mitarbeiterinnen sind in den letz-
ten Jahren in der Stadtverwaltung von 39,1 auf 48,6 Pro-
zent gestiegen. Frauen und Ménner werden somit in der
Stadtverwaltung mittlerweile in etwa gleich haufig befor-
dert. Der Frauenanteil an den Beférderungen ist jedoch in
den einzelnen Departementen unterschiedlich.

Im Préasidialdepartment, im Hochbaudepartement, im Ge-
sundheits- und Umweltdepartement, im Sozialdeparte-
ment und im Schul- und Sportdepartement betragt der
Frauenanteil an den Beférderungen lber 50 Prozent. Im
Sicherheitsdepartement und im Departement der Indust-
riellen Betriebe ist er am tiefsten.

Abbildung: Beférderungen nach Geschlecht

PRD [5318%
FD [55210%
SID [{514%
GUD |5812%
TED |18912%
HBD |[I667%
DIB [2255%
SSD  |16818%
SD |6818%
BGV [4414%
StadtZH |[4816%
I I I I I

0% 20%  40% 60% 80% 100%

Frauen . Mé&nner

Quelle: Human Resources Management Stadt Ziirich

Beforderungsindex nach Geschlecht

Der Beférderungsindex vergleicht die Geschlechterver-
teilung bei den Beférderungen mit der Geschlechterver-
teilung bei den Mitarbeitenden. Bei einem Index uber 1
werden Frauen verhaltnisméassig haufiger beférdert als
Maénner. Bei einem Index unter 1 werden Manner verhalt-
nismassig haufiger beférdert.

Bei den Behérden und der Gesamtverwaltung, dem Prasi-
dialdepartement, dem Sicherheitsdepartement, dem Ge-
sundheits- und Umweltdepartement, dem Sozialdeparte-
ment und dem Schul- und Sportdepartement werden
Maénner bei den Beférderungen im Verhaltnis zu ihrem An-
teil an den Mitarbeitenden starker beriicksichtigt. Im De-
partement der Industriellen Betriebe, dem Finanzdeparte-
ment, dem Tiefbau- und Entsorgungsdepartement und
dem Hochbaudepartement hingegen werden verhaltnis-
maéssig mehr Frauen beférdert.
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Abbildung: Beférderungsindex nach Geschlecht

PRD -1.6
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SID -2.2
GUD -1.9
TED
HBD
DIB
SSD -1.3
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. Ménner

Frauen

Quelle: Human Resources Management Stadt Ziirich

Beforderungen nach Beschaftigungsgrad
Aufgeschlisselt nach Beschéftigungsgrad zeigt sich,
dass Beférderungen relativ oft an Mitarbeitende in voll-
zeitnahen Pensen gehen. Allerdings finden sich auch hier
Unterschiede zwischen den Departementen. Im Préasidial-
departement, Hochbaudepartement, Sozialdepartement
und im Schul- und Sportdepartement machen Mitarbei-
tende in Teilzeitpensen mindestens zwei Drittel der Befér-
derten aus. In den anderen Departementen werden mehr-
heitlich Mitarbeitende in Vollzeitpensen beférdert.

Abbildung: Beforderungen nach Beschiftigungsgrad
(Teilzeit/Vollzeit)

PRD |769%
FD |48.0%
SID [[30i8%
GUD |318%
TED |415%
HBD [66:7%
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ssD  [l68i8%
SD | 793%
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StadtzH [425%
} | | | |
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Teilzeit B voiizeit

Quelle: Human Resources Management Stadt Ziirich



Ausblick

Die meisten Departemente fokussieren auf die Rekrutie-
rung, um die Zielvorgabe von 35 Prozent des untervertre-
tenen Geschlechts zu erreichen oder sie zu halten. Kiinftig
kénnte vermehrt auch ein Augenmerk auf Austritte und
Beférderungen gelegt werden. Wie gelingt es, Frauen in
Fihrungspositionen zu halten? Wie kann das Potential an
Flhrungsfrauen innerhalb der Verwaltung ausgeschopft
werden?

Nachwuchsférderung und Talentmanagement mit Fokus
auf das untervertretene Geschlecht sind gerade im Hin-
blick auf anstehende Pensionierungen essentiell. Eine
Analyse der Altersstruktur der Mitarbeitenden der Stadt-
verwaltung hat gezeigt, dass in den nachsten 10 bis 15
Jahren liber 40 Prozent der Kadermanner pensioniert wer-
den.

Job- und Topsharings sind in der Stadtverwaltung nach
wie vor wenig verbreitet. Gerade fir Mitarbeitende mit
Aufgaben in der Familien- oder Angehdrigenbetreuung
wére Jobsharing eine Méglichkeit, in Flihrungsfunktionen
zu bleiben oder dorthin zu gelangen, ohne in hohen Pen-
sen arbeiten zu missen.

Massnahmen-Beispiele

- Aus fast allen Departementen haben Teams oder Abtei-
lungen an «Unconscious Bias Trainings» teilgenommen,
die von der Fachstelle fiir Gleichstellung und der Univer-
sitdt St. Gallen angeboten werden. Einzelne Dienstab-
teilungen haben eigene Workshops zu diesem Thema
durchgefihrt.

- Im Préasidialdepartement teilen sich die neuen Direkto-
rinnen der Kulturabteilung die Stelle in einer Co-Leitung.
Auch die Direktion Statistik Stadt Ziirich ist mit einer
Co-Leitung mit zwei Mannern besetzt.

- Das Tiefbauamt erméglicht Fihrungsfunktionen in Teil-
zeitarbeit (60 bis 80 Prozent). Wenn dies betrieblich
nicht umsetzbar ist, muss es bei der Personalabteilung
begriindet werden.

- Die Stadtischen Gesundheitsdienste haben ein Konzept
fur die Nachfolgeplanung erstellt und mit dessen Um-
setzung begonnen. Strategisch wichtige Funktionen
sind definiert. Potentielle Nachfolgerinnen und Nachfol-
ger werden unter Berticksichtigung des Zielwerts von 35
Prozent gezielt geférdert.

- Beim Tiefbauamt wird das untervertretene Geschlecht
bei qualitativer Gleichwertigkeit bevorzugt eingestelit.
Sofern es betrieblich vertretbar ist und es die Marktsitu-
ation erlaubt, wird ein langerer Rekrutierungsprozess in
Kauf genommen. Wenn die Massnahme betrieblich
nicht vertretbar oder marktbedingt nicht umsetzbar ist,
muss dies gegenuiber der Personalabteilung begriindet
werden.

- Die Stadtpolizei hat die Leitung der Stabsabteilung und
die Kommunikationsleitung mit einer Frau besetzt. Im
Rahmen der regelméassigen Netzwerktreffen mit den
Flhrungsfrauen von Schutz & Rettung Ziirich wird jéhr-
lich mindestens ein Austausch mit méannlichen Fih-
rungskraften durchgefiihrt, um konkrete Massnahmen

hinsichtlich Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit mit Betreu-
ungsaufgaben, Férderung von Frauen in Flihrungsposi-
tionen und Teilzeitarbeit etc. zu diskutieren.

- Geomatik + Vermessung hat die Prozentzahlen zum An-
teil des untervertretenen Geschlechts im Fiihrungs-
cockpit erganzt und wertet diese monatlich aus. Die
Kennzahlen werden vierteljéhrlich in der Geschéftslei-
tung besprochen.

- Das Tiefbau- und Entsorgungsdepartement fihrt 2021
ein einheitliches Gender-Monitoring ein, mittels dessen
Kennzahlen regelméssig ausgewiesen und analysiert
werden. In Abhangigkeit davon werden Korrekturen vor-
genommen, um allféllige geschlechtsspezifische Diskri-
minierungen zu verhindern.

Ziel 4: In den padagogi-
schen, sozialen und pflege-
rischen Berufsfeldern der
Stadtverwaltung nimmt der
Manneranteil zu. In techni-
schen Berufen nimmt der
Frauenanteil zu.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand

Die Massnahmen zum Ziel 4 konzentrieren sich auf Perso-
nalmarketing und -rekrutierung. Dabei wird insbesondere
in der Ausschreibung von Stellen darauf geachtet, das un-
tervertretene Geschlecht direkt anzusprechen. Dies ge-
schieht beispielsweise, indem auf die Familienfreundlich-
keit des jeweiligen Betriebs hingewiesen wird. Beim
Bild- und Videomaterial wird darauf geachtet, Frauen und
Manner in geschlechtsuntypischen Berufen zu zeigen. Au-
sserdem wurden Personalverantwortliche zur Rekrutie-
rung und Selektion des untervertretenen Geschlechts ge-
schult. Weiter wird daran gearbeitet, die Bekanntheit
sowie die Attraktivitat des Betriebs bei der jeweiligen Ziel-
gruppe zu erhéhen, beispielsweise mit Auftritten an Be-
rufsmessen und -anldssen. Dazu findet auch eine Zusam-
menarbeit mit Branchenverbénden statt.

