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1. Einleitung

Liebe Leserin, lieber Leser,
liebe Kollegin, lieber Kollege,

wir freuen uns, lhnen die siebte Fortschreibung des Gleichstellungsplanes der Universitatsstadt Siegen fir die
Jahre 2023 bis 2026 vorstellen zu kénnen.

Unsere Personalpolitik orientiert sich an den Zielen Chancengleichheit und Gleichstellung. Chancengleichheit
zu leben ist flr uns als Verwaltung ein wichtiger Vorteil gerade im Hinblick auf den demografischen Wandel und
daraus resultierendem steigendem Fachkraftemangel. Wichtig ist dabei das Werben um qualifizierte und loyale
neue Beschaftigte, die mit groRer Verbundenheit zum Unternehmen stehen. Die Bindung der Mitarbeitenden an
die Arbeitgeberin entsteht aber nur selten einfach so — es muss einiges daflir getan werden, um wertvolle
Beschaftigte zu halten.

Wir verstehen uns als familienfreundliches Dienstleistungsunternehmen, welches den Beschéftigten die
verschiedensten Arbeitszeitmodelle, einen eigenen KiTS-Standort, Gesundheitsmanagement und ein
umfangreiches Fortbildungsprogramm anbietet. Dabei sind beispielsweise mobiles Arbeiten, Vereinbarkeit
von Beruf/Familie und Pflege und die Gesunderhaltung der Mitarbeitenden jeweils wichtige Kriterien der
Modernen Personal- und Organisationspolitik. Das mobile Arbeiten hat durch die Corona-Pandemie enorm

an Fahrt aufgenommen und den Umgestaltungsprozess beschleunigt. Die Stadtverwaltung hat es in kiirzester
Zeit geschafft, zahlreiche Beschéftigte mit Endgeréaten auszustatten. Stand Dezember 2022 arbeiten 378
Kolleginnen und Kollegen mobil.

Weiterhin gilt es, bewéhrte Standards zu erhalten und zu optimieren, damit alle Beschéftigte gleichermal3en
qualifiziert und repréasentiert sind — unabhangig von Bereichen oder Positionen. Als Strategie sollten die
unterschiedlichen Lebenssituationen und Interessen von Menschen aller Geschlechter bei sdmtlichen
Entscheidungen auf allen gesellschaftlichen Ebenen beriicksichtigt werden, um so die Gleichstellung zu
garantieren.

Ein wichtiges Controlling-Instrument moderner Personalpolitik stellt der Thnen vorliegende Gleichstellungsplan
mit einer Laufzeit von vier Jahren dar. Das Landesgleichstellungsgesetz bildet daftir eine rechtliche Grundlage,
damit alle Menschen gleiche Chancen fiir ihre berufliche Entwicklung erhalten und an Gestaltungs- und
Entscheidungsprozessen teilhaben.

Die gemeinsame Herausgabe des Gleichstellungsplanes durch die Abteilung Personal und Organisation,
den Personalrat und die Gleichstellungsbeauftragte zeigt die enge Zusammenarbeit und gegenseitige
Unterstitzung in diesem Handlungsfeld. Bei allen Optimierungsprozessen liegt es in der Verantwortung aller
Beschaftigten, insbesondere der Fiihrungskrafte, an dem Gelingen dieser Aufgaben mitzuwirken. Wir freuen
uns Uber eine aktive Zusammenarbeit aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Fiihrungskréafte sowie politischer
Entscheidungstragerinnen und Entscheidungstragern bei der Umsetzung dieses Gleichstellungsplanes.

Martia Z(fal&,g

Steffen Mues Martina Kratzel
Blrgermeister Gleichstellungsbeauftrage



1.2 Rechtliche Grundiagen

1.2.1 Gleichberechtigung ist Verfassungsauftrag

In Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes ist der Grundsatz der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
verankert. Der Staat fordert die tatséachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern
und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

Diesen Verfassungsauftrag unterstitzt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), welches 2006 in Kraft
getreten ist.

Mit dem AGG sollen u.a. Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts oder der sexuellen ldentitat verhindert
beziehungsweise beseitigt werden. Dabei beinhaltet das AGG insbesondere Bestimmungen tber den Zugang
zur Erwerbstétigkeit sowie zu Beschéftigungsverhaltnissen und Arbeitsbedingungen. Hierbei wird insbesondere
fokussiert auf Regelungen

. vor der Begriindung eines Beschéaftigungsverhaltnisses (z.B. Stellenausschreibungen,
Auswahl und Ablehnung von Bewerbungen)

. wahrend des Beschaftigungsverhaltnisses (z.B. sexuelle und andere Belastigungen, beruflicher Aufstieg,
individual- und kollektivrechtliche Vereinbarungen wie Arbeitsvertrag und Dienstvereinbarung)

. bei Beendigung des Beschéftigungsverhaltnisses (z.B. Altersgrenzen, Altersteilzeit).

1.2.2 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen

Eine konkrete Grundlage stellt das Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen (LGG NW) in der Neu-
fassung vom 14.12.2016 dar. Dieses Gesetz richtet sich an die Kdrperschaften, Anstalten und Stiftungen des
offentlichen Rechts und unterstiitzt die Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern. Hierbei sind drei Schwerpunkte gebildet:

. Mafnahmen zur Frauenférderung
o Maflinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
. Kompetenzen der Gleichstellungsbeauftragten.

1.2.3 Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt und berat die Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfiihrung des Lan-
desgleichstellungsgesetzes sowie aller Vorschriften und MalRnahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung
von Frau und Mann haben oder haben kénnen. lhre Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf personelle, orga-
nisatorische und soziale MalRnahmen. Die Gleichstellungsbeauftragte kann zu ihrer Unterstitzung externen
Sachverstand hinzuziehen, soweit dies zur ordnungsgemafen Erfillung ihrer Aufgaben im Einzelfall erforder-
lich ist. Die Kosten tragt die Dienststelle. Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fur die Beschéf-
tigten durchfiihren und einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschaftigten einberufen.
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1.2.4 Gleichstellungsplane

Ein zentrales Instrument zur Verwirklichung der Zielsetzungen ist die in 88 5 ff. LGG NW normierte Erstellung
und Fortschreibung von Gleichstellungsplénen.

Dienststellen mit mindestens 20 Beschéftigten missen im Rahmen ihrer Zustandigkeit fir Personalangelegen-
heiten jeweils flr einen Zeitraum von drei bis finf Jahren einen Gleichstellungsplan erstellen, der kontinuierlich
fortzuschreiben ist. In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind Gleichstellungspléane durch die Vertre-
tung der kommunalen Koérperschaft zu beschlieRen.

Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung, insbesondere der
Personalentwicklung der Dienststelle. Seine Umsetzung und Uberpriifung ist besondere Verpflichtung der
Dienststellenleitung, der Personalverwaltung sowie der Beschaftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

Nach Ablauf der Geltungsdauer des Gleichstellungsplanes ist ein Bericht Giber die Personalentwicklung und die
durchgefuhrten MaRnahmen zu erstellen.

Gleichstellungspléane, die Berichte Uiber die Personalentwicklung und die nach Mafl3gabe des Gleichstellungs-
planes durchgefuhrten MaBhahmen sind in den Dienststellen, deren Personal sie betreffen, und in den Schulen

bekannt zu machen.

Gegenstand des Gleichstellungsplanes sind MalRnahmen

. zur Forderung der Gleichstellung
. zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie / Pflege und
. zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

Zentrale Grundlagen sind dabei u.a. eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur, eine
Prognose der zu besetzenden Stellen sowie mdglicher Beférderungen und Héhergruppierungen.

Der Gleichstellungsplan enthalt fir den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete Zielvorgaben bezogen auf den
Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen, um den Frauenanteil in den Be-
reichen, in denen sie unterreprasentiert sind, auf 50 vom Hundert zu erhéhen.

Ebenso ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und fortbildenden MaRnahmen die konkre-
ten Zielvorgaben erreicht werden sollen. Sofern abzusehen ist, dass aufgrund personalwirtschaftlicher Rege-
lungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der Gleichstellungsplan MaRhahmen aufzeigen, die geeig-
net sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern.

Der Gleichstellungsplan enthélt auch MaRnahmen zur Aufwertung von Tétigkeiten an Uberwiegend mit Frauen
besetzten Arbeitsplatzen und zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung.



2. Sechster Bericht fiir den Zeitraum 2019 — 2022 und Fortschreibung des Gleichstellungsplanes der Stadtverwaltung Siegen his 31.12.2023

2.1 Erlauterungen
Bericht und Fortschreibung des Gleichstellungsplanes werden wie bei der letzten Fortschreibung in kompakter
Form vorgelegt. Die einzelnen Zielsetzungen des Gleichstellungsplans werden dabei hinsichtlich ihrer Entwick-

lung betrachtet und analysiert und zeigen zukinftige, teils neue Ziel- und MaRhahmenplanungen auf.

Die erganzende Darstellung des aktuellen Zielerreichungsgrades mittels Ampelsymbolen wurde beibehalten.

Ampelsignal auf rot:

MafRnahme nicht umgesetzt
oder nicht, nicht mehr oder zurzeit nicht umsetzbar

Ampelsignal auf gelb:

In Arbeit, im Anpassungsprozess, Zielvorgaben noch nicht bzw.
nicht vollstéandig erreicht

Ampelsignal auf grin:

MalRnahme umgesetzt
Zielvorgabe erreicht

Im Anschluss wird die weitere Ziel- und MaRnahmenplanung fur die folgende Laufzeit des
Gleichstellungsplanes von 2023 — 2026 fortgeschrieben.
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2.211iele und MaBnahmen in den verschiedenen Berufsgruppen

Allgemeine Verwaltung

Zielplanung 2018:

Langfristiges Ziel ist die paritétische Besetzung auch von
héherwertigen Stellen. Die Quote weiblicher Beschéftigter soll

bis 2022 ab Besoldungsgruppe A 10 LBesG aufwarts bzw.
Entgeltgruppe 10 TVOD aufwarts von 42,54 % auf 45 % erhoht werden.

Entwicklung:

Der Frauenanteil in dieser Berufs-
grupp(—?t hat sich seit dem ersten 60.00% T
abgebildeten Jahr konstant erhght. et

Im Jahr 2007 waren 29 Frauen in 50,00% 42 54%
Stellen ab A 10 LBesG bzw. IV b A1.00% 7S 2ot
. . 40,00% 36,30%
BAT zu finden, was einer Quote von 32.33%
23,20% entsprach. 9
P e 30.00% 123.20%
Zum 31.12.2022 wurde mit 53,96 % 20,00%
erstmals eine Quote von Uber 50 % 10.00%
seit dem ersten abgebildeten Jahr erreicht
0,00%

(139 Personen in den genannten Entgelt- bzw.
2007 2010 2013 2015 2018 2022
Besoldungsgruppen, davon 75 Frauen).

Zahlen in Saulen = Anzahl weiblicher Beschéftigter
in den genannten Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen

Neue Zielplanung:

Die paritéatische Besetzung ist erreicht bzw. zugunsten der weiblichen Beschaftigen sogar leicht Ubertroffen.
Eine neue Zielplanung entféllt deswegen. Die Darstellung der Besetzung wird weiterhin im Gleichstellungsplan
aufgenommen, um die Entwicklung weiter zu beobachten und gegebenenfalls wieder MalBnahmen ergreifen zu
konnen.

MaRnahmen:

MafRnahmen kdnnen zukilnftig aufgrund des erreichten (und Ubertroffenen) Ziels der paritatischen Besetzung
entfallen.
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Technischer Dienst

Zielplanung 2018:

Langfristiges Ziel ist, entsprechend dem Landesgleichstellungsgesetz,
eine Erhdhung des Frauenanteils auf 50 % in den einzelnen
Funktions- / Besoldungs- und Entgeltgruppen.

Unter Berlicksichtigung voraussichtlicher Personalabgéange und

Ruckkehrerinnen aus ,ruhenden® Arbeitsverhaltnissen im Fortschreibungszeitraum
soll der Frauenanteil in der Berufsgruppe Technischer Dienst auf

39 % (52 Frauen) bis 2022 erh6éht werden.

Entwicklung:

50,00%
Der Frauenanteil in der Berufsgruppe f2.14%
Technischer Dienst ist seit 2007 stetig 40,00% 35,14% 36,37% 36,57%
gestiegen. 30,37% 91,96%

30,00%

Die Zielplanung des letzten Gleichstellungs-
planes, den Frauenanteil von 36,57% auf 39 %
zu erhéhen, ist mit 42,74 % nicht nur erreicht, 10.00%
sondern auch deutlich Gbertroffen worden.

20,00%

0,00%

2007 2010 2013 2015 2018 2022

Neue Zielplanung:

Unter Berlcksichtigung voraussichtlicher Personalabgadnge und Ruckkehrerinnen aus ,ruhenden® Arbeitsver-
héltnissen im Fortschreibungszeitraum soll der Frauenanteil in der Berufsgruppe Technischer Dienst auf 45 %
bis 2026 erhoht werden.