Ein Teil der Massnahmen wurde bereits umgesetzt und
zeigt auch bereits Wirkung. So ist zum Beispiel die Anzahl
der Bewerbungen von Frauen bei der Stadtpolizei sowie
beim Fahrdienst des Bestattungsamts gestiegen; in bei-
den Fallen hat der Anteil des jeweils untervertretenen Ge-
schlechts zugenommen. Die dadurch gewonnene Diversi-
tat von Teams wirkt sich auf die Arbeitsweise aus: Die von
den Mitarbeitenden generierten ldeen und Lésungsvor-
schlage sind vielféltiger.
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Das Schulamt und die Schulen waren aufgrund der Mass-
nahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie mit au-
ssergewohnlichen Herausforderungen wie der kurzfristi-
gen Umstellung auf Online-Unterricht stark beansprucht.
Die Massnahme, mehr Manner fiir die Primarschule zu re-
krutieren, konnte daher nicht wie geplant entwickelt und
vorangetrieben werden.

Ausblick

Die Erhéhung des jeweils untervertretenen Geschlechts
in padagogischen, sozialen und pflegerischen Berufs-
feldern ist ein langerfristiger Prozess. Wie die Massnah-
men zeigen, zahlen sich auf die jeweilige Zielgruppe zu-
geschnittene Marketingmassnahmen aus. Diese sollten
beibehalten und bei Bedarf ausgebaut werden. Die Zu-
sammenarbeit mit Branchenverbanden, Fach- und Hoch-
schulen erlaubt es, bereits friih mit potentiellen Mitarbei-
tenden in Kontakt zu treten. Diesbeziiglich kénnte sich
auch eine Zusammenarbeit mit Berufs- und Laufbahnbe-
ratungsstellen als gewinnbringend erweisen. Die Mass-
nahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie wirken
sich wirtschaftlich auf bestimmte Berufsgruppen beson-
ders schwer aus. Bei diesen kdnnte gezielt flr «krisenre-
sistente» Berufe wie denjenigen des Primarlehrers oder
der Primarlehrerin geworben werden.

1 Die Videos sind auf der Website
des Sozialdepartements aufge-
schaltet: Video Fachperson Betreu-
ung EFZ Fachrichtung Kinder, Vi-
deo Kindererzieher/in Hohere
Fachschule.

10 Das dazu produzierte Werbevi-
deo ist auf der Website von ERZ
Entsorgung + Recycling Zirich
Zirich aufgeschaltet.
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Massnahmen-Beispiele

- ERZ Entsorgung + Recycling Zirich hat 2020 erfolgreich
eine Personalmarketingkampagne lanciert, um Mitar-
beiterinnen fiir die Stadtreinigung zu gewinnen. Die
Kampagne umfasste einen Film auf YouTube sowie Flyer
und Plakate in Tram und Bussen. Im Bildmaterial fiir die
Lehrstellen sind junge Frauen in den typischen Mé&nner-
berufen von ERZ dargestellt. °

— Griin Stadt Ziirich weist auf der Website sowie in Insera-
ten und Broschiren auf seine familienfreundlichen
Arbeitsbedingungen hin. Es wurden zudem Filme mit
Frauen in handwerklichen Berufen produziert.

— Der Geschéftsbereich Kinderbetreuung der Sozialen
Einrichtungen und Betriebe hat sich zum Ziel gesetzt,
mehr ménnliche Lernende und Mitarbeitende zu gewin-
nen. In zwei Personalmarketing-Videos erzédhlen je eine
Erzieherin und ein Erzieher im Team Uber die Arbeit in
den stadteigenen Kitas. "

- Das Schulamt und die Fachstelle fur Gleichstellung ha-
ben ausgehend von einer Ist-Analyse mégliche Mass-
nahmen zur Erhéhung des Méanneranteils im Primarlehr-
beruf ausgelotet. Das Schulamt prift die Mdglichkeit
einer Marketing- und Imagekampagne, die auf Querein-
steiger zielt.

- Die Stadtpolizei spricht in ihren Stelleninseraten explizit
Frauen an. Wéhrend eines bestimmten Zeitraums wur-
den nur Frauen gesucht und angestelit.

- Das Tiefbauamt und das Departement der Industriellen
Betriebe haben am «Engineers Day» im Mérz 2021 je ein
Online-Podium durchgefiihrt. Die Amtsdirektorin des
Tiefbauamts diskutierte mit Gasten liber den «Traumbe-
ruf Ingenieurin», den Reiz des Ingenieurberufs, die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie und die Férderung des
Ingenieurnachwuchses. 2 Der Vorsteher des Departe-
ments der Industriellen Betriebe, hat den «Engineers
Day» mit einem Video-Clip in den sozialen Medien be-
worben und die Einfiihrung ins Online-Podium gemacht.
In diesem haben zwei Ingenieure und eine Ingenieurin
des ewz, der VBZ und WVZ von ihrer Arbeit erzahlt und
die Vielfalt an Ingenieurlnnen-Berufen im Departement
der Industriellen Betriebe vorgestelit. '

- Organisation und Informatik Zirich OIZ organisiert re-
gelmassig interne Vernetzungsanlasse fiir Informatike-
rinnen. OIZ arbeitet dabei mit der Schweizerischen Ver-
einigung der Ingenieurinnen SVIN zusammen.

2 Die Videoaufzeichnung des
Online-Podiums ist auf Youtube
aufgeschaltet.

3 Die Videoaufzeichnung des
Online-Podiums ist auf Youtube
aufgeschaltet.






Schwerpunkt Kinder,
Jugendliche und Familie



Ziel 5: Die Stadt Zurich for-
dert die Kompetenzen zur
Geschlechtergleichstellung
im schulischen und ausser-
schulischen Bereich.

Beteiligte Departemente: Prasidialdepartement,
Schul- und Sportdepartement, Sozialdepartement

Zwischenstand

Die Massnahmen zum Ziel 5 konzentrieren sich darauf,
die Genderkompetenz beim Schulpersonal zu erhdhen.
Genderkompetenz umfasst verschiedene Elemente wie
Wissen zu Geschlecht und Gleichstellung, Reflexion von
eigenen Normvorstellungen sowie den Aufbau von gen-
dersensiblen Handlungsstrategien.

Die Massnahmen bestehen Giberwiegend aus Workshops
fur Lehrpersonen, Betreuerinnen und Betreuer und weite-
re professionell Tatige an der Schule, beispielsweise in
den Bereichen Schulpsychologie und Schulsozialarbeit.
Die Schulen sollen zudem mit Hilfsmitteln wie Schulent-
wicklungsprogrammen und Unterrichtsmaterialien bei der
Umsetzung der im Lehrplan 21 festgehaltenen Kompeten-
zen zu Geschlecht, Gleichstellung und Vielfalt unterstitzt
werden.

Die zum Ziel 5 getroffenen Massnahmen sind aufgegleist,
konnten jedoch aufgrund der Massnahmen zur Eindam-
mung der Corona-Pandemie nur teilweise umgesetzt wer-
den. Dies gilt insbesondere fir Workshops und Schulun-
gen. Die Schulen waren zudem mit der kurzfristigen
Umstellung auf Fernunterricht stark gefordert, wodurch
andere Themen in den Hintergrund traten.

Ausblick

In der Stadtverwaltung sind viel Wissen und viele Angebo-
te zur Umsetzung der Gleichstellung in der Schule, wie sie
der Lehrplan 21 vorsieht, vorhanden. Diese werden bisher
von den Schulen noch wenig zur Kenntnis genommen. Die
Bewerbung und Verbreitung der Angebote ist deshalb mit
geeigneten Kommunikationsmassnahmen weiter voran-
zutreiben.

Massnahmen-Beispiele

- Die Fachstelle fiir Gleichstellung hat in Zusammenarbeit
mit der Pddagogischen Hochschule Zirich ein Schul-
entwicklungsprogramm zu Gleichstellung und Ge-
schlecht erarbeitet. '

- Die Fachstelle fiir Gleichstellung hat auf ihrer Website
die Rubrik «Bildung und Berufswahl» liberarbeitet. Neu
finden sich dort Informationen zu Geschlecht und
Gleichstellung im Lehrplan 21, Umsetzungshilfen in
Form von Unterrichtsmaterial und Broschiiren sowie
Weiterbildungsangebote fiir das Schulpersonal. 1®

4 Das Schulentwicklungspro-
gramm kann auf der Website der
Fachstelle fiir Gleichstellung herun-
tergeladen werden.

15 Siehe stadt-zuerich.ch/gleichstel-
lung > Themen >
Bildung & Berufswahl.

- Die Angebote der Fachstelle fiir Gleichstellung zum The-
ma Bildung, Geschlecht und Gleichstellung werden in
Zusammenarbeit mit dem Schulamt voraussichtlich im
September 2021 an einer Schulleitungskonferenz vorge-
stellt. Dies im Rahmen eines Themenschwerpunktes zur
im Lehrplan 21 verankerten Leitidee «Bildung fiir nach-
haltige Entwicklung».

- Die Fachstelle hat gemeinsam mit Transgender Network
Switzerland (TGNS) mehrere Workshops zu trans Kin-
dern in der Schule fir Schulsozialarbeitende durchge-
fihrt. Weitere Workshops sind bereits terminiert und
werden laufend durchgefihrt.

Ziel 6: Die Stadt Zurich
unterstutzt Kinder und
Jugendliche bei einer
Berufswahl frei von
Geschlechterstereotypen.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand

Die zum Ziel 6 getroffenen Massnahmen haben zum In-
halt, Kindern und Jugendlichen die in den jeweiligen
Dienstabteilungen vertretenen Berufe naher zu bringen.
Insbesondere Departemente und Dienstabteilungen mit
einem geringen Frauen- oder Manneranteil sowie mit ei-
nem sich abzeichnenden Fachkraftemangel sind bemiiht,
Mé&dchen und Jungen fir ihre Berufe zu interessieren.
Dies gilt beispielswiese fir Pflegeberufe, aber auch fiir
Informatikberufe. Am Nationalen Zukunftstag erhalten
Madchen und Jungen in der ganzen Deutschschweiz die
Méglichkeit, in sogenannten «geschlechtsuntypischen»
Berufen zu schnuppern. Viele Dienstabteilungen der Stadt-
verwaltung beteiligen sich bereits seit vielen Jahren an
dieser Aktion, weitere haben im Rahmen des laufenden
Gleichstellungsplans beschlossen, ebenfalls ein entspre-
chendes Angebot zu erarbeiten und anzubieten. Aufgrund
der Massnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie
musste der Zukunftstag 2020 schweizweit abgesagt wer-
den.

Ausblick

Nebst dem Nationalen Zukunftstag bieten weitere Organi-
sationen in der Deutschschweiz in Zusammenarbeit mit
interessierten Betrieben Projekte an, die es Schiilerinnen
und Schiilern ebenfalls ermdglichen, in (geschlechtsunty-
pischen) Berufen zu schnuppern und sich mit ihrer Berufs-
wahl auseinanderzusetzen. So zum Beispiel die Projekt-
woche AVANTI. ¢ Mit einer Beteiligung an diesen Projekten
kénnten die Dienstabteilungen der Stadt Ziirich ihre Be-
rufe noch breiter bei den Schiilerinnen und Schilern be-
kannt machen. Wie bei Ziel 4 («<In den padagogischen,

6 Projektwoche «AVANTI Talentsuche»
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sozialen und pflegerischen Berufsfeldern der Stadtver-
waltung nimmt der Mé&nneranteil zu. In technischen Beru-
fen nimmt der Frauenanteil») kdnnte sich auch bei Ziel 6
eine Zusammenarbeit mit Berufsberatungsstellen als ge-
winnbringend erweisen. Auch sollte der Auftritt an Berufs-
wahlmessen, wie ihn verschiedene Dienstabteilungen be-
reits praktizieren, weitergefiihrt werden, sobald es die
Corona-Situation wieder erlaubt.

Massnahmen-Beispiele

- Die Stadtspitaler Waid und Triemli haben damit begon-
nen, ihr Konzept zum Nationalen Zukunftstag zu Giberar-
beiten. Aufgrund der Absage des Zukunftstags wurde
die Uberarbeitung ausgesetzt.

- Das Departementssekretariat des Gesundheits- und
Umweltdepartements hat zusammen mit verschiedenen
Dienstabteilungen ein Angebot fiur den Nationalen Zu-
kunftstag ausgearbeitet. Dieses liegt fir eine néchste
Durchfiihrung vor.

Ziel 7: Die Stadt Zirich en-
gagiert sich in ihrem Ein-
flussbereich fur die Aner-
kennung der Vielfalt an
Familienformen und fur eine
gute Vereinbarkeit von Er-
werbs- und Care-Arbeit.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand

Der Hauptfokus von Ziel 7 liegt bei flexiblen Arbeits(zeit)
modellen. Stellen werden verbreitet zu 80 bis 100 Prozent
ausgeschrieben. Vereinzelt wird dabei bei Ausschreibun-
gen, unter anderem auf Social Media, auf die Méglichkeit
eines Jobsharings hingewiesen. Flihrungs- und Projektlei-
tungsstellen werden vermehrt zu Pensen ab 60 Prozent
ermoéglicht. In einzelnen Departementen wird Topsharing
auf Fihrungsebene geférdert.

Einige Dienstabteilungen machen ihre Mitarbeitenden mit
Flyern, Workshops und Internet-Beitrédgen gezielt auf An-
gebote zu Kinder- und Angehdrigenbetreuung oder auf
Still- und Ruherdume an ihrem Arbeitsort aufmerksam.
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Die Férderung von Teilzeitarbeit wird auch auf Ebene der
Betriebskultur angegangen. Dazu findet beispielsweise
ein Erfahrungsaustausch unter Fiihrungskraften statt. In
Form von Kennzahlen wird zudem erhoben, wie sich der
Anteil der Teilzeitmitarbeitenden nach Geschlecht entwi-
ckelt.

Die Massnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie
haben zur Verbreitung von mobilem Arbeiten in der Stadt-
verwaltung gefuhrt und einen Kulturwandel beschleunigt.
Viele Dienstabteilungen haben sich vorgenommen, ihren
Mitarbeitenden mobiles Arbeiten auch langerfristig zu er-
moglichen.

Die Umsetzung der Massnahmen schreitet gut voran. Ver-
einzelt treten arbeitsorganisatorische Schwierigkeiten
auf, beispielsweise bei Teilzeitarbeit im Schichtbetrieb.
Ein Hindernis fiir Teilzeitarbeit sind teilweise auch finanzi-
elle Einbussen bei Mitarbeitenden in tieferen Funktions-
stufen.

Ausblick

Massnahmen zur Riickkehr von Mittern nach dem Mut-
terschaftsurlaub fehlen im Gleichstellungsplan bislang
weitgehend. Wie Anfragen an die Fachstelle fiir Gleich-
stellung im Rahmen ihrer Beratungstétigkeit zeigen, fih-
ren der Wunsch nach unbezahltem zusétzlichem Urlaub
oder die Reduktion des Arbeitspensums nach dem Mut-
terschaftsurlaub immer wieder zu Konflikten. Es empfiehlt
sich, Wiinsche und Befilirchtungen seitens der Mitarbeite-
rinnen sowie der Fihrungskréafte friihzeitig anzusprechen.

Rollenvorbilder und Erfahrungsberichte kénnen dabei
helfen, Vorbehalte gegeniiber als problematisch ein-
geschatzten oder bisher nicht erprobten Arbeits(zeit)-
modellen abzubauen. Dazu kdénnten zum Beispiel
Fiihrungskréafte, die aufgrund von Kinder- oder Angehori-
genbetreuung Teilzeit arbeiten, innerhalb der Dienstabtei-
lung oder dem Departement in geeigneten Kommunikati-
onsgefassen portraitiert werden.

Die Fachstelle fiir Gleichstellung hat in Zusammenarbeit
mit der Leiterin Stadtraum im Amt fur Stadtebau im Rah-
men der «Stadtbox» 7 einen Prototypen fiir eine stadtwei-
te Mentoring-Plattform von und fir Mitarbeiterinnen der
Stadtverwaltung ausgearbeitet. Die Plattform «Dranblei-
ben!» greift Fragestellungen in den Bereichen Karrierepla-
nung, Fiihrung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf
auf. Zudem sollen auf der Plattform Rollenvorbilder aus
der Stadtverwaltung portraitiert werden. Fir die Realisati-
on der Mentoring-Plattform werden derzeit Pilotdeparte-
mente gesucht.

7 Seit Herbst 2019 existiert im Rah-
men von Smart City Zirich das
Programm StadtBox. Mit einer
StadtBox erhalten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter die Méglichkeit,
eigene Ideen zur weiteren Verbes-
serung der Stadtverwaltung zu
entwickeln und in einem Projekt

zu konkretisieren.



Massnahmen-Beispiele

- Im Présidialdepartement ist Teilzeitarbeit in allen Funkti-
onsstufen méglich und wird durch die Ausarbeitung ver-
schiedener Organisations- und Arbeitsformen gefér-
dert.

- Im Hochbaudepartement haben in den letzten Jahren
das Departementssekretariat und drei Dienstabteilun-
gen - Immobilien Stadt Zirich, Amt fiir Hochbauten, Amt
far Stadtebau - das «Préadikat UND»'® erhalten. Diese
vier Abteilungen sind daran, das Pradikat zu erneuern.
Das Amt fur Baubewilligungen strebt an, das Pradikat in
diesem Jahr zu erwerben.

- Die Pflegezentren der Stadt Ziirich haben ein Konzept
erstellt, das den Mitarbeitenden eine Balance zwischen
Erwerbs- und Familienarbeit ermdglichen soll. Das Kon-
zept gewahrt den Vorgesetzten viel Spielraum in der Ar-
beitsplanung, um auf die Bedlrfnisse der Mitarbeiten-
den Ricksicht nehmen zu kénnen. Gute Beispiele
werden im Intranet veréffentlicht.

- Im Hochbaudepartement werden keine Stellen mehr
ausschliesslich zu 100 Prozent ausgeschrieben.