MalRnahmen:

Freiwerdende Stellen sollen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt mit Frauen
besetzt werden.



2.211iele und MaBnahmen in den verschiedenen Berufsgruppen

Feuerwehr und Rettungsdienst

Zielplanung 2018:

Der Frauenanteil in dieser Berufsgruppe
soll auf mindestens 7 Frauen ausgeweitet werden.

6,59%

Entwicklung: 7,00% 6,25% 6,25%
6,00% 521%
Durch den Personalabgang einer 5.00% 4.65%
Frau sank der Frauenanteil in 2007 4.00%
auf lediglich 2,38 % (2 Frauen). 3.00% 2,38%
2,00% i
Auf externe Ausschreibungen erfolgten 1.00%
weiterhin keine bzw. wenige Bewerbungen von 000% - ) | | g L )
Frauen. 2007 2010 2013 2015 2018 2022

Bis zum Jahr 2015 stieg der Frauenanteil etwas an, sank dann bis 2018 aufgrund gestiegener Beschéftigungs-
zahlen wieder leicht, trotz unveréanderter Anzahl der weiblichen Beschaftigten. Aufgrund eines altersbedingten
Abganges im letzten Betrachtungszeitraums sank die Quote noch weiter auf 5,21 %, sodass wieder die Zielpla-
nung nicht erreicht werden konnte. Ebenso ist das Ziel einer paritatischen Zusammensetzung in dieser Berufs-
gruppe weiterhin nicht ansatzweise in Sicht.

Wie in den Vorjahren waren auch bei den letzten Ausschreibungen von Brandmeisteranwarter/-innen nur sehr
wenige Bewerbungen von Frauen zu verzeichnen. Ein Hindernis bildet haufig die fir den Feuerwehrdienst
dienliche Ausbildung (Handwerk, Rettungsassistent/in oder Notfallsanitater/in), welche eine Voraussetzung fir
die Ausbildung als Brandmeisteranwarter/in ist.

Zielplanung weiterhin:

Der Frauenanteil in dieser Berufsgruppe soll auf mindestens 7 Frauen ausgeweitet werden.

MaRnahmen:

Im Fortschreibungszeitraum sind 7 altersbedingte Personalabgange zu verzeichnen. Bei Wiederbesetzung der
Stellen sollen bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung die Stellen bevorzugt mit Frauen be-
setzt werden. Bei eigener Ausbildung sollen bevorzugt Frauen angesprochen werden. Das spezielle Angebot
der Gleichstellungsstelle ,Girls Day” erfolgt weiterhin auch im Bereich der Feuerwehr. AuRerdem fihrt die
Feuerwehr weiterhin entsprechende Marketingmafl3nahmen durch.
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Gewerblicher Bereich

Zielplanung 2018:

Unter Berlicksichtigung voraussichtlicher altersbedingter Personalabgange

und Rickkehrerinnen / Riickkehrer aus ,ruhenden” Arbeitsverhaltnissen soll

der Frauenanteil in der Berufsgruppe auf 11 % (jetzt 27, dann mindestens 30 Frauen)
angehoben werden.

Entwicklung:

Bis zum Jahr 2015 zeigte die Frauenquote
eine positive Entwicklung auf. Leider setzte 14.00% 12.93%

sich der Trend ab dem Jahr 2018 nicht mehr fort 12.00% . 10.45%
und sank bis 2022 auf 9,05 %. ' 10,33% g g1qp 1 040% 9,75%
10,00%
Die Zielplanung fir 2022 wurde somit 8,00%
nicht erreicht. 6,00%
4.00%
2,00%
0,00%

2007 2010 2013 2015 2018 2022

Neue Zielplanung:

Unter Berlicksichtigung voraussichtlicher altersbedingter Personalabgéange und Riickkehrerinnen / Riickkehrer
aus ,ruhenden” Arbeitsverhaltnissen soll der Frauenanteil in der Berufsgruppe auf 11 % angehoben werden.

MaRnahmen:

Im Fortschreibungszeitraum sind aufgrund altersbedingter Personalabgénge voraussichtlich 15 Stellen nach
zu besetzen. Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sollen bevorzugt Stellen mit Frauen
besetzt werden. Fir die Berufsgruppe ,,Gewerblicher Bereich“ werden auch in Zukunft wieder Angebote im
Rahmen des ,Girls Day* im Bereich Stra3enunterhaltung angeboten.



2.211iele und MaBnahmen in den verschiedenen Berufsgruppen

Hausmeister/-innen

Zielplanung 2018:

Unter Berlicksichtigung voraussichtlicher altersbedingter Personalabgange

und Rickkehrerinnen / Riickkehrer aus ,ruhenden® Arbeitsverhaltnissen

soll der Frauenanteil in der Berufsgruppe auf 11 % (jetzt 27, dann mindestens 30 Frauen)
angehoben werden.

Entwicklung:
0,
Der Frauenanteil in dieser Berufsgruppe ist H000% 04 14%26,00%2557""’25 00%
bis zum Jahr 2015 infolge von Einsparstellen 25,00% 22,41% _
kontinuierlich angestiegen. 20.00%
15,22%
S 15,00%
Im Jahr 2018 ist die Quote aufgrund
gestiegener Beschaftigungszahlen, 10,00%
jedoch bei gleichbleibender Anzahl von 5.00%
12 weiblichen Beschaftigt f
weiblichen Beschaftigten au 0.00%
25 % gesunken. 2007 2010 2013 2015 2018 2022

Im Fortschreibungszeitraum sind 5 weibliche Beschéftigte altersbedingt ausgeschieden. Weiterhin ist die Ge-
samtzahl der beschéftigten Hausmeister/-innen von 48 Personen (2018) auf 46 Personen in 2022 gesunken.

Aus diesem Grund ist die Quote der weiblichen Beschéftigten auf 15,22 % gesunken.

Die Zielplanung konnte angesichts der skizzierten Entwicklung hinsichtlich der Anzahl der Beschéftigten nicht
erreicht werden.

Neue Zielplanung:

Die Quote weiblicher Beschaftigter in der Berufsgruppe soll bis 2026 auf 18 % ausgeweitet werden.

MaRnahmen:

Im Fortschreibungszeitraum sind aufgrund altersbedingter Personalabgénge sowie sonstiger Griinde vorbehalt-
lich weiterer Standortaufgaben bzw. -konzentrationen voraussichtlich 5 Stellen nach zu besetzen. Bei gleicher
Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sollen die Stellen bevorzugt mit Frauen besetzt werden.

Voraussetzung fur eine Einstellung als Hausmeister/-in ist in der Regel eine Ausbildung im Handwerk. Deshalb
wird verstarkt die handwerkliche Ausbildung von weiblichen Kraften bei der Stadt Siegen beworben.
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Lehrdienst (Musikschule/Volkshochschule)

Zielplanung 2018:

Die paritatische Zusammensetzung soll beibehalten werden.

Entwicklung:
Das Diagramm zeigt den grundsatzlich 51,00%
" : . 50,00%
positiven Trend bei der Entwicklung der 50,00%
in di 48,89%
Frauenquote in dieser Berufsgruppe auf. 49.00% °48,72%
48,00%
48,00% 47,.37%

2015 wurde erstmals eine paritatische
Zusammensetzung (insgesamt 48 Beschaftigte) ~ 47,00%

der Berufsgruppe erreicht. 46,00%
45,00%
Die Quote ist im Fortschreibungszeitraum
L 44,00%
weiterhin leicht auf 48,72% gesunken.
43,00%

2007 2010 2013 2015 2018 2022

Neue Zielplanung:

Die Darstellung der Besetzung wird weiterhin im Gleichstellungsplan aufgenommen, um die Entwicklung weiter
zu beobachten und gegebenenfalls wieder MalRnahmen ergreifen zu kénnen.

MalRnahmen:

MaRnahmen kdénnen zukinftig aufgrund des erreichten (und tbertroffenen) Ziels der paritatischen Besetzung
entfallen.



2.2 Abbau der Unterreprisentanz von Frauen in Beschéiftigungsverhéltnissen
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Geschlechtergerechte Sprache

Zielplanung 2018:

Kontinuierliche Anwendung der geschlechtergerechten
Sprache in allen internen und externen Publikationen.

Entwicklung:

Eine geschlechtergerechte Sprache, die Frauen und Manner gleichermal3en bertcksichtigen und ansprechen
soll, vermittelt Respekt und Hoéflichkeit. Eine solche Sprache gehoért zum Standard einer modernen Verwaltung
und ist in § 4 Landesgleichstellungsgesetz NRW verankert. Die Formulierung ,Frauen sind mitgemeint® ist nicht
mehr zu verwenden. Das bei mannlichen Formulierungen (Blrger, Kollegen, Politiker, Arzte ...) ,Mitgemeinte*
macht Frauen nicht sichtbar. Spatestens bei ,schwangeren Kollegen* wird allen deutlich, dass Sprache Bilder
hervorruft und im Umkehrschluss Frauen als ,mitgemeint® bei mannlichen Formulierungen eben nicht immer
mitgedacht werden.

Geschlechtergerechte Formulierungen sind nicht nur zeitgemal, vielmehr erhéhen sie konkret die Chancen
von Frauen, in Entscheidungsprozessen mitgedacht zu werden.

Eigens fur den internen Gebrauch konzipierte die Gleichstellungsstelle 2021 eine Broschire
».Geschlechtergerechte Sprache — ein Leitfaden fir die praktische Anwendung in der taglichen Arbeit®.

Sie wurde an alle Leitungsebenen versandt und ist im Intranet verfiigbar sowie als Anhang beigefiigt.
Zielplanung weiterhin:

Kontinuierliche Anwendung der geschlechtergerechten Sprache im gesamten Schriftverkehr der Verwaltung,
wie zum Beispiel E-Mails, Prasentationen, Broschiiren, Presseartikel, Drucksachen, Dienstvereinbarungen,
Dienstanweisungen, Flyer, Briefe, Formulare usw.

MaRnahmen:

Die Gleichstellungsstelle steht fur alle Riickfragen in Sachen Formulierung weiterhin beratend zur Verfigung.



2.2.2 Berufsgruppeniibergreifende Ziele und MaBnahmen

Formulierung im Ausschreibungstext

Zielplanung 2018:

Die Zielplanung wird beibehalten mit der MalR3gabe, dass bei Langfassungen von
externen und internen Stellenausschreibungen bei Unterreprasentanz von Frauen

im jeweiligen Arbeitsbereich folgende Formulierung weiterhin Anwendung findet:

,Die vorstehende Ausschreibung betrifft einen Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert
sind. Bewerbungen von Frauen sind deshalb ausdrticklich erwiinscht. Frauen werden
bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt bertcksichtigt,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde tberwiegen.*

Entwicklung:

Die mit der Gleichstellungsstelle und dem Personalrat abgestimmte Formulierung im Ausschreibungstext wird,
wie in der Zielplanung gefordert, bei internen und externen Stellenausschreibungen regelméagig verwendet. In
den Kurzfassungen, welche in den Zeitungen abgedruckt wird, wurde die Passage zur Frauenférderung nicht
mit aufgenommen, da diese so kurz wie mdglich gehalten werden sollten. Es erfolgte jedoch in jedem Fall der
Hinweis, dass die gesamte Stellenausschreibung im Internet auf der Homepage der Stadt Siegen nachgelesen
werden kann. Die im Internet nachzulesende komplette Stellenausschreibung enthielt dann alle geforderten
Informationen, auch, sofern zutreffend, den speziellen Hinweis zur Unterreprasentanz von Frauen im jeweiligen
Bereich.

Aktuell wird ein neues Layout fiir die Stellenausschreibungen erarbeitet. Hierbei ist zu priifen, ob auch fir die
Kurzfassungen der ,Frauenpassus® mitberiicksichtigt werden kann.

In einigen Bereichen (wie z. B. Sozial- und Erziehungsdienst (SUE)) sowie auch Entgelt- bzw. Besoldungsgrup-
pen (A 8 — A 10/ EG 4 — EG 9b) sind Manner deutlich unterrepréasentiert. Bei Ausschreibungen fiir Bereiche
bzw. Entgelt-/Besoldungsgruppen, in denen Frauen deutlich Gberreprasentiert sind (ab 65 %), ist zur Gleichbe-
rechtigung ein spezieller Hinweis zur Unterreprasentanz von Mannern mit aufzunehmen.

Zielplanung weiterhin:

Die Zielplanung wird beibehalten. Die Formulierung wird immer dann mit in den Ausschreibungstext aufgenom-
men, wenn Frauen in der Entgelt- bzw. Besoldungsgruppe oder in den Bereichen unterreprasentiert sind. Zu-
satzlich wird bei Unterreprasentanz von Mannern ein entsprechender Hinweis aufgenommen.

MaRnahmen:

Die spezielle Formulierung im Ausschreibungstext bei Unterreprasentanz von Frauen im jeweiligen Arbeitsbe-
reich wird in der Langfassung weiterhin verwendet.