- Das Sicherheitsdepartement hat einen Workshop mit
Mitarbeitenden zu spezifischen Hirden bei der Verein-
barkeit von Erwerbsarbeit und ausserberuflichem En-
gagement bei (Schicht)-Berufen durchgefiihrt. Die dar-
aus resultierenden Massnahmen werden in einem
weiteren Workshop mit den Verantwortlichen auf ihre
Umsetzung hin geprift.

- Liegenschaften Stadt Zirich erméglicht Mittern, nach
dem Mutterschaftsurlaub ihr Pensum zu reduzieren,
auch in Kaderpositionen. Es besteht zudem die Még-
lichkeit, den Mutterschaftsurlaub mit unbezahltem Ur-
laub zu verlangern. (Finanzdepartement)

- Im Verwaltungsgebéaude der Stadtpolizei wurde ein Still-
und Ruheraum eingerichtet.

- Im Departementssekretariat des Hochbaudeparte-
ments wird es auch nach der Corona-Pandemie méglich
sein, einen Teil des Erwerbspensums im Home-Office zu
arbeiten.

8 «Pradikat UND» zeichnet Unter-
nehmen und Organisationen aus,
die Vereinbarkeit und Gleichstel-
lung in Strategie, Struktur und Kul-
tur verankert haben und tiber ihre
internen Prozesse aktiv fordern.
Es muss alle drei Jahre erneuert
werden (Rezertifizierung).
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Schwerpunkt Sexismus,
Homo- und Transfeindlichkeit



Ziel 8: Die Stadt Zurich ver-
starkt ihr Engagement ge-
gen Belastigungen auf-
grund des Geschlechts, der
sexuellen Orientierung und
Geschlechtsidentitat im o6f-
fentlichen Raum, im Nacht-
leben und am Arbeitsplatz.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand

Mit dem departementsiibergreifenden Projekt «Zirich
schaut hin. Gemeinsam gegen sexuelle, sexistische,
homo- und transfeindliche Belastigungen und Ubergriffe
im 6ffentlichen Raum und im Nachtleben» setzt die Stadt
Zurich ein klares Signal gegen Sexismus, Homo- und
Transfeindlichkeit. In den Jahren 2020 bis 2022 wurden
und werden Massnahmen in den Bereichen Pravention,
Sensibilisierung, Schulung und Meldeméglichkeiten ent-
wickelt und umgesetzt.'® Vier Departemente sind bisher
an der Umsetzung des Projekts beteiligt, die Federfiih-
rung liegt beim Prasidialdepartement und beim Sicher-
heitsdepartement.

Die Massnahmen zum Projekt «Ziirich schaut hin» schrei-
ten gut voran. Es wurde viel Grundlagenarbeit geleistet.
Ein Workshop mit Personen aus der Zivilgesellschaft dien-
te dazu, als hilfreich empfundene Unterstiitzungsmass-
nahmen bei Belastigungen im 6ffentlichen Raum zu
definieren. Darauf aufbauend, entwickelten die Projektbe-
teiligten zusammen mit potentiellen Nutzerinnen und Nut-
zern gemeinsam das niederschwellige Online-Meldetool
«Zirich schaut hin».2° Das neue Tool ging im Mai 2021
online. Es konnte dank eines Beitrags aus dem stadti-
schen Innovationskredit entwickelt werden. Auf dem Mel-
detool kénnen Belastigungen sichtbar gemacht und ge-
teilt werden. Zudem werden Informationen tber rechtliche
Méglichkeiten und Angaben zu Hilfsangeboten zur Verfi-
gung gestellt. Gleichzeitig hat die Stadt im Mai 2021 die
Kampagne «Zirich schaut hin» lanciert. Im Zusammen-
hang mit dem Projekt realisierte das Befragungsinstitut
Sotomo die Umfrage «Unterwegs in Ziirich: Wie geht es
lhnen dabei?». Deren Ergebnisse wurden ebenfalls im Mai
2021 veroffentlicht. Eine weitere Massnahme beinhaltete
eine Umfrage bei Bars, Clubs und anderen Ziircher Veran-
stalterinnen und Veranstaltern zu ihren praventiven Mass-
nahmen und ihren Vorgehensweisen bei Belastigungen
und Ubergriffen im Nachtleben. Die Ergebnisse der Um-
frage bilden die Basis fiir Massnahmen.

9 Mehr Informationen zur Entste- 20 Meldetool «Ziirich schaut hin»
hung und zu den Grundlagen

des Projekts sowie Uber bisher

Geleistetes und geplante Massnah-

men finden sich auf der Website

der Fachstelle fiir Gleichstellung:

stadt-zuerich.ch/hinschauen.

Die Kampagne wird von einer breiten Allianz bestehend
aus der Stadt und zivilgesellschaftlichen Organisationen
getragen. Nach dem Kampagnenstart im Mai 2021 sollen
weitere Departemente ins Projekt eingebunden werden.
Bei verwaltungsexternen Stellen stosst die geplante Kam-
pagne auf grosse Zustimmung und Unterstlitzungsbereit-
schaft.

Ein zweiter Teil der Massnahmen zum Ziel 8 beinhaltet die
Verhinderung und Bekdmpfung von sexueller und sexisti-
scher Belastigung am Arbeitsplatz. Viele Dienstabteilun-
gen der Stadtverwaltung informieren ihre Mitarbeitenden
in Workshops und Veranstaltungen uber gesetzliche
Grundlagen, Interventionsmdéglichkeiten und Anlaufstel-
len bei Fallen von sexueller und sexistischer Belastigung
am Arbeitsplatz. Personalverantwortliche und Fihrungs-
krafte werden spezifisch zu ihren Aufgaben und Pflichten
geschult. Die alle zwei Jahre durchgefiihrten institutionali-
sierten Gesprache zwischen den Vertrauenspersonen und
FUhrungskréaften in den einzelnen Departementen dienen
der Pravention und Friiherkennung.

Fir kleine und mittlere Betriebe in der Stadt Zirich bietet
die Fachstelle fiir Gleichstellung das speziell auf deren
Bedirfnisse und den jeweiligen Kontext zugeschnittene
Weiterbildungsangebot «KMU konkret +» an. «<KMU kon-
kret +» ist ein umfassendes Praventionsangebot und bein-
haltet einen Weiterbildungsteil fiir Kader, einen Informati-
onsanlass fiir Mitarbeitende und die Entwicklung eines
betriebsinternen Leitfadens. Das Angebot wird pandemie-
bedingt auch online angeboten. Fir die Umsetzung des
Projekts arbeitet die Fachstelle fir Gleichstellung mit der
Abteilung Chancengleichheit des Kantons Appenzell Au-
sserrhoden zusammen. Das Projekt wird mit Finanzhilfen
nach Gleichstellungsgesetz unterstitzt. Damit kann «<KMU
konkret +» fiir teilnehmende KMU praktisch kostenlos an-
geboten werden. Eine Resonanzgruppe, bestehend aus
Vertreterinnen und Vertretern des Kaufmannischen Ver-
bands Ziirich, des Amts flir Wirtschaft und Arbeit Appen-
zell Ausserrhoden, der Zircher Hochschule fiir ange-
wandte Wissenschaften, des Ziircher Hotelier Verbands
und von Arbeitgeber Zirich VZH, begleitet die Umsetzung
des Projekts.

Ausblick

Die Pravention von sexueller und sexistischer Belastigung
am Arbeitsplatz in der Stadtverwaltung ist eine Dauerauf-
gabe. Die Stadtverwaltung nimmt ihre diesbeziiglichen
Pflichten ernst, wie die weit verbreitete Durchfiihrung von
Informations- und Schulungsworkshops zeigt. Nebst den
Mitarbeitenden sowie den Personal- und Fiihrungsverant-
wortlichen sind Berufsbildnerinnen und Berufsbildner
eine weitere wichtige Zielgruppe bei der Pravention von
sexueller und sexistischer Belastigung am Arbeitsplatz.
Sie sollten spezifisch mit auf die Situation von Lernenden
zugeschnittenen Workshops fiir ihre Pflichten geschult
werden. Zugleich zeigen Anfragen an die Fachstelle fir
Gleichstellung, dass Flihrungskrafte sich bei Meldungen
zu Belastigungen vermehrt friihzeitig informieren und be-
raten lassen.
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Im Projekt «Ziirich schaut hin » werden bis Ende der Lauf-
zeit des Projekts weitere Massnahmen erarbeitet. Vorge-
sehen sind Schulungen fir Berufsgruppen der Stadtver-
waltung, die im o6ffentlichen Raum unterwegs sind. Es
werden zudem Angebote zur Férderung von Zivilcourage
und Selbstbehauptung entwickelt. Zudem sind alle Depar-
temente und Dienstabteilungen dazu aufgerufen, sich an
der Kampagne zu beteiligen.