Bei Unterreprasentanz von Mannern ist folgende Formulierung zu verwenden ,Die vorstehende Ausschreibung
betrifft einen Bereich, in dem Manner unterreprésentiert sind. Bewerbungen von Méannern sind deshalb aus-
drucklich erwlnscht.”
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Aufstiegsférderung
Zielplanung 2018:
Die Aufstiegsforderung ist weiterhin erforderlich, weil in den

héheren Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen bisher keine paritatische
Besetzung von Frauen und Méannern erreicht ist.

Entwicklung:

In den vergangenen drei Jahren wurden 127 Stellen ab einer Wertigkeit der Besoldungsgruppe A 11 LBesG
bzw. Entgeltgruppe 10 TV6D aufwarts besetzt. 53 dieser Stellen wurden mit Frauen, 58 mit Mannern und

16 wurden nicht besetzt (z. B. aus Einspargrinden). Die Stellenbesetzungen erfolgten nicht immer im Rahmen
einer Ausschreibung, beispielsweise bei Umsetzungsantragen oder wenn Auszubildende bzw. Inspektor-
anwarter/innen nach abgeschlossener Ausbildung auf entsprechenden Stellen einzusetzen sind.

Speziell fir die weiblichen Beschaftigten wurde am 21.03.2017 erstmalig die Veranstaltung ,Charakter gefragt-
Karriereférderung fur Frauen® durchgefuihrt. Im Rahmen der Veranstaltungsreihe ,Vitamine Gber Mittag“ wurde
ein Vortrag zum Thema ,Mit gutem Gefiihl ins Vorstellungsgesprach® angeboten. Daran haben ausschlief3lich
Frauen teilgenommen.

Am 07.10.2021 wurde das Netzwerk ,Frauen in Fihrung“ gegriindet (30 Teilnehmerinnen). Eingeladen wurden
Abteilungsleitungen und deren Vertreterinnen. Eine Folgeveranstaltung hat am 02.06.2022 stattgefunden
(20 Teilnehmerinnen). Eine weitere Veranstaltung ist fir den 15.06.2023 geplant.

Zielplanung weiterhin:

In den hdheren Besoldungsgruppen ist eine paritatische Besetzung erreicht bzw. zugunsten der weiblichen
Beschaftigen sogar leicht tibertroffen. Eine weitere Zielplanung ist somit nicht mehr notwendig. Die Entwicklung
wird jedoch weiterhin beobachtet.

MalRnahmen:

Auch wenn die Zielplanung erreicht wurde, werden weiterhin spezielle Schulungsmafinahmen fiir Frauen zur
Vorbereitung auf Fihrungsaufgaben angeboten. Zuséatzlich werden die Vertreterinnen von Fihrungsstellen zur
Weiterentwicklung ihrer Kompetenzen zu den Treffen des Netzwerkes ,Frauen in Fliihrung“ eingeladen



2.2.2 Beruisgruppeniibergreifende Ziele und MaBnahmen

Anwendung der Richtlinien zur Stellenbesetzung

Zielplanung 2018:

Die Vorlage von Anforderungsprofil und Gewichtung der
Anforderungskriterien erfolgt bei jeder Stellenbesetzung vor der
Erstellung des Ausschreibungstextes. Auch der ggf. spater vorgelegte
Gesprachsleitfaden stimmt vollstandig und deckungsgleich mit den

in der Ausschreibung beschriebenen Anforderungen tberein.

Entwicklung:

Die Vorlage von Anforderungsprofil und Gewichtung der Anforderungskriterien erfolgte oft, aber nicht

immer vor der Erstellung des Ausschreibungstextes. In den Ausnahmefallen, in denen die spatere Vorlage
des Anforderungsprofiles und des Gesprachsleitfadens aufgrund der oft engen Zeitschiene erfolgte, wurde
konsequent von der Arbeitsgruppe 1/1-2, der Gleichstellungsstelle und dem Personalrat darauf geachtet, dass
die in der Ausschreibung beschriebenen Anforderungen vollstandig und deckungsgleich Ubereinstimmten.

Neue Zielplanung:

Die Vorlage von Anforderungsprofil und Gewichtung der Anforderungskriterien erfolgt weiterhin bei jeder
Stellenbesetzung vor der Erstellung des Ausschreibungstextes. Auch der ggf. spater vorgelegte
Gesprachsleitfaden stimmt vollstandig und deckungsgleich mit dem in der Ausschreibung beschriebenen
Anforderungen Uberein.

MaRnahmen:

Es wird von allen Beteiligten darauf geachtet, dass das Anforderungsprofil deckungsgleich mit den
Anforderungen des Ausschreibungstextes ist. Das Anforderungsprofil und die Gewichtung der
Anforderungskriterien werden den Beteiligten von der Arbeitsgruppe Personal im Mitbestimmungsverfahren
vor der Ausschreibung, der Gesprachsleitfaden vor dem Vorstellungsgesprach, vorgelegt.
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Leitungsfunktionen

Zielplanung 2018: Status Leitung: Status Stellv.:
Die Frauenquote in Leitungsfunktionen soll auf den Ebenen Abteilungs- und

Arbeitsgruppenleitung sowie Institutsleitung mittelfristig auf mindestens

35 % und die der stellvertretenden Leitungsfunktionen auf 26 % festgesetzt

werden. Grundsatzlich soll eine paritatische Besetzung bei den Leitungs-

funktionen erreicht werden. Sofern mit der Ubertragung einer Projektleitung

bzw. einer neuen Aufgabe die Intention verbunden ist, hierdurch eine héhere

Qualifizierung zu erreichen, sollen Frauen bei gleicher Eignung so lange

bevorzugt beriicksichtigt werden, bis sie in den entsprechenden

Einsatzbereichen paritatisch reprasentiert sind.

Entwicklung:

o, A3%
Die Frauenquote bei Stellen mit Leitungsfunktionen auf den Ebenen "Eyu 38% ”
Abteilungs- und Arbeitsgruppenleitung sowie Institutsleitung betragt _ - .
42,5% und ist damit erneut deutlich gestiegen (von 8% in 2006 bis o

31,88% in 2018). Die Zielplanung von 2018 mit 35% wurde somit 15 II I

1

22 7) .’U‘A‘);“
erreicht. Ein deutlicher Unterschied ist jedoch bei der einzelnen Be- I II II I
1 2010 2007

trachtung von Abteilungs- und Arbeitsgruppenleitungen zu erkennen. N e b et

Wahrend 48% der Arbeitsgruppenleitungen weiblich besetzt sind, sind W Leitungsfunktion

es bei den Abteilungsleitungen nur 33,33%. Bei den Meisterinnen und RS
Meistern zeigt sich ein ganz anderes Bild. Von den derzeit 10 Stellen sind alle mit M&nnern besetzt. Hierzu ist
jedoch hinzuzufiigen, dass Meister/innenstellen in den Bereichen vorhanden sind, in denen Frauen grundsatz-
lich unterreprasentiert sind (Grunflachen und Stadtreinigung). Trotzdem, oder gerade deswegen, sollte in den
nachsten Fortschreibungen die Entwicklung der Meisterinnen und Meister beobachtet werden.

Bei den Stellvertretungen auf den Ebenen Abteilungs- und Arbeitsgruppenleitung sowie Institutsleitung ist der
Frauenanteil ebenfalls deutlich gestiegen. 2022 liegt er bei 37,5 %. Die Zielplanung wurde erreicht. Anzumer-
ken ist, dass nicht in allen Bereichen eine Stellvertretung eingerichtet ist. Von insgesamt 40 Stellen mit stellver-
tretender Leitungsfunktion sind derzeit 15 mit Frauen besetzt.

Neue Zielplanung

Die Frauenquote in Leitungsfunktionen soll auf den Ebenen Abteilungs- und Arbeitsgruppenleitung sowie Insti-
tutsleitung mittelfristig auf mindestens 43 % und die der stellvertretenden Leitungsfunktionen auf 39 % festge-
setzt werden. Grundsatzlich soll eine paritatische Besetzung bei den Leitungsfunktionen erreicht werden.
Sofern mit der Ubertragung einer Projektleitung bzw. einer neuen Aufgabe die Intention verbunden ist, hier-
durch eine héhere Qualifizierung zu erreichen, sollen Frauen bei gleicher Eignung so lange bevorzugt bertick-
sichtigt werden, bis sie in den entsprechenden Einsatzbereichen paritéatisch reprasentiert sind.

MaRnahmen:

Bei der Vergabe von Leitungs- und stellvertretenden Leitungsfunktionen sind bevorzugt Frauen zu bertcksichti-
gen. Alle Beteiligten haben sicherzustellen, dass die eine Funktionsiibertragung vorschlagende Organisations-
einheit ihren Auswahlvorschlag sowohl allgemein als auch konkret im Hinblick auf die o.g. Zielsetzung begriin-
det. Eine weitere Veranstaltung des Netzwerkes ,Frauen in Fihrung® ist fur den 15.06.2023 geplant



2.2.2 Beruisgruppeniibergreifende Ziele und MaBnahmen

Ausbildung

Zielplanung 2018: Gewerblicher Technischer Allg. Vw/
Bereich Bereich: Sonstige:

Deutliche Erhéhung der Frauenquote in allen
Ausbildungsberufen mit Ausnahme der Berufsgruppe
Allgemeine Verwaltung. Die Frauenquote im
Gewerblichen Bereich soll auf mindestens 25 %

und im Technischen Dienst auf 50 % erhdht werden.

Entwicklung:

Im Gewerblichen Bereich war die Quote von zuletzt 33,33% in 2013 auf 11,76% in 2015 eingebrochen. Neben
nicht beeinflussbaren Faktoren, wie beispielsweise Ausbildungsabbriichen war dies insbesondere durch wenig
Bewerbungen (auch bei der Fachrichtung ,Blumen und Zierpflanzenbau® im Grinflachenbereich) fir den
Gewerblichen Bereich zu begriinden. Im Jahr 2018 ist die Quote wieder auf 14,29 % gestiegen. Der positive
Trend hat sich auch 2022 fortgesetzt. Nun sind 16,67 % (3 von 18 Auszubildenden) in diesem Bereich Frauen.
Im Technischen Dienst ist die Frauenquote nach einer ,Null-Runde“ im Jahr 2018 wieder auf 50 % gestiegen.
Zahlenmalfig signifikant sind noch Ausbildungs- und Praktikumsverhaltnisse in den Bereichen Allgemeine
Verwaltung und SuE. Im Bereich Allgemeine Verwaltung sank die Quote von 2018 mit 82,76 % (24 weibliche
Auszubildende von 29 Gesamt) auf 64,86% (24 von 37 Gesamt) und im Bereich SUE sank die Quote von
63,64 % (7 von 11 Gesamt) in 2018 auf 57,14 % (8 von 14 Gesamt) in 2022.

Neue Zielplanung:

Deutliche Erhéhung der Frauenquote in allen Ausbildungsberufen mit Ausnahme der Berufsgruppe Allgemeine
Verwaltung. Die Frauenquote im Gewerblichen Bereich soll auf mindestens 18 % erhéht werden. Im Techni-
schen Dienst soll die Quote von 50 % gehalten werden.

MalRnahmen:

Entsprechend der im letzten Bericht festgehaltenen MaRnahmeplanungen wurden in der zurlickliegenden Zeit
eine Vielzahl von MalBnhahmen im Sinne einer deutlichen Erhéhung der Frauenquote im Ausbildungsbereich
geplant und durchgefihrt:

Flyer ,Starten und Gewinnen“-Ausbildungsberufe bei der Stadtverwaltung Siegen; Stellenausschreibungen auf
der stadtischen Homepage und der ortlichen Tagespresse; Kurzvorstellungen der Ausbildungsberufsfelder auf
der stadtischen Homepage; Anschreiben an die stadtischen Schulleiter/-innen mit Angeboten/Ausschreibungen
der Ausbildungsplatze und Aushang von Stellenangeboten an den Schulen; Einsatz und dessen Intensivierung
von Ausbildungsbotschaftern/-innen an den Schulen; Vermittlungsauftrag fiir die Agentur fur Arbeit sowie die
Veroffentlichung der Stellen Uber die Agentur fir Arbeit; Girls-/Boys-Day, Tagespraktika im Rahmen von Be-
rufsfelderkundungstagen; Praktikumsplatze fur zwei- bis dreiwdchige Schulpraktika; Intensivierung der Vergabe
von Praktikumsplatzen an Frauen in Bereichen mit Unterreprasentanz; Angebot der Ausbildung in Teilzeit
(2019: 2 VfA, 2020: 2VfA, 2021: 1 VfA); Teilnahme an der Ausbildungsmesse in Siegen mit einer konkreten
Ansprache von Frauen fir gewerblich-technische Ausbildungsberufe.
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Paritatische Besetzung von Gremien

Zielplanung 2018:

Entsprechend der Vorgaben des § 12 Landesgleichstellungsgesetz

Nordrhein-Westfalen ist eine Verbesserung der geschlechtsparitatischen
Zusammensetzung von Gremien anzustreben.

Entwicklung:

Die geschlechterparitatische Besetzung von Projekt- sowie Arbeitsgruppen stellt sich teilweise als schwierig
dar. Bei neugebildeten Projekt- und Arbeitsgruppen wie z. B. der Projektgruppe Neubau Hallenbad Weidenau
(keine Frauen) oder auch der Arbeitsgruppe Energie, Klimaschutz und Klimaanpassung (1 von 14 Mitgliedern
weiblich) ist das Ziel nicht erreicht worden. Dies liegt oftmals daran, dass weibliches Personal themenspezifisch
nicht zur Verfligung steht.

Die Arbeitsgruppe Wabhlen ist hingegen fast geschlechterspezifisch besetzt. Von 18 Mitgliedern sind
8 weiblich und 10 mannlich. In der Projektgruppe ,Erweiterung des Siegerlandmuseums® sind von
4 Mitgliedern 3 weiblich.

Das Verfahren zur Besetzung von Arbeits- und Projektgruppen wird aktuell Giberarbeitet.

Neue Zielplanung:

Entsprechend der novellierten Vorgaben des § 12 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen missen
Frauen in wesentlichen Gremien mit einem Mindestanteil von 40% vertreten sein. Wesentliche Gremien sind
Aufsichts- und Verwaltungsréate, vergleichbare Aufsicht fihrende Organe sowie Gremien von besonderer tat-
sachlicher und rechtlicher Bedeutung. Hierzu zahlen regelméaRig Kommissionen, Beirate, Ausschisse und Ku-
ratorien.

Nicht gemeint sind regelmafige interne Besprechungsrunden oder interne ad-hoc Arbeits- und Projektgruppen
zu Einzelvorhaben. Fir diese Gremien gilt der allgemeine Grundsatz der geschlechterparitatischen Gremienbe-
setzung gemal § 12 Absatz 7 LGG NW. Gemal § 12 Absatz 2 Satz 5 LGG NW sind der Rat und seine Aus-
schisse von der Geltung ausgenommen. Dies trifft ebenso auf den Betriebsausschuss eines Eigenbetriebes
zu, auf Personalréte, Integrationsrate, Seniorenbeirate und &hnliche Gremien.

MaRnahmen:

Bei der Bildung von Gremien ist verstarkt auf eine geschlechtsparitatische Zusammensetzung zu achten, so-
fern weibliches Personal themenspezifisch zur Verfiigung steht.



2.3 Forderuny der Vereinbarkeit von Familie / Pflege und Beruf fiir Frauen und Manner
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Ruckkehr aus Elternzeit / familienbedingter Beurlaubung

Zielplanung 2018:

Arbeitsaufnahme nach Elternzeit / familienbedingter Beurlaubung
auf gleichwertige Stelle unter Verwirklichung des Wunsches
nach Teilzeit. Gezieltere Einbindung der Gleichstellungsstelle

bei Umsetzungsschwierigkeiten.

Qualitative Verbesserung des Kontakthaltens wahrend der
Elternzeit zur Sicherung von Fachkréaften. Eingehen auf
Bedarfe der Kolleginnen und Kollegen in Elternzeit

Entwicklung:

Informationen zur Elternzeit und zum Wiedereinstieg enthalt die von der Gleichstellungsstelle, dem Personalrat
und der Arbeitsgruppe Personal zuletzt 2009 aktualisierte Broschire ,Infos und Tipps von Schwangerschaft bis
Elternzeit®. Diese Broschire wurde bei der Anzeige einer Schwangerschaft von der Arbeitsgruppe Personal an
die Kolleginnen verschickt, muss jedoch zeitnah tiberarbeitet werden.

Neben der Arbeitsgruppe Personal bietet auch die Gleichstellungsstelle Beratungsgesprache an. Hiervon wur-
de in den letzten Jahren oft Gebrauch gemacht - vermehrt auch von Mannern -, insbesondere dann, wenn der
Einsatz nach langerer Beurlaubung mit dem Wunsch nach Ruckkehr in Teilzeit erfolgte und dies nicht immer
sofort realisiert werden konnte. Sofern ein Einsatz nicht sofort auf einer gleichwertigen Stelle mdglich war,
konnte doch in Gberschaubarer Zeit eine Losung entsprechend dem Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-
Westfalen gefunden werden. Die Arbeitsgruppe Personal informiert die Gleichstellungsstelle quartalsweise
Uber voraussichtliche Ruckkehrfalle.

Im 6. Fortschreibungszeitraum (01.01.2019 bis 31.12.2022) wurden bis Ende Dezember 20 Kolleginnen von
der Gleichstellungsstelle beraten. Eine Differenzierung nach klassischer Elternzeit-Beratung bzw. Teilzeit nach
Elternzeit, fand nicht statt. Anzumerken bleibt, dass Manner tGiberwiegend lediglich 2 Monate familienbedingte
Beurlaubung in Anspruch nehmen. Kolleginnen und Kollegen, die sich in Elternzeit oder familienbedingter Be-
urlaubung befinden, bekommen die Mdglichkeit, von Zuhause auf das stadtische Intranet/Infoportal zuzugrei-
fen, um auch wahrend der Abwesenheit tiber wichtige Anderungen, Stellenausschreibungen, usw. informiert zu
werden. So soll die Bindung an die Stadt Siegen verstarkt werden.

Zielplanung weiterhin:

Die Zielplanung wird beibehalten. Gezielte Einbindung der Gleichstellungsstelle bei
Umsetzungsschwierigkeiten.

MaRnahmen:

Die Arbeitsgruppe Personal unterrichtet die Gleichstellungsstelle weiterhin vierteljahrlich tber geplante Riick-
kehrer/-innen. Die Broschire ,Infos und Tipps von Schwangerschaft bis Elternzeit” wird tiberarbeitet und neu
herausgegeben. Weitere Angebote zu der Thematik (z.B. Zeitmanagement, Stresshewéltigung) werden ggf.
Uber die Veranstaltungsreihe ,Vitamine Uber Mittag® realisiert. Die themenbezogenen Angebote sollen im inter-
nen Fortbildungsprogramm weitergefuhrt werden. Hierliber sowie tiber interne Stellenausschreibungen soll
wahrend der Elternzeit und Sonderurlaubszeiten Gber das Infoportal informiert werden.



2.3 Forderuny der Vereinbarkeit von Familie / Pflege und Beruf fiir Frauen und Manner

Manner in Elternzeit und bedarfsgerechte Personalentwicklungsangebote

Zielplanung 2018:

Die Unternehmenskultur der Stadtverwaltung Siegen muss sich, wie bei

anderen Stadten auch, dahingehend andern, dass Elternzeit nicht

als ,Karriereknick“ empfunden wird, da in dieser Zeit Kompetenzen erworben

werden, die positive Effekte auf den weiteren beruflichen Lebensweg haben kénnen.
Fachveranstaltung fir Manner: Aufgrund der zahlreichen Nachfragen an die

Gleichstellungsstelle beziglich mannerspezifischer Personalentwicklungsangebote

und der Veranderung der Mannerrolle in der Gesellschaft (Abbau von Stereotypen)

koénnte im Hinblick auf Gender Mainstreaming ein bedarfsgerechtes Angebot erschlossen werden.

Entwicklung Manner in Elternzeit:

Mit der Einfihrung des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes (BEEG) haben auch Vater, die in einem Ar-
beitsverhaltnis stehen, Anspruch auf Elternzeit. Intention ist dabei, die Rolle der Véater bei der Erziehung der
Kinder positiv zu foérdern. Diese Zielsetzung unterstiitzt die Stadt Siegen auch weiterhin, wenn Vater von den
Madoglichkeiten der Beurlaubung und Teilzeit Gebrauch machen. Im maf3geblichen Zeitraum (Anfang 2019 bis
Ende 2022) haben 70 mannliche Beschaftigte Elternzeit beantragt, davon haben 6 eine Teilzeitbeschaftigung
wahrend der Elternzeit wahrgenommen. Dies stellt ein deutliches Plus zum vorherigen Zeitraum dar, in dem
nur 22 Manner Elternzeit in Anspruch genommen haben. Trotzdem ist anzumerken, dass 56 der insgesamt 70
Manner nur bis zu 2 Monate Elternzeit beantragt haben.

Fachveranstaltung fur Manner:

Am 03.11.2018 fand ein Fachvortrag mit dem Titel ,Der bewegte Mann® zum ersten Mal ausschlieflich fur Kol-
legen statt. Dr. med. Till Walter, Facharzt fir Kardiologie und Sportmedizin, und Michael Wérster, beide Mitar-
beiter des St.-Marien-Krankenhauses Siegen, gaben hilfreiche Tipps zur gesunden Erndhrung und Bewegung
und berichteten Uber mdgliche Risikofaktoren. Die Veranstaltung war als Dienstzeit deklariert. 72 Manner hat-
ten sich angemeldet.

Neue Zielplanung:

Méanner in Elternzeit: Die Unternehmenskultur der Stadtverwaltung Siegen muss sich, wie bei anderen Stadten
auch, dahingehend andern, dass Elternzeit nicht als ,Karriereknick“ empfunden wird, da in dieser Zeit Kompe-
tenzen erworben werden, die positive Effekte auf den weiteren beruflichen Lebensweg haben kénnen.

Fachveranstaltung fiir Manner:

Aufgrund der zahlreichen Nachfragen an die Gleichstellungsstelle bezliglich mannerspezifischer Personalent-
wicklungsangebote und der Verédnderung der Mannerrolle in der Gesellschaft (Abbau von Stereotypen) konnte
im Hinblick auf Gender Mainstreaming ein bedarfsgerechtes Angebot erschlossen werden.

MaRnahmen:

Manner in Elternzeit: Im ,Insider kdnnten ,Best-Practice-Beispiele — Vater in Elternzeit® publiziert werden.
Auch Uber den stadtischen ,Podcast’ ware die Mdglichkeit gegeben, Vater zum Interview einzuladen.

In Elternzeit bzw. Sonderurlaub gehende Beschaftigte wird der Zugriff auf das stadtische Intranet von
Zuhause aus ermdgglicht.

Fachveranstaltung fur Manner:
Die Gleichstellungsstelle nimmt weiterhin den Bedarf an Themen auf und organisiert dementsprechende
Veranstaltungen.
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Vereinbarkeit von Pflege und Beruf

Zielplanung 2018:

Um Kolleginnen und Kollegen im Bedarfsfall bestmdglich unterstiitzen
zu kénnen, wird die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf, so wie auch
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, als Saule fest in die
Unternehmenskultur mit integriert. Ziel ist es, Rahmenbedingungen
zu schaffen, die es den Beschaftigten moglich machen, sowohl
pflegende Angehdrige zu betreuen also auch einer Erwerbstatigkeit
nachzugehen.

Entwicklung:

Wenn altere Menschen zum Pflegefall werden, sind es oft die Angehorigen, die ihre Versorgung in der hausli-
chen Pflege tGibernehmen. Der grofite Teil von ihnen ist berufstéatig und bleibt es auch wahrend der Pflegepha-
se. Die daraus resultierende Doppelbelastung ist nicht nur fur die betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer problematisch: Auch die Arbeitgeber kénnen die Auswirkungen in Form von Arbeitsausfallen, vermehr-
ten Krankheitstagen und geringerer Arbeitsleistung zu spiren bekommen.

In jedem Fall stellen sich pflegende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Vielzahl von Fragen, wie z. B. die
Organisation und Finanzierung der Pflege, Leistungen der Pflegeversicherung, vorhandene Beratungs- und
Entlastungsangebote und ganz wichtig: Welche Rahmenbedingungen die Arbeitgeberin zur besseren Verein-
barkeit von Pflege und Beruf bietet. Individuelle Losungen fiihren neben einer splrbaren Entlastung auch zu
einer hdheren Beschaftigtenzufriedenheit und engeren Bindung an das Unternehmen. Davon profitiert letztlich
auch die Arbeitgeberin.

Wirksame Vereinbarkeitsldsungen werden zukiinftig noch starker gefragt sein. Aufgrund der demographischen
Entwicklung wird es in den kommenden Jahren nicht nur zu einem Fachkraftemangel, sondern mit der steigen-
den Lebenserwartung auch zu einer grél3eren Anzahl pflegebedirftiger Menschen kommen.

Um im Bedarfsfall die Beschéftigten bestmaoglich unterstiitzen zu kdnnen, ist die Vereinbarkeit von Pflege und
Beruf, wie auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, fest in die Unternehmenskultur der Stadtverwaltung
Siegen integriert. Entsprechend wurden die zahlenmaRig eher geringen Antrage auf Freistellung auf Grundlage
des Pflegegesetzes und die etwas haufiger gewahlte Variante der Arbeitszeitreduzierung auf der Basis des
Familienpflegegesetzes durchweg positiv begleitet. Im Berichtszeitraum wurden insgesamt 10 Falle (5 in 2020,
4in 2021 und 1 in 2022) bearbeitet.