Massnahmen-Beispiele

- Im Rahmen des departementsiibergreifenden Projekts
«Zurich schaut hin. Gemeinsam gegen sexuelle, sexisti-
sche, homo- und transfeindliche Beladstigungen und
Ubergriffe im 6ffentlichen Raum und im Nachtleben»
wurde das Online-Meldetool «Zirich schaut hin» entwi-
ckelt. Es wurde im Mai 2021 in Betrieb genommen. Be-
gleitend dazu hat die Stadt Ziirich eine Kampagne mit
Plakaten, Pins, Flyern und Stickern lanciert.

- In den Pflegezentren der Stadt Ziirich nahmen 2019 alle
Kadermitarbeitenden, alle Bildungs- und Ausbildungs-
verantwortlichen sowie sogenannte «Peers», die den
Mitarbeitenden bei Fallen von sexueller und sexistischer
Belastigung zur Seite stehen, an einem Workshop teil.
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Zudem wird jeweils fur alle Lernenden im ersten Lehr-
jahr ein Workshop zu sexueller Belastigung am Arbeits-
platz organisiert. Die Direktion vertritt eine «Null Tole-
ranz»-Haltung und kommuniziert diese allen, auch neu
eintretenden Mitarbeitenden. Zugleich informiert sie
uber Anlaufstellen bei Féllen von sexueller und sexisti-
scher Belastigung. Ein Prozess fur das Vorgehen bei
solchen Fallen wurde entwickelt, sie werden erfasst.

Mit <KMU konkret +» bietet die Fachstelle fiir Gleichstel-
lung Praventionspaket mit Weiterbildung, Informations-
anlass und der Erstellung eines Leitfadens speziell flr
KMUs an. Es wird 2021 durch eine virtuelle Plattform mit
Self-Check, eine Methodenbox und mit E-Learning er-
ganzt.

Die Integrationsdienste, die Fachstelle fiir Gleichstel-
lung und die Sozialen Dienste haben einen interaktiven
Workshop zum Umgang mit sexistischen und rassisti-
schen Ausserungen von Klientinnen und Klienten ent-
wickelt. Eine erste, fir November 2020 geplante
Durchfiihrung musste aufgrund der Massnahmen zur
Einddmmung der Corona-Pandemie verschoben wer-
den und wird voraussichtlich 2021 stattfinden.



Ziel 9: Die Stadt Zirich
setzt sich ein fiir ein offe-
nes, respektvolles und dis-
kriminierungsfreies Zusam-
menleben, unabhangig von
Geschlecht, sexueller Ori-
entierung und Geschlechts-
identitat.

Beteiligte Departemente: Alle Departemente setzen
Massnahmen zu diesem Ziel um.

Zwischenstand

Die zu Ziel 9 getroffenen Massnahmen betreffen die Stadt
Zirich einerseits als Arbeitgeberin, andererseits als
Dienstleisterin. Mit Unterstiitzung des Informationspor-
tals «trans welcome» bekannte sich die Stadt bereits 2018
als erste Schweizer Verwaltung zu einem respektvollen
Umgang mit trans Menschen am Arbeitsplatz. 2020 erhielt
sie, ebenfalls als erste staatliche Institution, das «Swiss
LGBTI-Label». Dieses zeichnet Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber fir einen wertschatzenden und offenen Um-
gang mit homo- und bisexuellen, trans und interge-
schlechtlichen Menschen aus.

Die Massnahmen, die die Stadt als Dienstleisterin betref-
fen, konzentrieren sich auf den Umgang mit LGBTI-Perso-
nen in Bade- und Sportanlagen sowie in den Stadtspita-
lern.

Ein Grossteil der Massnahmen zum Ziel 9 ist bereits fast
vollstandig umgesetzt. Viele der Massnahmen beinhalten
Schulungen. Diese mussten aufgrund der Massnahmen
zur Einddmmung der Corona-Pandemie auf einen spate-
ren Zeitpunkt verschoben werden.

Ausblick

Das «Swiss LGBTI-Label» wird jeweils fur eine Dauer von
drei Jahren vergeben. Danach muss es erneut beantragt
und die dazu erforderlichen Bedingungen miussen erfiillt
und nachgewiesen werden. Fiir die Stadt Ziirich steht die
erneute Erlangung des Labels im Jahr 2022 an.

Um die Anforderungen des Labels weiterhin zu erfiillen, ist
es wichtig, dass alle Departemente auch weiterhin Mass-
nahmen erarbeiten und umsetzen, die die Inklusion von
homo- und bisexuellen, trans und intergeschlechtlichen
Menschen férdern.

Massnahmen-Beispiele

- Die Stadt Ziirich hat 2020 das «Swiss LGBTI-Label» er-
halten. Die Auszeichnung erfolgte auf Basis einer
Selbstdeklaration mittels Fragebogen. Uberpriift wur-
den unter anderem Leitbilder und Strategien, konkrete
Massnahmen und Projekte, Personalpolitik, gesetzliche
Vorschriften, verbindliche Vorgaben sowie die Kommu-
nikation.

— Das Sportamt hat in Zusammenarbeit mit der Fachstelle
fur Gleichstellung ein Factsheet zu Trans fir Mitarbei-
tende der Bade- und Sportanlagen erarbeitet. Das The-
ma Trans wird in die Schulung fir das Personal der
Bade- und Sportanlagen integriert. Die Unterlagen fir
die Schulung liegen vor. Weiter wurde ein Vorgehen be-
treffend die Benutzung separater Garderoben und Du-
schen festgelegt.

- Die Stadtspitéaler Waid und Triemli thematisieren LGB-
TI-Themen regelméssig in ihren Ausbildungsgeféssen,
so zum Beispiel bei Fortbildungen und Lehrplansitzun-
gen der Ausbildungsverantwortlichen und Lehrperso-
nen innerhalb des Stadtspitals.
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Schwerpunkt Partizipation
und Reprasentation



Ziel 11: Die Stadt Zurich for-
dert den gleichberechtigten
Zugang zu Dienstleistun-
gen, Angeboten und Infra-
struktur fur alle Geschlech-
ter. Die Bemuhungen zur
Sichtbarkeit aller Ge-
schlechter werden ver-
starkt.

Beteiligte Departemente: Prasidialdepartement,
Finanzdepartement, Sicherheitsdepartement,
Tiefbau- und Entsorgungsdepartement, Hochbaude-
partement

Zwischenstand

Ein Teil der Massnahmen zu Ziel 11 konzentriert sich auf
die stéadtische Infrastruktur wie fehlende genderneutrale
Toiletten oder fehlende betriebliche Einrichtungen fir
Frauen. Ein weiterer Teil zielt auf die Kommunikation der
Stadt gegen innen und aussen. In Sprache und Bild sollen
alle Geschlechter angesprochen und sichtbar gemacht
werden. Die Abteilung Kultur der Stadt und die dazu geho-
renden kulturellen Institutionen wollen Gleichstellungs-
und Geschlechterthemen vermehrt in ihre Aktivitéaten inte-
grieren. Zudem soll sichergestellt werden, dass Frauen
und Manner in der Kultur- oder Wirtschaftsférderung glei-
chermassen von Geldern der Stadt profitieren.

Die Umsetzung der Massnahmen kommt voran. Es wur-
den neue sanitare Einrichtungen eingerichtet und beste-
hende umfunktioniert oder erweitert. Diese Massnahmen
stossen auf grosse Akzeptanz.

Die Kulturbranche ist stark von den Massnahmen zur Ein-
dammung der Corona-Pandemie betroffen. Das kulturelle
Leben in der Stadt Ziirich musste stark eingeschrankt
werden. Ausstellungen und Veranstaltungen wurden ab-
gesagt oder verzégern sich. Die Ressourcen der Abteilung
Kultur waren zudem in starkem Masse von der Bewalti-
gung der Corona-Pandemie beansprucht.

Ausblick

Wie die Einfilhrung von genderneutralen Toiletten im
Stadthaus zeigt, kann bestehende Infrastruktur durch ver-
héltnisméassig kleine Anpassungen erweitert werden. Die-
ses Vorgehen sollte in weiteren Einrichtungen und Anla-
gen der Stadt gepriift werden.

21 STRB Nr. 1212/2020: «Strassen-
benennungskommission, Hinweis-
tafeln unter bestehende Strassen-
schilder in Zirich, Kreise 1, 3, 4 und
7, zur Erhéhung der Sichtbarkeit
weiblicher Persénlichkeiten»

Massnahmen, die aufgrund der Corona-Pandemie nicht
oder nur teilweise umgesetzt werden konnten, sollten so
bald als méglich in Angriff genommen werden. Dies gilt
insbesondere auch fiir die gerechte Verteilung von Res-
sourcen.

Massnahmen-Beispiele

- Im Stadthaus Ziirich gibt es neu - zusétzlich zu den
Frauen- und Herrentoiletten — auf jedem Stockwerk zwei
genderneutrale Toiletten. Diese stehen allen Menschen
offen, unabhangig von ihrem Geschlecht. Die neu in al-
len Toiletten fiir Rollstuhlfahrende montierten Wickelti-
sche sind Menschen jeglichen Geschlechts zuganglich.
Die Toiletten bleiben aber wie bisher den Rolistuhifah-
renden vorbehalten. Die Einrichtung der genderneutra-
len Toiletten erfolgte in Zusammenarbeit der Fachstelle
fUr Gleichstellung, der Betriebskommission des Stadt-
hauses und Immobilien Stadt Zirich.