Nach einem Vortrag der Buchautorin Birgit Lambers am 12.12.2017 zum gleichnamigen Buchtitel ,Wenn die
Eltern plétzlich alt sind” hat die Gleichstellungsstelle im Jahr 2019 im Rahmen der Vortragsreihe ,Vitamine tber
Mittag” die Veranstaltung zum Thema ,Beim Pflegen gesund bleiben — Kinaesthetics fiir pflegende Angehdrige*®
angeboten. Zusatzlich wurde das Thema auch mit in das stadtische Fortbildungsprogramm aufgenommen.
2019, 2020 und 2022 wurde das Seminar ,Wenn die Eltern krank werden — Kimmern ohne krank zu werden*
von Brigitte Lambers angeboten.

Neue Zielplanung:

Um Kolleginnen und Kollegen im Bedarfsfall bestmdglich unterstiitzen zu kdnnen, ist die Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf, so wie auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, als weitere Saule fest in die Unterneh-
menskultur integriert. Ziel bleibt es, weiter erfolgreich an der Umsetzung der Rahmenbedingungen zu arbeiten.

Malnahmen:
Es werden weiterhin Fortbildungen zu dem Thema angeboten. Bei Bedarf erfolgt eine Beratung zur Mdglichkeit
der Freistellung bzw. Arbeitszeitreduzierung im Pflegefall.



2.3 Forderung der Vereinbarkeit von Familie / Pflege und Beruf fiir Frauen und Ménner

Heimarbeit/Mobiles Arbeiten
Zielplanung 2018:
Die Einrichtung von Arbeitsplatzen fir Heimarbeit wird als

wertvoller Baustein zur Férderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie betrachtet.

Entwicklung:

Die Einrichtung von Arbeitsplatzen fiir Heimarbeit ist ein Baustein zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, insbesondere zur Betreuung von Kindern oder zur Pflege von Angehdérigen. Die Stadtverwaltung
Siegen hat diesem Gedanken mit der gleichnamigen Dienstvereinbarung vom Mérz 2015 Rechnung getragen.
Diese spiegelt in ihrem Regelwerk die allgemein diskutierten Vor- und Nachteile fiir Beschaftigte wie Arbeit-
geberin wider.

Fir die Arbeitnehmenden werden beispielsweise als Vorteile genannt: Einfachere Verknlpfung von Beruf mit
Familie bzw. Pflegesituation, Zeit-, Kosten- und Risikowegfall fir An- und Rickreise. Als nachteilig wird der
maogliche Verlust interner betrieblicher Informationen und die Gefahr sozialer Isolierung angefuhrt.

Vorteilhaft fur die Arbeitgebenden ist die Steigerung der Beschaftigtenmotivation und der sog. ,Arbeitgeber-
marke“. Als negative Aspekte werden Datenschutz und mangelnde Flexibilitat bei unvorhergesehenen
Tatigkeiten angefuhrt.

Im November 2020 wurde die neue Dienstvereinbarung zum mobilen Arbeiten geschlossen. Mit der Dienst-
vereinbarung wird grundsétzlich allen Beschéftigten die Moglichkeit der mobilen Arbeit gegeben, insofern nicht
triftige dienstliche Belange dem entgegenstehen und wenn sich die zu leistende Tétigkeit im Rahmen des mo-
bilen Arbeitens erledigen lasst. Stand Dezember 2022 haben 413 Beschéftigte einen Antrag auf mobiles Arbei-
ten gestellt. 378 wurden davon genehmigt.

Zielplanung:

Durch die neue Dienstvereinbarung besteht nun grundsatzlich fiur alle Beschéftigte die Moglichkeit der mobilen
Arbeit. Die Entwicklung der gestellten sowie genehmigten Antrage soll dargestellt werden.

MalRnahmen:

Weitere MaRnahmen entfallen.
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Verbesserung des Teilzeitangebotes Allgemein: Funktion:

Zielplanung 2018:

Teilzeitstellen anbieten, insbesondere auf

hoherwertigen Stellen.

Entwicklung:

Nach § 8 Abs.6 LGG NW sind Stellen, sofern zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, einschlief3-
lich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, zur Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben.
In Stellenausschreibungen wird fast immer ein Hinweis auf eine Teilzeitmdglichkeit aufgenommen. Lediglich in
wenigen Ausnahmefallen, immer aufgrund besonderer Begriindung der Fachabteilungen, verbleibt es bei einer
Ausschreibung in Vollzeit, wobei in diesen Einzelféllen eine sorgfaltige Abwéagung der teilweise unterschiedli-
chen Argumentationen der Fachabteilungen, des Personalrates und der Gleichstellungsstelle erfolgt. Bei Aus-
schreibung von Ausbildungsstellen erfolgt seit 2014 ein Hinweis auf die Méglichkeit von Ausbildung in Teilzeit.

Im Bereich der Stadtverwaltung Siegen ist weiterhin ein Grof3teil der Filhrungsstellen in Vollzeit besetzt. Ledig-
lich 5 Beschaftigte Uben die Leitungstatigkeit in Teilzeit aus. Dazu ist zusatzlich anzumerken, dass es sich hier-
bei um Teilzeitbeschéaftigungen mit einer hohen Stundenanzahl handelt (30 bis 37 Stunden). Es wird weiterhin
die Gefahr von Informationsdefiziten bzw. -verlusten bei der Besetzung einer Stelle mit 2 Teilzeitkraften gese-
hen. Andererseits bietet dieses Modell die Mdglichkeit besonderer Schwerpunktsetzungen, Aufgabenteilungen
und Vertretungsregelungen. In Hinblick auf die wieder wachsende Anzahl von Teilzeitbeschaftigten (s. Tabelle
1 im Datenteil 3.1) ist eine Besetzung in Teilzeit bzw. eine geteilte Flihrung immer wichtiger, um geeignete
Fachkréfte zu rekrutieren und zu halten.

Passend dazu wurde im Oktober 2022 ein bisher einmaliges Projekt bei der Stadtverwaltung Siegen gestartet.
Im allgemeinen Sozialdienst wurde eine Arbeitsgruppenleitung mit zwei Beschéftigten besetzt. Beide teilen sich
die Fihrungsaufgaben zu 50 % und nehmen zusétzlich noch 50 % Sachbearbeitung wahr. Aktuell lauft das
Pilotprojekt noch, sodass im nachsten Gleichstellungsplan tiber die Erfahrungen berichtet werden kann.

Mit einem Blick auf die grundsétzliche Teilzeitsituation bei der Stadtverwaltung Siegen ist erkennbar, dass es
nahezu unendlich viele Teilzeitmodelle gibt. Der Grof3teil der Teilzeitbeschaftigungen gehen einer Beschéfti-
gung mit mindestens 50 % der regelmaRigen wochentlichen Arbeitszeit nach. Jedoch nehmen 20 % eine
unterhalftige Teilzeitbeschaftigung wahr, unabhéangig von dem Einsatzgebiet.

Beschéftigte haben nach dem neuen Briickenteilzeitgesetz seit Januar 2019 einen Anspruch auf befristete Teil-
zeit. Damit verbunden ist ein Recht auf Ruckkehr in den vormaligen Beschaftigungsumfang. Diese Regelung
wird bei der Stadtverwaltung Siegen bei Arbeitszeitreduzierungen schon seit langer Zeit praktiziert.

Zielplanung weiterhin:

Teilzeitstellen anbieten, inshesondere auf héherwertigen Stellen

MalRnahmen:

Alle Stellen sind konsequent in Teilzeit auszuschreiben. Ein besonderes Augenmerk ist dabei auf die Funkti-
onsstellen zu legen. Dies korrespondiert mit den MalRnahmen zur Erhéhung der Quote in Leitungsfunktionen.
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Arbeitszeitanderungen

Zielplanung 2018:

Umsetzung von Antragen auf Arbeitszeitanderung;
weiterhin sind auch Antragsablehnungen statistisch zu erfassen.

Entwicklung:

Antrége auf Arbeitszeiterhéhung oder -reduzierung werden von der Arbeitsgruppe Personal im Rahmen der
gesetzlichen Vorgaben (z.B. Teilzeit- und Befristungsgesetz, Landesgleichstellungsgesetz, TVOD) gepriift.
Diesen Antragen wird in den meisten Fallen entsprochen. Im Berichtszeitraum wurden 427 Arbeitszeitreduzie-
rungen (368 aus personlichen Griinden und 59 aus organisatorischen bzw. personalwirtschaftlichen Grinden)
und 375 Arbeitszeiterhbhungen (267 aus organisatorischen bzw. personalwirtschaftlichen Griinden und 108
aus personlichen Grinden) durchgefihrt.

Arbeitszeitreduzierungen weibliche Beschéftigte
. 356 (2018: 210)
. Griunde: Personlicher und organisatorischer bzw. personalwirtschaftlicher Art, z.B.
wegen Teilzeit wahrend Elternzeit, Rlickkehr aus Elternzeit, Sonderurlaub, Pflegezeit, Umsetzung

Arbeitszeitreduzierungen méannliche Beschéftigte
. 71 (2018: 46)
. Grunde: Uberwiegend personlicher Art, wie z.B. wegen Pflegezeit, Teilzeit wahrend Elternzeit

Arbeitszeiterh6hungen weibliche Beschaéftigte

. 314 (2018: 323)

. Grunde: Meist organisatorische, wie Vertretung, VergroRerung der Reinigungsflache,
Land- und Bundestagswabhleinsatz, auch personliche, wie Stellenwechsel und -tausch,
Erh6hungen wéahrend Elternzeit und Rickkehr aus der Elternzeit

Arbeitszeiterh6hungen mannliche Beschéftigte
o 61 (2018: 28)

. Grunde: Meist organisatorische, wie befristete Vertretungen, Ubernahme zuséatzlicher Aufgaben

Die Zahl der Arbeitszeitreduzierungen und Arbeitszeiterh6hungen ist gegentber 2018 deutlich gestiegen.
Den Winschen der Beschaftigten ist weitestgehend entsprochen worden.

Neue Zielplanung:
Antragsablehnungen sind gegeniiber Personalrat und Gleichstellungsstelle wie bisher zu begriinden.
MaRnahmen:

Information der Gleichstellungsstelle tGber Antrdge auf Arbeitszeitdnderungen bei weiblichen Beschaftigten
sowie statistische Erfassung von Antragsablehnungen durch die Arbeitsgruppe Personal.



2.4 MaBnahmen zur Verhesserung der Arheitshedingungen und Aufwertung von Frauenarbeitsplétzen




2.4 MaBnahmen zur Uerhesserung der Arbeitshedingungen und Aufwertung von Frauenarheitspléitzen

Schulsekretariate
Zielplanung 2018:
RegelméRig Einberufung des Arbeitskreises Schulsekretérinnen

durch die Gleichstellungsstelle, um die besonderen Arbeitsbedingungen
an den stadtischen Schulen besser berlicksichtigen zu kénnen.

Entwicklung:

In 2008 wurde ein ,Arbeitskreis Schulsekretarinnen® installiert. Ziel war es, den Kolleginnen eine Plattform zum
Austausch untereinander zu bieten und eine kontinuierliche Vernetzung zu garantieren. Es fanden immer wie-
der am Bedarf orientierte Treffen statt, in denen verschiedene Themen erértert wurden. Bezuglich der Vertre-
tungsproblematik wurde ein Ersatzpool fir den Krankheitsfall eingerichtet. Die Bemessung der Arbeitszeit wird
im Arbeitskreis weiterhin als nicht ausreichend angesehen. Am 05.11.2015 fand eine Vortragsveranstaltung
zum Thema ,Salutogenese und eigene Wertschatzung® statt. Das zwischenzeitlich ,Netzwerk Schulsekretarin-
nen“ benannte Gremium tagte zuletzt am 21.11.2017.

Die Gleichstellungsstelle orientiert sich am Gesprachsbedarf der Schulsekretarinnen. Im Dezember 2018 er-
folgte eine erneute Themenabfrage. Ein Bedarf stellte sich zu diesem Zeitpunkt nicht dar.

Neue Zielplanung:

RegelméaRige Einberufung des Netzwerkes Schulsekretariate durch die Gleichstellungsstelle, um die besonde-
ren Arbeitsbedingungen an den stadtischen Schulen besser berticksichtigen zu kénnen.

MaRnahmen:

Voraussichtlich wird nach Bedarf 2023 ein weiteres Treffen des Netzwerkes Schulsekretarinnen stattfinden.
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Beteiligungsrecht der Gleichstellungsstelle

Zielplanung 2018:

Frihzeitige Einbindung der Gleichstellungsstelle, wobei besonders
darauf zu achten ist, dass die Gleichstellungsstelle erneut eingebunden
wird, wenn beabsichtigte Malinahmen im Rahmen eines
Beteiligungsverfahrens mit dem Personalrat modifiziert werden sollen.

Entwicklung:

Die Zielplanung sieht vor, die Gleichstellungsstelle gem. 818 LGG fruihzeitig Gber beabsichtigte Mal3nahmen zu
unterrichten und anzuhdren, insbesondere, wenn von formalen Verfahren abgewichen wird oder beabsichtigte
MaRnahmen veréndert werden. Die Gleichstellungsstelle ist in die Entscheidungsgesprache mit einzubinden.
Dies gilt fur alle sozialen, organisatorischen und personellen MaRnahmen. Erfolgt keine friihzeitige Beteiligung,
so ist die MalBnahme rechtswidrig (818 Abs.3 LGG).

Grundsatzlich ist im Berichtszeitraum die Gleichstellungsstelle regelmaRig mit Zuschriften Gber beabsichtigte
Maflnahmen informiert und beteiligt worden. Insbesondere bei Verfahrensabweichungen oder der Modifizie-
rung von MalRnahmen musste festgestellt werden, dass in einigen Fallen keine rechtzeitige Einbindung der
Gleichstellungsstelle erfolgte. So wurde lediglich das abgeanderte Ergebnis mitgeteilt oder die MalZnahme
stand kurz vor der Umsetzung bzw. war bereits umgesetzt, sodass fur die Gleichstellungsstelle kein Hand-
lungsspielraum mehr bestand.

Gem. 8 18 Abs.2 LGG ist die Gleichstellungsstelle zeitlich vor der Personalvertretung zu beteiligen. Nach Ab-
stimmungsgesprachen der Gleichstellungsstelle mit den Arbeitsgruppen 1/1-1 und 1/1-2 zum novellierten LGG,
im speziellen zu § 18 Abs.6 LGG wurden im Frihjahr 2018 hierzu neue Absprachen getroffen. Es wurde fest-
gelegt, zu welchem Zeitpunkt bei unterschiedlichsten personalwirtschaftlichen Mal3nahmen eine Beteiligung
der Gleichstellungsstelle erfolgt. Konkret wurde verifiziert, wann erst eine Beteiligung der Gleichstellungsstelle
zur Bildung der Verwaltungsmeinung erfolgen muss und bei welchen Verfahren Zuschriften an Personalrat und
Gleichstellungsstelle parallel gefertigt werden kdnnen.

Seit 2020 erfolgten zum frihzeitigen Informationsaustausch regelmafige ,Monatsgesprache“ mit der Personal-
und Organisationsabteilung.

Neue Zielplanung:

Frihzeitige Einbindung der Gleichstellungsstelle, wobei besonders darauf zu achten ist, dass die Gleichstel-
lungsstelle erneut eingebunden wird, wenn beabsichtigte MaRnahmen im Rahmen eines Beteiligungsverfah-
rens mit dem Personalrat modifiziert werden sollen.

MaRnahmen:

Die Personalverantwortlichen der Abteilung 1/1 sind an die Beachtung der Zielplanung zu erinnern. Im Rahmen
der Erfassung aller Beteiligungsverfahren in der Abteilung 1/1 ist regelméaRig eine Auswertung ber die Einhal-

tung der Zielplanung vorzunehmen. Die Gleichstellungsstelle nimmt an den Vierteljahresgesprachen zwischen

dem Birgermeister und dem Personalrat teil. Die ,Monatsgesprache® mit der Verwaltung werden fortgesetzt.
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Fortbildung von Fihrungskréften zum Thema Gender Mainstreaming

Zielplanung 2018:

Da Gender Mainstreaming (Berucksichtigung der unterschiedlichen
Lebenssituationen von Frauen und Mannern) ein Thema fir die gesamte
Verwaltung ist, sollen inshesondere die Fiihrungskrafte

weiterhin fUr diese Problematik sensibilisiert werden.

Entwicklung:

Fir Fihrungskrafte fand zuletzt 2002 eine Qualifizierung zum Thema Gender Mainstreaming statt. Weitere
geplante Fortbildungsmaflinahmen, auch fiur alle Beschaftigten, konnten wegen fehlender Anmeldungen nicht
stattfinden bzw. in den letzten 10 Jahren wurden keine Fortbildungen mehr angeboten.

In 2017 und 2018 wurden uber die Thematik hinausgehende Fortbildungen fur Fihrungskréafte angeboten,
in denen allgemeine Herausforderungen und Anforderungen an die Fuhrungskréfte thematisiert wurden.
In der aktuell laufenden Fiihrungskraftequalifizierung werden die Themen ,Flihrungskompetenzen®,
»Konfliktmanagement®, ,Changenmanagement* und ,Kulturwandelaktiv gestalten“ behandelt.

Zielplanung weiterhin:

Da Gender Mainstreaming ein Thema fiir die gesamte Verwaltung bleibt, sollen insbesondere die
Fuhrungskrafte fur diese Problematik sensibilisiert werden.

MaRnahmen:

Aufnahme der Thematik in alle zukilinftigen Fihrungskraftequalifizierungen, um der Frage: ,Wie wirken sich
Malnahmen auf Frauen, wie auch auf Manner, aus?“ nachzugehen und zu sensibilisieren. Anhand von
Beispielen sollte eine Akzeptanz geschaffen werden, um den Blick zu schéarfen und die verschiedenen
Geschlechter gesellschaftspolitisch einzubeziehen.
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Fortbildungsangebote zu den Themen Mobbing und Sexuelle Belastigung

Zielplanung 2018:

Sensibilisierung der Beschaftigten fir die
Themen Mobbing und Sexuelle Belastigung

Entwicklung:

Alle Berufstatigen haben das Recht auf ein sicheres Arbeitsumfeld. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
verbietet jede Form von Benachteiligungen am Arbeitsplatz und verpflichtet jeden Arbeitgeber vorzubeugen
und einzugreifen. Von sexuellen Beldastigungen am Arbeitsplatz sind Uberwiegend Frauen betroffen.

Obwohl zu diesem Problemfeld aktuell keine Erkenntnisse vor Ort vorliegen, hat es praventiv einige Seminare
und Vortrage gegeben.

Konflikte laufen auch in der Arbeitswelt oft tGiber viele Jahre und werden irgendwann, zumindest teilweise, sub-
jektiv auch als Mobbing empfunden. Bei einer internen Besprechung 2014 wurde aber ausdriicklich festgehal-
ten, dass echtes ,Mobbing“ (von dem Manner wie Frauen betroffen sein kbnnen) eher selten zu konstatieren
ist.

Zur Konfliktvermeidung und -bewaéltigung (und praventiv auch im Hinblick auf Mobbing und das Thema
~oexuelle Belastigung am Arbeitsplatz®) wurden eine ganze Reihe von Veranstaltungen bzw. Fortbildungen im
Berichtszeitraum durchgefihrt: z.B. ,Abwehr von unfairen Verbalattacken® (04.03.2020), ,Konfliktkultur entwi-
ckeln (01.+02.09.2021), ,Resilienz - Krisen unbeschadet Giberstehen* (19. + 20.10.2022) oder ,Workshop
"Nein-Sagen" (21.+ 22.09.2022)

Seit 2017 werden Fiihrungskrafte auf Anregung des Runden Tisches ,Psychische Belastungen in Kommunen®
Seminare zum Thema ,Gesund flhren® angeboten. An zweitdgigen Basisseminaren haben bisher 10 Fuh-
rungskréfte teilgenommen.

Seit einigen Jahren gibt es vom Integrationsamt ausgebildete ,Betriebliche Ansprechpartner” fiir Sucht- und
psychische Probleme. Mit einem neugestalteten Flyer von Ende 2021 stellt sich die Arbeitsgruppe psychische
Gesundheit mit den betrieblichen Ansprechpersonen vor. Schwerpunkte der Arbeitsgruppe sind u. a. Stress am
Arbeitsplatz, Mobbing und Gewalt am Arbeitsplatz. Zur Info ist der Flyer diesem Bericht beigefiigt.

Zielplanung weiterhin:

Sensibilisierung der Beschéftigten fiir die Themen “Mobbing und Sexuelle Belastigung®

MaRnahmen:

Es sollen weiterhin regelm&Rig Fortbildungsmafnahmen zu beiden Themen angeboten werden. Uber das stad-

tische Intranet sowie mit einem (neuen) Flyer sollen die Beschéftigten auf die Unterstutzung durch betriebliche
Ansprechpersonen hingewiesen werden.
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2.5 Fazit und Aushlick
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Die nachstehende Tabelle verdeutlicht den Entwicklungsstand der einzelnen Ziele aus der
Fortschreibung bis 2022:

Ubergeordnete Zielsetzung Anzahl geplanter
Feinziele und MalRhahmen

Abbau der Unterreprasentanz 13 Ziele insgesamt

von Frauen - 6 berufsbezogene 3 - 3
- 7 Ubergreifende Ziele 1 1 8

Forderung der Vereinbarkeit 6 Ubergreifende Ziele - 2 5

Von Familie und Beruf fur

Frauen und Manner

Verbesserung der 4 Ubergreifende Ziele - 2 2

Arbeitsbedingungen und

Aufwertung von

Frauenarbeitsplatzen

Resimee 4 5 18

Erneut ist anzumerken, dass wiederum mehr Ampelsymbole vergeben wurden als Ziele vorhanden waren.
Der Grund fiur die Vergabe von zwei Ampelsymbolen bei drei Zielen ist die Aufteilung der Zielplanung in zwei
bzw. unterschiedliche Unterpunkte, z.B. fur den Bereich der Ausbildung oder Leitungsfunktionen.

Bei der Vergabe eines griinen Ampelsymbols wurden die Ziele der letzten Fortschreibung des Gleichstellungs-
planes erreicht. Dies bedeutet jedoch nicht, dass die MaBhahme damit hinfallig wird und aus dem Maflinahmen-
programm des Gleichstellungsplanes herausgenommen werden kann. Vielmehr wird die MalRnhahme insbeson-
dere dann beibehalten, wenn zwar die Zielplanung des Gleichstellungsplanes, aber noch nicht die langfristige
Zielvorgabe des Landesgleichstellungsgesetzes Nordrhein-Westfalen erreicht wurde. Die Zielvorgaben kénnen
in Teilbereichen auch nur durch eine ,Politik der kleinen Schritte” erflllt werden.

Im Gegensatz zum letzten Fortschreibungsbericht ist die Anzahl griiner Ampelsymbole deutlich gestie-
gen und zeigt, dass die Bemihungen der Verwaltung zur Gleichberechtigung von Frau und Mann auch
Wirkung zeigen. Die gelben Ampelsymbole signalisieren, dass an den Zielen gearbeitet wird, die Umsetzung
aber teilweise mit Schwierigkeiten verbunden ist. Handlungsbedarf zeigen naturgemaf auch rote Ampelsymbo-
le auf, deren Zahl gegeniiber der letzten Fortschreibung unveréndert geblieben ist.

Allgemein ist vorab festzustellen, dass sich die neuen Zielvorgaben bewusst an den értlichen Gegebenheiten
orientieren. Deshalb wurden sie im Sinne einer ,Politik der kleinen Schritte” wie bisher mit realistischen Zielvor-
gaben versehen.

Nach wie vor ist festzuhalten, dass Gleichstellung mit vielen Schwierigkeiten verbunden und Frauenférderung
nicht unbegrenzt méglich ist. Frauenférderung findet nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
dort seine Grenze, wo - ohne sachlichen Grund - eine Benachteiligung oder Ungleichbehandlung anderer Per-
sonengruppen die Folge ware. Ferner hat die Personalverwaltung das Prinzip der Bestenauslese zu beachten,
dass z.B. von Verwaltungsgerichten bei der Einstellung, Funktionstibertragung und Beférderung von beamteten
Beschéftigten detailliert Uberpruft wird. Eine zielgerichtete Férderung von Frauen wird damit zumindest er-
schwert.



2.5 Fazit und Aushlick

Abbau der Unterreprédsentanz von Frauen in Beschéaftigungsverhaltnissen

Ziele und MalRnahmen in den verschiedenen Berufsgruppen

In diesem Kapitel konnten zwei neue griine Ampeln vergeben werden. Fir die Allgemeine Verwaltung war es
das Ziel, die hoherwertigen Stellen (ab A 10/EG 10) paritatisch zu besetzen.

2022 wurde dieses Ziel mit 53,96 % zum ersten Mal seit Aufzeichnung erreicht und sogar utbertroffen!

Auch im technischen Dienst wurde das geplante Ziel (ein Frauenanteil von 39 %) mit 42,74 % Ubertroffen.

In den Berufsgruppen Feuerwehr und Rettungsdienst, Gewerblicher Bereich und Hausmeister/-innen sind die
Zahlen trotz der Bemihungen der Verwaltung und der Abteilungen weiter eingebrochen. Da fur die Feuerwehr
und den Rettungsdienst sowie fir die Hausmeister/-innen eine handwerkliche Ausbildung Voraussetzung ist,
sind auch fir Nachbesetzungen in den Bereichen oftmals nicht gentigend weibliche Bewerbungen eingegan-
gen. Auch fir den gewerblichen Bereich sind Bewerbungen von Frauen weiterhin Mangelware, sodass eine
Erhdhung der Frauenquote erschwert wird.