- Entsorgung + Recycling Zirich hat an ihren Standorten
eine Bestandsaufnahme der Infrastruktur fiir Frauen er-
hoben. Wo baulich méglich, wird die Infrastruktur um
Garderoben, Duschen und Toiletten fiir Frauen erganzt.

- Das geltende Reglement der Stadt Ziirich fur die sprach-
liche Gleichstellung in behérdlichen Texten stammt aus
dem Jahr 1996. Dieses Reglement sieht keine sprachli-
chen Mittel vor, die alle Geschlechter — auch trans und
non-bindre Menschen - gleichberechtigt ansprechen
und bezeichnen (wie beispielsweise ein typografisches
Zeichen wie den Genderstern). Eine Revision des Regle-
ments wird zurzeit gepriuft.

- Die Strassenbenennungskommission griff den Vor-
schlag der Fachstelle fir Gleichstellung auf, acht Stra-
ssen mit Frauenvornamen weiblichen historischen Per-
soOnlichkeiten zu widmen. Der Stadtrat beschloss im
Dezember 2020, dass diese acht Strassen mit Wid-
mungstafeln versehen werden sollen. 2!

- Die Dienstabteilung Kultur der Stadt Ziirich zeigt von
Juni bis Dezember 2021 im Stadthaus die Ausstellung
«Was wollt ihr denn noch?» zu 50 Jahre Frauenstimm-
und Wabhlrecht in der Schweiz und in Ziirich.

- Im Museum Rietberg waren 2019 in der Ausstellung
«Spiegel» in einer kulturiibergreifenden Ausstellung erst-
mals mehr Werke von Kiinstlerinnen als von Kiinstlern
im Bereich Fotografie und zeitgendssische Kunst ver-
treten. Das Thema Spiegel und Geschlecht wurde in die
Fiihrungen zur Ausstellung integriert.
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Schwerpunkt Gesundheit



Ziel 12: Die Stadt Zirich
entwickelt Massnahmen im
Bereich Gender Health und
setzt diese um.

Beteiligte Departemente: Prasidialdepartement,
Gesundheits- und Umweltdepartement

Zwischenstand

Die zum Ziel 12 festgelegten Massnahmen sind vielfaltig.
Einige beinhalten die Verbesserung der Gesundheitsver-
sorgung vulnerabler Personen wie zum Beispiel Migran-
tinnen. Andere Massnahmen zielen darauf, das Gesund-
heitspersonal zu Gender Health zu schulen. Dazu gehért
die Vermittlung von Wissen (iber geschlechtsspezifische
Risikofaktoren, Krankheitsmechanismen und Arzneimit-
telwirkungen, aber auch der Umgang mit geschlechtlicher
und sexueller Vielfalt in Pflege und Betreuung.

Die Umsetzung der Massnahmen ist unterschiedlich weit
fortgeschritten. Die Stadtischen Gesundheitsdienste konn-
ten ihre Spezialsprechstundenangebote fiir Migrantinnen
leicht ausbauen. Durch die erh6hte Kapazitdt miissen we-
niger Patientinnen abgewiesen werden, und es sind mehr
individuelle Beratungen mdglich. Dadurch steigt die Zu-
friedenheit sowohl bei den Patientinnen als auch beim
Personal. Allerdings musste der Betrieb der Gesundheits-
dienste aufgrund der Massnahmen zur Eindammung der
Corona-Pandemie voriibergehend auf nicht aufschiebba-
re gynakologische Behandlungen eingeschrankt werden.

Die Schulung der Ausbildungsverantwortlichen der Ge-
sundheitseinrichtungen der Stadt Ziirich zum Thema ge-
schlechtliche und sexuelle Vielfalt ist fir 2021 geplant.

Ausblick

Aufgrund des hohen Patientinnenaufkommens méchten
die Stadtischen Gesundheitsdienste ihr Angebot weiter
ausbauen. Die Sprechstunden werden auch von Migran-
tinnen, die in anderen Kantonen gemeldet sind, genutzt.
Fir den Ausbau des Angebots ware eine finanzielle Betei-
ligung dieser Kantone vonnéten. Der Kantonsérztliche
Dienst des Kantons Zirich hat das Mitfinanzierungsanlie-
gen bereits wiederholt in der Konferenz der Gesundheits-
direktorinnen und -direktoren eingebracht.

Ein Pilotprojekt zur Schulung der Mitarbeitenden fir die
Pflege und Behandlung von homo- und bisexuellen, trans
und intergeschlechtlichen Personen im Alterszentrum
Birgerasyl-Pfrundhaus musste aufgrund der Massnah-
men zur Einddmmung der Corona-Pandemie verschoben
werden. Die Schulung wird voraussichtlich Ende 2021
nachgeholt. Das Angebot soll in einem zweiten Schritt al-
len Alterszentren der Stadt Ziirich zur Verfligung stehen.

Massnahmen-Beispiele

- Die Stadtischen Alterszentren haben einen Vortrag fir
Mitarbeitende zum Thema Herz-Kreislauf-Krankheiten
bei Frauen durchgefiihrt.

- Die Stadtischen Gesundheitsdienste haben ihre Spezi-
alsprechstundenangebote fiir Migrantinnen ausgebaut.
Durch die erhdhte Kapazitat miissen weniger Patientin-
nen abgewiesen werden, und es sind mehr individuelle
Beratungen méglich.

- Die Fachstelle fir Gleichstellung hat auf ihrer Website
die Gleichstellungsindikatoren um Zahlen zu Gesund-
heit und Geschlecht erweitert. 22

Ziel 13: Die Stadt Zirich en-
gagiert sich fiir die Gleich-
stellung im Sport- und Frei-
zeitbereich.

Beteiligte Departemente: Prisidialdepartement,
Schul- und Sportdepartement

Zwischenstand

Die Massnahmen zum Ziel 13 haben die Férderung des
Madchensports in der Stadt Zirich - insbesondere in
Sportarten, in denen der Anteil der Madchen gering ist -
zum Ziel. Das Sportamt unterstiitzt dazu Madchensport-
projekte durch den Beitrag zur Jugendsportférderung der
Stadt Zirich. Es lanciert zudem bei Bedarf auch eigene
Projekte.

Die Massnahme kommt gut voran. Fiinf Projekte zur For-
derung des Méadchensports in der Stadt Zirich haben
einen finanziellen Zuschuss erhalten. Das Sportamt hat
zudem eine externe Fachperson mit dem Projekt «Mad-
chenanteil im Vereinssport» beauftragt. Dabei wird unter
Einbezug von Fachpersonen aus Wissenschaft, Sportver-
einen und der Gleichstellungsarbeit ein Massnahmenplan
erarbeitet, der ab 2022 umgesetzt werden soll. Der erste,
urspriinglich fur 2020 geplante Workshop wurde aufgrund
der Massnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie
erstim Mérz 2021 und zudem online durchgefuhrt.

Ausblick

Die Zwischenbilanz zu den Massnahmen zum Ziel 13 fallt
positiv aus. Es gilt, die Massnahmen weiter voranzutrei-
ben. In den nachsten Jahren sollen weitere Madchen-
sportprojekte durch den Beitrag zur Jugendsportférde-
rung unterstiitzt werden. Es lohnt sich, diese Projekte
frihzeitig und breit bei interessierten Organisationen und
Vereinen bekannt zu machen.

22 Siehe stadt-zuerich.ch/gleich-
stellung > Zahlen & Fakten.

29



Massnahmen-Beispiele

— Der Gemeinderat hat 2019 den jahrlich wiederkehren-
den Beitrag der Stadt Zirich an die im Jugendsport akti-
ven Organisationen erh6éht. Davon sind jahrlich 100 000
Franken ausschliesslich fiir Massnahmen zur Erhéhung
des Madchenanteils in Sportarten, in denen dieser An-
teil gering ist, zu verwenden.

- Das Sportamt hat 2020 fiinf in der Férderung des Mad-
chensports in der Stadt Ziirich tatigen Organisationen
und Vereinen einen finanziellen Beitrag zugesprochen.

- Das Sportamt erarbeitet im Projekt «Madchenanteil im
Vereinssport» gemeinsam mit Fachpersonen aus Wis-
senschaft, Sportvereinen und der Gleichstellungsarbeit
einen Massnahmenplan, der ab 2022 umgesetzt werden
soll.
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Schwerpunkt Gewalt



Ziel 10: Die Stadt Ziirich en-
gagiert sich in der Verhin-
derung und Bekampfung
von Gewalt gegen Frauen
sowie gegen Lesben,
Schwule, Bisexuelle, trans
und intergeschlechtliche
Menschen. Die zustandigen
Stellen pflegen einen fachli-
chen Austausch und eine
Zusammenarbeit unterein-
ander und mit externen Or-
ganisationen.

Beteiligte Departemente: Prasidialdepartement,
Sicherheitsdepartement, Gesundheits- und
Umweltdepartement, Schul- und Sportdepartement

Zwischenstand

Die meisten zum Ziel 10 getroffenen Massnahmen betref-
fen die Schulung von Mitarbeitenden zur Friiherkennung
von Fallen von H&auslicher Gewalt und zur Unterstiitzung
von Betroffenen, etwa bei Patientinnen und Patienten im
Gesundheitsbereich oder bei Kindern in der Schule. Auch
die Stadtpolizei schult ihre Mitarbeitenden regelméssig zu
Hauslicher Gewalt. Gewaltschutzmassnahmen werden
konsequent umgesetzt.

Die Massnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie
stellen fiir Paare und Familien in belastenden Situationen
eine besondere Herausforderung dar. Im Jahre 2020 hat
die Anzahl polizeilicher Interventionen im Zusammenhang
mit Hauslicher Gewalt im Kanton Zirich einen Héchstwert
erreicht. Die Fachstelle organisierte wahrend des Lock-
downs innert kiirzester Zeit zwei Angebote zur Entschér-
fung von Krisen im Zusammenhang mit Hauslicher Gewalt.
In Zusammenarbeit mit dem Zircher Hotelier Verein er-
moglichte sie stark belasteten Frauen und ihren Kindern
einen Aufenthalt in einem Ziircher Hotel. Zudem richtete
sie fur Jugendliche in angespannten und gewaltbelasteten
familiaren Verhéltnissen gemeinsam mit dem Schlupfhuus
Zirich, kokon Ziirich, OJA Offene Jugendarbeit Zirich
und dem Madchenhaus Zirich den Instagram-Kanal
#stressdihei ein. Dort finden Jugendliche Informationen
liber Hilfsangebote und dariiber, wie sie Freundinnen und
Freunde in schwierigen Situationen unterstiitzen kénnen.

Einen grossen Stellenwert nimmt bei den Massnahmen
zum Ziel 10 die Zusammenarbeit mit verwaltungsinternen
und -externen Akteurinnen und Akteuren ein. Im Gesund-
heitsdepartement hat sich ein fachlicher Austausch etab-
liert, an dem regelmassig auch externe Fachpersonen so-
wie die Fachstelle fir Gleichstellung teilnehmen. Die
Stadtpolizei pflegt zudem einen institutionalisierten Aus-
tausch mit kantonalen und weiteren externen Fachstellen.

Die meisten der Massnahmen zum Ziel 10 sind aufgegleist
oder werden bereits umgesetzt. Die Stadtspitéaler waren
2020 von der Corona-Pandemie stark beansprucht. Des-
halb fehlten teilweise die Kapazitaten, um Personalschu-
lungen durchzufiihren.

Ausblick

Hausarztinnen und Hauséarzte sowie die Notfallstationen
der Stadtspitéler kdnnen Anlaufstellen bei Hauslicher Ge-
walt sein. Die Opfer sprechen aber haufig nicht von sich
aus Uber die Ursachen von Verletzungen und Beschwer-
den. Medizinisches Personal, das zur Thematik geschult
ist, kann es bei einem Verdacht auf Hausliche Gewalt
durch sensibles Ansprechen ermdéglichen, dass Ge-
waltopfer Hilfe in Anspruch nehmen. Es ist deshalb wich-
tig, dass bestehende Leitlinien in den Stadtspitélern re-
gelméssig auf den neusten Stand gebracht und die
Mitarbeitenden geschult werden. Klar definierte An-
sprechpersonen und Zustandigkeiten sind wichtige Vor-
aussetzungen, damit das Thema im Alltagsgeschéft oder
aus Ressourcengriinden nicht untergeht.

Kinder, die von Hauslicher Gewalt (mit-)betroffen sind,
sind besonders auf aufmerksame Erwachsene angewie-
sen, die reagieren und Unterstitzung aufgleisen. Praventi-
ve Massnahmen im Schul- und Betreuungsbereich sind
deshalb zu intensivieren. Im April und Mai 2021 fihrt die
Bildungsdirektion des Kantons Ziirichs in Kooperation mit
der Fachstelle fiir Gleichstellung der Stadt Ziirich und der
Interventionsstelle gegen Hausliche Gewalt des Kantons
Zirich dazu Online-Weiterbildungen durch. Ein weiteres
Angebot zu Hauslicher Gewalt, das sich an Betreuungs-
personen im Schulumfeld richtet, ist in Planung. Das Pra-
ventionsprogramm «Herzsprung - Freundschaft, Liebe,
Sexualitat ohne Gewalt» steht weiterhin fiir stadtische
Schulklassen der Sekundarstufe 1 und fiir das Berufsvor-
bereitungsjahr der Fachschule Viventa zur Verfiigung. Das
Programm zur Starkung von Beziehungskompetenzen
leistet einen wichtigen Beitrag zur Prévention von Hausli-
cher Gewalt und kénnte von den Schulen noch starker ge-
nutzt werden.

Massnahmen-Beispiele

- Stadtische und kantonale Stellen sowie eine Delegation
der Behindertenkonferenz des Kantons Zirich haben
gemeinsam ein Austauschgefdss ins Leben gerufen.
Ziel ist ein verstérkter Einbezug der Bediirfnisse von
Frauen und Madchen mit Behinderung bei der Umset-
zung der Istanbul-Konvention. Von Seiten der Stadt sind
die Beauftragte fir die Gleichstellung von Menschen mit
Behinderung und die Fachstelle fiir Gleichstellung in der
Austauschgruppe vertreten.

- Die Stadtpolizei konnte die Fachgruppe Bedrohungs-
management, die auch mogliche schwere Félle von Ge-
walt in Beziehungen bearbeitet, um eine Stelle aufsto-
cken. Fir die Fachstelle Hausliche Gewalt ist eine
Aufstockung in Planung.

- Die Fachstelle fur Gleichstellung richtete fiir Jugendli-
che in angespannten und gewaltbelasteten familiaren
Verhéltnissen gemeinsam mit dem Schlupfhuus Ziirich,
kokon Ziirich, OJA Offene Jugendarbeit Ziirich und dem
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Médchenhaus Ziirich den Instagram-Kanal #stressdihei
ein. Dort finden Jugendliche Informationen tber Hilfsan-
gebote und erfahren, wie sie Freundinnen und Freunde
unterstitzen kénnen.

— Waéhrend des Lockdown im Frithjahr 2020 erméglichte
die Fachstelle fiir Gleichstellung in Zusammenarbeit mit
dem Zircher Hotelier Verein stark belasteten Frauen
und ihren Kindern einen Aufenthalt in einem Zircher
Hotel.

- Die Stadtspitédler Waid und Triemli haben sich an der
vom Eidgendssischen Biiro fir die Gleichstellung von
Frau und Mann aufgrund der Corona-Pandemie lancier-
ten Plakatkampagne gegen Hausliche Gewalt beteiligt.

- Die Stadtspitaler Waid und Triemli haben ihr Schulungs-
und Informationsmaterial (iberarbeitet. Die Schulung
des Personals musste aufgrund der Corona-Pandemie
verschoben werden.

22 Siehe www.stadt-zuerich.ch/
gleichstellung > Zahlen & Fakten.
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4. Fazit und weiteres Vorgehen



Die Zwischenbilanz zum Gleichstellungsplan
2019-2022 fallt insgesamt positiv aus. Wie

die Ergebnisse der Befragung der Massnahmen-
verantwortlichen und die Zwischengesprache
der Kontaktpersonen mit der Fachstelle fir
Gleichstellung zeigen, wurde bei fast allen
Massnahmen mit der Umsetzung begonnen. Es
wurden Konzepte erarbeitet und Abklarungen
getroffen, die nun fir die weitere Umsetzung der
Massnahme verwendet werden konnen. Auch
fand bei vielen Massnahmen eine Vernetzung in-
nerhalb der Stadtverwaltung wie auch mit exter-
nen Akteurinnen und Akteuren statt.

Auf das bisher Geleistete kann aufgebaut wer-
den. Die Entwicklung der Corona-Pandemie

ist weiterhin unsicher. Im Verlaufe des Jahres
2021 ist jedoch mit einer Entspannung zu
rechnen. Es ist zu hoffen, dass dann die aufge-
gleisten und aufgeschobenen Massnahmen

bis zum Ende der Laufzeit des Gleichstellungs-
plans 2019-2022 weiter vorangetrieben und
umgesetzt werden konnen. Der Gleichstellungs-
plan 2019-2022 befindet sich in der Halbzeit
der Umsetzung. Ende 2022 wird die Fachstelle
fur Gleichstellung zusammen mit den Kontakt-
personen und den Massnahmenverantwortli-
chen erneut Bilanz ziehen, dem Stadtrat Bericht
erstatten und ihm einen Vorschlag fur das Vor-
gehen mit dem nachsten Gleichstellungsplan
unterbreiten.