Weitere berufsgruppenibergreifende Ziele und MaRnhahmen

Die Formulierung im Ausschreibungstext soll weiterhin Verwendung finden, wenn es Bereiche betrifft, in denen
Frauen unterreprasentiert sind. Zusatzlich soll nun auch ein Hinweis bei der Unterreprasentanz von Mannern
erfolgen.

Da bei héherwertigen Stellen eine paritatische Besetzung erreicht wurde, ist die Aufstiegsforderung in dem
Male nicht mehr notwendig. Der spezielle Hinweis an Frauen, sich auf entsprechende Stellen zu bewerben,
kann somit entfallen. Trotzdem sollen weiterhin Schulungsmafinahmen fiir Frauen angeboten werden.

Auch das Netzwerk ,Frauen in Fihrung“ wird weiter ausgebaut.

Bei den Leitungsfunktionen hat sich der positive Trend fortgesetzt. 42,5 % (bei den Leitungsfunktionen) bzw.
37,5 % (bei den stellvertretenden Leitungsfunktionen) sind mit Frauen besetzt. Zum ersten Mal wurden auch
die Meisterinnen und Meister mitbericksichtigt. Hier zeigt sich jedoch, dass alle 10 Stellen derzeit ménnlich
besetzt sind. Die Entwicklung sollte in den nachsten Fortschreibungen beobachtet werden

Das Verfahren mit dem Personalrat und der Gleichstellungsstelle, unter Anwendung der Stellenbesetzungs-
richtlinien, ist auch weiterhin unproblematisch. Es wird weiterhin konsequent darauf geachtet, dass das Anfor-
derungsprofil und die gewichteten Anforderungskriterien mit dem Ausschreibungstext und dem Leitfaden fir
das Vorstellungsgesprach ubereinstimmen.

Im Ausbildungsbereich konnte die Entwicklung im Technischen Dienst nach der ,Null-Runde® im Jahr 2018 wie-
der mit einer grinen Ampel versehen werden, da die Zielplanung von 50 % erreicht wurde. Im Gewerblichen
Bereich konnte zwar die Zielplanung von 25 % nicht erreicht werden, der positive Trend hat sich im Jahr 2022
erfreulicherweise weiterhin fortgesetzt. Um diesen Trend zu unterstiitzen sollen die bereits erfolgten Ma3nah-
men, wie z. B. der Einsatz von Ausbildungsbotschaftern/-innen an den Schulen, Méglichkeit von Schulpraktika,
Girls-/Boys-Days, Teilnahme an Ausbildungsmessen weitergefuhrt werden.

Alle Bereiche sind daher gehalten, ernsthaft alle Anstrengungen zu unternehmen, um Ausbildungsmaglichkei-
ten zu schaffen und die Ausbildungsleitung bei allen Manahmen zu unterstiitzen. Die Ausbildungsleitung wird
an dieser Stelle erneut gebeten, Uber das Ergebnis dieser Anstrengungen beim Bericht tber die Umsetzung
der MalRnahmen in vier Jahren zu berichten.
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»In der internen wie externen dienstlichen Kommunikation ist die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern zu beachten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern
diese nicht gefunden werden kénnen, sind die weibliche und die mannliche Sprachform zu verwenden.” So lau-
tet der Gesetzestext aus dem LGG. Die Gleichstellungsstelle weist immer wieder darauf hin, die Vorschrift ein-
zuhalten, gibt Hilfestellung und informiert. Eigens fur den internen Gebrauch konzipierte die Gleichstellungsstel-
le 2021 eine Broschiire ,Geschlechtergerechte Sprache — ein Leitfaden fir die praktische Anwendung in der
taglichen Arbeit”. Sie wurde an alle Leitungsebenen versandt und ist im Intranet verfligbar und ebenfalls die-
sem Gleichstellungsplan angehangen.

Mit der Novellierung des Landesgleichstellungsgesetzes im Dezember 2016 wurden auch die Regelungen fur
eine geschlechtsparitatische Gremienzusammensetzung in § 12 LGG NW neu gefasst. Danach ist als Grund-
satz nunmehr bei der Besetzung von ,wesentlichen“ Gremien ein Mindestanteil von 40% Frauen verpflichtend
vorgegeben. Wesentliche Gremien sind Aufsichts- und Verwaltungsrate, vergleichbare Aufsicht fihrende Orga-
ne sowie Gremien von besonderer tatséchlicher und rechtlicher Bedeutung. In Anlehnung hieran sollte grund-
satzlich bei der Bildung von Gremien (z.B. Arbeitsgruppen) verstarkt auf eine geschlechtsparitatische Zusam-
mensetzung geachtet werden, sofern themenspezifisch weibliches Fachpersonal zur Verfligung steht.

Forderung der Vereinbarkeit von Familie / Pflege und Beruf fir Frauen und Manner

Wie bereits bei der letzten Fortschreibung des Gleichstellungsplanes ist festzustellen, dass alle Ampeln mit
Ausnahme des Bereiches , Teilzeitbeschaftigung® auf ,gelb“ bzw. ,grin“ stehen. Weiterhin wird mit Nachdruck
daran gearbeitet, die Vereinbarkeit von Familie / Pflege und Beruf zu ermdglichen. Erfreulich ist der Anstieg der
Méanner (70), die Elternzeit in Anspruch genommen haben. Es scheint sich durchzusetzen, dass Elternzeit nicht
als ,Karriereknick®, sondern als Zeit empfunden wird, in der Kompetenzen erworben werden, die positive Effek-
te auf den weiteren beruflichen Lebensweg haben kdnnen. Insbesondere fur Beschéftigte vor einem Wiederein-
stieg ins Berufsleben wird die zuletzt 2009 verdéffentlichte Broschire ,Infos und Tipps von Schwangerschaft bis
Elternzeit* zeitnah aktualisiert.

Teilzeitbeschaftigung, Beurlaubung aus familidren Griinden oder flexible Arbeitszeiten spielen bei der Verein-
barkeit von Beruf und Familie bzw. Pflege eine groRe Rolle, wie die bei den jeweiligen Ma3hahmen dargestell-
ten Zahlen belegen. Die meisten Arbeitszeitwiinsche werden auch zukinftig weitestgehend umgesetzt werden
kénnen. Einen weiteren Baustein zur Flexibilisierung der Arbeitszeit und somit der Férderung von Vereinbarkeit
von Familie und Beruf stellt die im November 2020 geschlossene Dienstvereinbarung zur mobilen Arbeit dar.

Malnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Aufwertung von Frauenarbeitsplatzen

Die Gleichstellungsbeauftragte ist beratendes Mitglied in der Betrieblichen Kommission zur Umsetzung der leis-
tungsorientierten Bezahlung. Unabhangig davon, dass alle Mitglieder der Betrieblichen Kommission eine Rege-
lung zur Gleichbehandlung aller Beschaftigtengruppen im Fokus haben, achtet die Gleichstellungsbeauftragte
in besonderer Weise darauf, dass durch die Anwendung und zukiinftige Anderungen der Dienstvereinbarung
keine Beschéftigtengruppen benachteiligt werden.

Die friihzeitige Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten ist in 8§ 18 Abs.1 Satz 1 LGG NW normiert. Sie ist
im Vorfeld Gber beabsichtigte Malinahmen zu unterrichten und anzuhéren. Friihzeitig bedeutet so rechtzeitig,
dass sie noch Einfluss auf den Willensbildungsprozess nehmen kann. Die Beteiligung der Gleichstellungsbe-
auftragten hat auBerdem grundsétzlich vor der Personalvertretung zu erfolgen. Aufgrund von Absprachen mit
der Gleichstellungsbeauftragten (vgl. S. 35) sowie in Ausnahmeféllen, z. B. bei fristlosen Entlassungen und
aulRerordentlichen Kiindigungen, darf die Beteiligung zeitgleich mit der Personalvertretung erfolgen (vgl. § 18
Abs.2 Satz 3 LGG NW).



2.5 Fazit und Aushlick

Seit 2020 erfolgen regelmafige ,Monatsgesprache” mit der Personal- und Organisationsabteilung. Zudem
nimmt die Gleichstellungsstelle an den Vierteljahresgesprachen zwischen dem Blrgermeister und dem Perso-
nalrat und seit 2012 regelmafig am Verwaltungsvorstand teil.

Die Sensibilisierung der Beschaftigten fir die Thematik ,Mobbing und Sexuelle Belastigung“ ist Daueraufgabe
und wurde auch so verstanden, wie die zahlreichen Veranstaltungen im Berichtszeitraum dazu eindrucksvoll
belegen.
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3.1 Entwicklung der Gesamtheschiéftigung

Gesamtbeschaftigte

(ohne Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen und bedarfswei-
se eingesetzte Aushilfskrafte)

Hinweis: Die Zahlen in den Diagrammen sind in der Regel auf ganze Zahlen gerundet.

Diagramm 1: Anzahl Beschaftigte (in Klammern Ergebnisse 2018)

Anzahl Beschéftigte

52,34% =717 47,66% = 653
(49% = 690) (51 % =700) Emmannlich

W weiblich

Anmerkung: Im Vergleich zu den Vorjahren ist eine minimale Veranderung zum Nachteil weiblicher
Beschaftigter festzustellen. Prozentual war eine geschlechtsparitatische Zusammensetzung der
Beschaftigten bereits zum Stand 30.06.2009 erreicht.

Diagramm 2: Gesamtbeschaftigungsvolumen (in Klammern Ergebnisse 2018)

Beschaftigungsvolumen

45,68% = 512 54,32% = 611
(44% = 512) (56% = 667)

m mannlich
B weiblich

Anmerkung: Gegeniber der Fortschreibung 2018 ist eine geringfligige Veranderung bei der anteiligen
Gesamtbeschaftigung zum Vorteil weiblicher Beschéftigter festzustellen.
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Teilzeitbeschaftigte

(ohne Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen und bedarfswei-
se eingesetzte Aushilfskrafte)

Diagramm 3: Anzahl Teilzeitbeschéftigte (in Klammern Ergebnisse 2018)

Teilzeitbeschaftigte

17,83% = 92
(17% = 77)

82,17% =424
(83% = 379)

B mannlich
m weiblich

Anmerkung: Von 717 beschéftigten Frauen (Diagramm 1) sind 424, mithin mehr als die Hélfte,
teilzeitbeschaftigt. Bei den Mannern sind es nur 6,7% aller Beschéaftigten, somit arbeiten 92 Manner von
insgesamt 1370 Beschaftigten in Teilzeit. Im Vergleich zum den vorherigen Jahren ergab sich eine leichte
Steigerung bei den ménnlichen Beschéftigten und eine Abnahme bei den weiblichen Beschéftigten.

Tabelle 1: Ubersicht Teilzeitbeschaftigte (Anzahl)

Teilzeit- Anzahl Anzahl Anzahl Anteil Anzahl Anzahl Anzahl
beschiftigte 2022 2018 2015 2013 2010 2007 2004
méannlich 92 77 70 68 59 67 65
weiblich 424 379 437 435 396 418 427
Gesamt 516 456 507 503 455 485 492

Diagramm 4: Teilzeitbeschaftigungsvolumen (in Klammern Ergebnisse 2018)

Teilzeitbeschéaftigungsvolumen

17,21 % =50
17% = 45)

82,79 % = 238
(83% = 221) B mannlich

B weiblich




3.1 Entwicklung der Gesamtheschiéftigung

Tabelle 2: Ubersicht Teilzeitbeschaftigte (Beschaftigungsvolumen)

Teilzeit- TZ-Vol. TZ-Vol. TZ-Vol. TZ-Vol. TZ-Vol. TZ-Vol. TZ-Vol.
beschaftigte | 2022 2018 2015 2013 2009 2007 2004

maénnlich 4956 44 54 35,08 3291 2476 33,24 26,75
weiblich 238,39 22097 2375 234,71 199,04 219,59 217.3
Gesamt 287,95 265,51 272,62 267,62 2238 252,83 244,05

Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen

Tabelle 3: Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen

Beschaftigungs- S : Ge- Quote Quote Quote Quote Quote
art Mannl.  Weibl. | oo ¢ | 2018 | 2015 | 2013 | 2010 | 2007

Auszubildende 24 17 41 | 41.46% | 46,34% | 41,86% | 53.66% | 40,00%
i’;’::;"‘a"“’"" 6 7 13 | 53,85% | 55.56% | 71.43% | 75,00% | 60,00%
Z‘,’_‘i‘::;’;‘:fs"eamt 3 9 12 | 75,00% | 50,00% | 81.82% | 71.43% | 0,00%
Gesamtergebnis | 33 33 66 | 50,00% | 49,30% | 56,00% | 60,94% | 44,00%

Diagramm 5: Ausbildungsbereiche im Vergleich 2007-2022
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3.2 Entwicklung der Gesamtheschéftigung

Ruhende Arbeitsverhaltnisse

Tabelle 4: Ubersicht ruhende Arbeitsverhéltnisse

Quote | Quote Quote Quote Quote Quote
Grund mannl. weibl. | Gesamt | 2022 2018 2015 2013 2009 2007