23 Siehe Weisung des Stadtrats 24 Die unterstitzten Projekte sind
«Foérderung des ausserschulischen auf der Website des Sportamts be-
Jugendsports, Erhéhung des Bei- schrieben.

trags (Jugendsportbeitrag)», GR

Nummer 2019/349.
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5. Ausgewahlte HR-Kennzahlen



Abbildung 1: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile nach Departement, 2012, 2014, 2016, 2018, 2020 25

PRD 2012 36.2%
2014 36.4%
2016 34.5%
2018 35.7%
2020 34.2%

FD 2012 57.2%
2014 60.2%
2016 58.3%
2018 58.1%
2020 57.4%

SID 2012 73.9%
2014 69.9%
2016 72.1%
2018 71.3%
2020 71.4%

GUD 2012 24.9%
2014 24.7%
2016 25.7%
2018 26.5%
2020 27.2%

TED 2012 83.5%
2014 81.2%
2016 81.2%
2018 80.8%
2020 78.0%

HBD 2012 46.7%
2014 45.6%
2016 46.1%
2018 48.4%
2020 47.6%

DIB 2012 83.8%
2014 82.0%
2016 80.9%
2018 80.9%
2020 80.3%

SSD 2012 27.8%
2014 27.4%
2016 27.1%
2018 26.8%
2020 26.5%

SD 2012 33.8%
2014 32.7%
2016 31.9%
2018 32.1%
2020 30.2%

TOTAL 2012 45.9%
2014 44.6%
2016 44.9%
2018 45.1%
2020 441%

| ] ] ] | 1 } | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50 % 60 % 70% 80% 90% 100 %

Abkiirzungen . Frauen . Ménner

PRD Prasidialdepartement

FD Finanzdepartement

SID Sicherheitsdepartement

GUD Gesundheits- und Umweltdepartement

TED Tiefbau- und Entsorgungsdepartement

HBD Hochbaudepartement

DIB  Departement der Industriellen Betriebe 25 |n den Totalzahlen sind neben der Stadt ausgewiesen (2008: 339

SSD Schul- und Sportdepartement den neun Departementen auch die Personen, 2012: 363 Personen,

SD Sozialdepartement unter «Behérden und Gesamtver- 2016: 281 Personen, 2018: 289

waltung» gefliihrten Mitarbeitenden

Personen, 2020: 288 Personen)
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Abbildung 2: Frauen- und Manneranteile in den Funktionsstufen, 2012, 2014, 2016, 2018, 2020 2¢

FS1-8 2012
2014
2016
2018
2020

FS 9-11 2012
2014
2016
2018
2020

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
2018
2020

81.9%
79.4%
75.2%
72.5%
70.1%

y y y y y
I 1 1 1 1 1
0% 10% 20% 30% 40% 50 %

. Frauen . Manner

Abkiirzung:
FS = Funktionsstufe (1 ist die niedrigste Funktionsstufe, 18 die héchste)

26 |n dieser und in den folgenden
Auswertungen zu den Frauen- und
Ménneranteilen in den Funktions-
stufen sind auch die Mitglieder des
Stadtrats berticksichtigt.
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Abbildung 3: Frauen- und Manneranteile in den Funktionsstufen nach Departement, 2020
Stand 31.12.2020
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FD
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28.6%
41.3%
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23.3%
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32.0%
80.0%
28.4%
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37.5%
64.0%
83.4%
33.8%
63.4%
53.5%
80.3%
25.9%
31.8%

45.0%
68.4%
76.7%
39.7%
69.9%
62.2%
81.5%
29.8%
39.3%

90.0%
87.8%
89.2%
58.8%
77.8%
69.2%
82.4%
60.8%
44.1%
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In dieser und in den folgenden Auswertungen zu Die Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Ka-

den Frauen- und Manneranteilen in den Funktions- derfunktionen der Behérden und Gesamtverwaltung wird
stufen sind auch die Mitglieder des Stadtrats be- erst seit 2016 erfasst.
riicksichtigt.

Stadt Ziirich: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012 81.9%
2014 79.4%
2016 75.2%
2018 72.5%
2020 70.1%
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BVG: Entwicklung der Frauen- und Médnneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2016
2018
2020

FS 14-15 2016
2018
2020

66.7%

FS 16-18 2016
2018
2020

66.7%

66.7%
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PRD: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
2018
2020
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50.0%
50.0%
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FD: Entwicklung der Frauen- und Médnneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
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FS 16-18 2012
2014
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SID: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
2018
2020

75.8%
75.7%
75.4%
80.3%

76.7%

87.5%
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85.0%
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GUD: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
2018
2020
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TED: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
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2020
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HBD: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020
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DIB: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
2018
2020

87.4%
85.9%
84.1%
82.1%

81.5%

84.6%
86.7%
80.0%
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SSD: Entwicklung der Frauen- und Médnneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
2018
2020

46

]
100%

75.0%
81.8%
90.9%
90.9%
81.8%

I ] ] ] ] | ] | ] ]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 %

. Frauen . Mé&nner



SD: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in den Kaderfunktionen

FS 12-13 2012
2014
2016
2018
2020

FS 14-15 2012
2014
2016
2018
2020

FS 16-18 2012
2014
2016
2018
2020

54.7%
44.4%
42.9%
42.3%
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Abbildungen 5: Entwicklung Anteil Voll- und Teilzeitarbeitende nach Funktionsstufen
in der Stadt Ziirich und den Departementen, 2014, 2016, 2018, 2020

Stadt Zirich: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Manner 2014
FS1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 1-8 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 9-11 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
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BVG: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Ménner 2014
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PRD: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht
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FD: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Ménner 2014
FS1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS1-8 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 9-11 2016
2018
2020

Mé&nner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Mé&nner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020

21.4%
19.8%
15.3%
17.3%
54.4%
51.5%
45.9%
50.6%

10.5%
10.1%
12.9%
16.7%
53.2%
51.2%
50.4%
46.1%

9.2%
12.3%
11.7%
13.6%
44.4%
36.4%
45.9%
40.8%

16.7%
10.3%
14.7%
11.1%

42.9%
20.0%

7.7%

33.3%
20.0%
40.0%
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SID: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Manner 2014
FS 1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 1-8 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 9-11 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
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8.0%

9.8%
10.6%
11.5%
48.1%
49.0%
50.0%
51.4%

4.3%
6.7%
7.8%
10.2%
36.5%
40.4%
43.9%
43.9%

9.9%

9.6%
12.2%
11.1%
50.0%
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63.3%

5.7%
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9.1%

] ] ]
0% 10% 20% 30%

[ Volizeit, d.h. mehr als 90%

] ] ]
40% 50% 60%

B Teilzeit, d.h. weniger als 90%

I
70%

]
80%

]
90%

|
100 %



GUD: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Ménner 2014
FS1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS1-8 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 9-11 2016
2018
2020

Mé&nner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Mé&nner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020

18.3%
19.0%
19.4%
21.9%
55.2%
56.5%
56.2%
56.5%

17.9%
19.8%
19.8%
21.2%
38.2%
39.1%
41.3%
42.2%

22.4%
22.0%
28.4%
21.2%
47.2%
46.6%
53.9%
52.9%

11.5%
19.0%
19.4%
15.5%
34.1%
35.8%
39.3%
45.5%

3.3 %
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11.1%
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TED: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Manner 2014
FS 1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS1-8 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 9-11 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
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5.2%
7.3%
8.1%
7.4%
43.5%
49.2%
55.3%
53.6%

13.6%
19.6%
19.8%
21.7%
65.4%
68.9%
67.0%
69.5%

9.6%
14.5%
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62.5%
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HBD: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Mé&nner 2014
FS 1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS1-8 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS9-11 2016
2018
2020

Mé&nner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020

23.2%
19.5%
15.6%
18.4%
77.7%
79.5%
76.8%
71.6%

27.0%
31.6%
34.1%
34.1%
56.7%
69.1%
72.4%
69.9%

22.6%
23.9%
24.0%
24.7%
50.0%
52.9%
60.6%
61.1%

5.0%
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28.6%
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DIB: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Manner 2014
FS 1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS1-8 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 9-11 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
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12.1%
14.4%
14.6%
15.8%
44.4%
46.6%
48.6%
51.2%

4.7%
5.3%
9.1%
12.2%
30.3%
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43.2%

6.7%
10.1%
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SSD: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Mé&nner 2014
FS 1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS1-8 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS9-11 2016
2018
2020

Mé&nner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Méanner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020

65.6%
74.3%
74.8%
79.7%
91.6%
92.3%
94.1%
95.2%

62.2%
65.4%
66.8%
70.4%
85.1%
85.6%
85.6%
88.4%

46.5%
50.0%
43.6%
35.7%
62.3%
74.3%
73.3%
68.7%

31.3%
30.6%
24.2%
27.6%
58.8%
50.0%
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60.0%
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SD: Anteil Vollzeit- und Teilzeit-Arbeitende nach Funktionsstufe und Geschlecht

Manner 2014
FS 1-8 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 1-8 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 9-11 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 9-11 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 12-13 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 12-13 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 14-15 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 14-15 2016
2018
2020

Manner 2014
FS 16-18 2016
2018
2020
Frauen 2014
FS 16-18 2016
2018
2020

58

71.6%
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