Abordnung 0 0 0 0.00% | 40,00% | 25,00% 0,00% | 66,67% | 100,00%
75,00

Elternzeit 11 33 44 % 79.17% | 63,63% | 87.50% | 91,11% | 100,00%
53,85

Langzeiterkrankung 6 7 13 % 63,64% | 53,85% | 70,00% | 54,55% | 28,57%
100,00

Mutterschutz 0 22 22 % 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00%
71,41

Rente auf Zeit 6 15 21 % 50,00% | 50,00% | 50,00% | 77,78% | 100,00%
84,62

Sonderurlaub 2 11 13 % 9545% | 98,09% | 90,63% | 88,67% | 91,89%

Wehrdienst 0 0 0 0,00% | 000% | 000% | 000% | 0,00% | 0,00%
77,88

Gesamt 25 88 113 % 75,86% | 69,81% | 84,00% | 84,85% | 74,35%

3.2 Entwicklungen der Berufsgruppen
Gesamtbeschéftigte nach Berufsgruppen

(ohne Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen und
bedarfsweise eingesetzte Aushilfskrafte)

Tabelle 5: Gesamtbeschéftigte nach Berufsgruppen (Anzahl)
(einschlieBlich beurlaubter Beschiftigter)

Berufsgruppe mannl. weibl.| Gesamt | Quote 2022 | Quote 2018 | Quote 2015 | Quote 2013
Allg. Verw. 140 379 519 73,03% 70,06% 71,12% 69,84%
Bibliotheksdienst 7 11 18 61,11% 57.89% 55,56% 52,63%
Feuerwehr 91 5 96 5,21% 6,25% 5,56% 6,25%
Gebaudeservice 5 87 92 94,57% 95,05% 90,63% 91,84%
Gewerbl.Bereich 221 22 243 9,05% 9,75% 10,88% 10,45%
Hausmeister 39 7 46 15,22% 25,00% 26.67% 26,00%
Lehrdienst 20 19 39 48,72% 48,89% 48,94% 47,73%
Schwimmaufsicht 6 6 12 50,00% 50,00% 61,54% 57,14%
Sonderdienst 15 11 26 42.31% 50,00% 47,06% 46,67%
SED 38 117 155 75,48% 73,10% 75,97% 72,86%
Techn. Dienst 71 53 124 42,74% 36.57% 36.73% 35,12%
Gesamt 653 717 1370 52,34% 49,64% 51,69% 51,24%




3.2 Entwicklung der Gesamtheschéftigung

Diagramm 6: Gesamtbeschaftigte nach Berufsgruppen (Anzahl
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Teilzeitbeschaftigte nach Berufsgruppen
(ohne Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen und
bedarfsweise eingesetzte Aushilfskrafte)
Tabelle 6: Teilzeitbeschaftigte nach Berufsgruppen (Anzahl)
Anteil Anteil Anteil Anteil
Berufsgruppe TZ VZ |Beurl. |Gesamt| 2022 2018 2015 2013
Allg. Verwaltung 188 305 | 26 519 | 36,22% | 36,46% | 34.30% | 32,76%
Bibliotheksdienst 9 9 0 18 50.00% | 31,58% | 44,44% | 42,11%
Feuerwehr B 92 0 96 4.17% 3,13% 2,22% 0,00%
Gebaudeservice 85 5 2 92 92,39% | 90,10% | 92,97% | 92,52%
Gewerblicher Bereich 14 228 1 243 5.76% 7,58% 7,82% 5,92%
Hausmeister/innen 7 39 0 46 15.22% | 20,83% | 22,22% | 22,00%
Lehrdienst 29 9 1 39 74,36% | 75,56% | 76,60% | 77,27%
Schwimmaufsicht 2 10 0 12 16.67% 8,33% 23,08% | 21,43%
Sonderdienst 10 16 0 26 38.46% | 31,82% | 17,65% | 20,00%
SuE 76 73 6 155 49,03% | 53,10% | 55,19% | 53,57%
Technischer Dienst 32 89 3 124 25.81% | 20,15% | 18,37% | 18,62%
Gesamt 456 875 39 1370 | 33.28% | 32,81% | 33,58% | 32,79%
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Diagramm 7: Teilzeitbeschaftigte nach Berufsgruppen (Anzahl)

Technischer  Allg. Verwaltung;

Dienst; 20,15% 36,46% Bibliotheksdienst:

31,58%

Sonderdienst;

31.82% Feuerwehr;

3,13%

Schwimmaufsicht;

0,
8,33% Gewerblicher

Hausmeister/in;  Bereich; 7,58%
20,83%

Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen nach
Berufsgruppen

Tabelle 7: Auszubildende, Widerrufsbeamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen nach
Berufsgruppen

2022 2018

Berufsgruppe/ Miannl. Weibl. | Ge- Quote | Mannl. Weibl. | Ge- Quote
Ausbildung samt samt

Allg. Verwaltung 13 24 37 64,86% 7 22 29 75,86%
Bibliotheksdienst 1 1 2 50,00% 0 1 1 100,00%
Feuerwehr 11 0 11 0,00% 0 0 0 0,00%
Gewerblicher Bereich 15 3 18 16,67% 14 3 17 17,65%
Schwimmaufsicht 0 0 0 0,00% 1 0 1 0,00%
SuE 1 1 2 50,00% 2 0 2 0,00%
Technischer Dienst 6 8 14 57,14% 4 7 11 63,64%
Sonderdienst 2 1 3 33,33% 1 0 1 0,00%
Gesamt 49 38 87 43,68% 29 33 62 53,23%




3.2 Entwicklung der Berufsgruppen

Diagramm 8: Auszubildende, Widerrufsheamte bzw. -beamtinnen, Praktikanten bzw. Praktikantinnen
nach Berufsgruppen
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Ausbildungsbewerberzahlen
Tabelle 8: Gesamtbewerber/-innen nach Berufsgruppen EJ 2018
EJ 2022 Quote Quote Quote
Berufsgruppe/ z
Ausbildung mannl. weibl. Gesamt Quote EJ 2021 EJ 2020 EJ 2019
Allg. Verwaltung 28 65 93 69,89% 72,00% 76,47% 64,52%
Bibliotheksdienst 7 10 17 58,82% 80,00% 0,00% 0,00%
Feuerwehr 0 0 0 0,00% 5,98% 0,00% 5.41%
Gewerbl. Bereich 9 5 14 35,71% 14,63% 0,00% 10,00%
Schwimmaufsicht 0 1 1 100,00% 25,00% 0,00% 0,00%
Technischer Dienst 1 1 2 50,00% 23,53% 0,00% 0,00%
SuE 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Sonderdienst 15 2 17 11,76% 0,00% 0,00% 0,00%
Gesamt 60 84 144 58,33% 33,62% 68,42% 42,57%
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Diagramm 9: Gesamt Bewerber/-innen nach Berufsgruppen EJ 2019-2022
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Diagramm 10: Anzahl der Bewerberinnen EJ 2019-2022
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3.2 Entwicklung der Berufsgruppen

Tabelle 9: Gesamtbewerber/-innen nach Ausbildungsberufen 2022

Ausbildungsberuf ménnl weibl | Gesamt | Quote Berufsgruppe
Inspektoranwarter/-in 1o 25 40 62,50% | Allg. Verwaltung
Verwaltungsfachangestellte/-r 13 40 53 75,47% | Allg. Verwaltung
Gartner/-in 7 5 12 41,67% | Gewerblicher Bereich
Informatikkauffrau/-mann 15 2 17 11,76% | Sonderdienst
FAMI 7 10 17 58,82% | Bibliotheksdienst
StraBenbauer/-in 2 0 2 0,00% | Gewerblicher Bereich
FA Béderbetrieb 0 1 1 100,00% | Schwimmaufsicht
Brandmeister/-in Feuerwehr
Veranstaltungskauffrau/-mann Allg. Verwaltung
FK Veranstaltungstechnik Gewerblicher Bereich
Vermessungstechniker/-in Techn. Dienst
Kfz- Mechatroniker/-in Gewerblicher Bereich
FK fiir Rohr, Kanal, Industrieservice Gewerblicher Bereich
FK fiir Abwassertechnik Techn. Dienst
Elektroniker/-in Techn. Dienst
Forstwirt/in Gewerblicher Bereich
Stadtbauoberinspektoranwarter/in 1 1 2 50,00% | Techn. Dienst
Brandoberinspektoranwarter/in Feuerwehr

Gesamt 60 84 144 58,33%
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3.3 Entgelt- und Besoldungsstruktur nach Berufsgruppen

Berufsgruppe
Allgemeine Verwaltung

Tabelle 10:
Allgemeine Verwaltung
(Anzahl)

Berufsgruppe
Technischer Dienst

Tabelle 11:
Technischer Dienst
(Anzahl)

Beschiiftigte BIE méannl. _ weibl. | Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 15 3 1 4 25,00%
14 2 0 2 0,00%
13 3 1 4 25,00%
12 3 3 6 50,00%
11 9 11 20 55,00%
10 8 6 14 42,86%
9c 15 19 34 55.88%
9b 4 28 32 87.50%
9a 12 68 80 85,00%
8 8 45 53 84,91%
7 10 47 57 82,46%
6 8 37 45 82,22%
5 13 33 46 71,74%
4 1 8 9 88.89%
3 0 0 0 0,00%
2 0 0 0 0,00%
1 0 0 0 0,00%
Gesamt 99 307 406 75,62%
Beamte/-innen B8 1 0 1 0,00%
B4 1 0 1 0,00%
B3 1 0 1 0,00%
A 16 0 0 0 0,00%
A15 2 0 2 0,00%
A14 5 1 6 16,67%
A13 5 0 5 0,00%
A12 9 12 21 57,14%
A11 10 20 30 66,67%
A10 2 19 21 90,48%
A9, LBG 2 (1. EA) 4 14 18 77.78%
A9 LBG 1 (2. EA) 1 4 5 80,00%
A8 0 2 2 100,00%
A7 0 0 0 0,00%
Gesamt 41 72 113 63.72%
Gesamt Allg. Verwaltung 149 140 379 519
Beschiftigte BIE mannl. weibl. Gesamt Quote 2022
Tarifl. Beschiftigte 15 1 1 2 50,00%
14 3 0 3 0,00%
13 6 1 7 14,29%
12 6 4 10 40,00%
1 28 24 52 46,15%
10 3 1 4 25,00%
9¢ 0 0 0 0,00%
9b 4 3 ; 42,86%
9a 6 3 9 33,33%
8 5 4 9 44 ,44%
7 1 1 2 50,00%
6 0 2 2 100,00%
5 1 1 2 50,00%
Gesamt 64 45 109 41,28%
Beamte/-innen B3 1 0 1 0,00%
A15 0 1 1 100,00%
A14 1 0 1 0,00%
A13 0 0 0 0,00%
A12 2 0 2 0,00%
A11 1 5 6 83,33%
A10 2 2 4 50,00%
Gesamt 7 8 15 53,33%
Gesamt Technischer Dienst 7 53 124 42,74%
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Berufsgruppe Feuerwehr und Rettungsdienst

Tabelle 12: Feuerwehr und Rettungsdienst (Anzahl)

Beschaftigte B/E mannl. weibl. | Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 9a 1 0 1 0,00%
6 0 1 1 100,00%
5 0 0 0 0,00%
N T 4 11 36,36%
Gesamt 8 5 13 38,46%
Beamte/-innen A 14 1 0 1 0,00%
A13 1 0 1 0,00%
A12 2 0 2 0,00%
A 11 9 0 9 0,00%
A 10 5 0 5 0,00%
A9, LBG 1, (2. EA) 47 0 47 0,00%
A8 3 0 3 0,00%
A7 15 0 15 0,00%
Gesamt 83 0 83 0,00%
Gesamt Feuerwehr 91 5 96 5,21%
Berufsgruppe Sozial- und Erziehungsdienst (SUE)
Tabelle 13: SuE (Anzahl)
Beschaftigte S |mannl. weibl.| Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 17 1 4 5 80,00%
15 6 5 1 45,45%
14 3 32 35 91,43%
13 0 1 1 100,00%
12 9 15 24 62,50%
11b 12 23 35 65,71%
10 0 0 0 0,00%
9 0 1 1 100,00%
8a 0 9 9 100,00%
8 0 0 0 0,00%
7 0 0 0 0,00%
6 0 0 0 0,00%
5 0 0 0 0,00%
4 5 23 28 82,14%
Gesamt 36 113 149 75,84%
Tarifl. Beschaftigte |BIE
15 2 0 2 0,00%
14 0 0 0 0,00%
13 0 3 3 100,00%
12 0 0 0 0,00%
11 0 0 0 0,00%
10 0 0 0 0,00%
09b 0 0 0 0,00%
09a 0 1 1 100,00%
Gesamt 2 4 6 66,67%
Gesamt SuE 38 117 155 75,48%
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Berufsgruppe Gebaudeservice

Tabelle 14: Gebaudeservice (Anzahl)

Beschaftigte B/E | mannl. weibl. | Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 6 2 1 3 33,33%

5 0 2 2 100,00%

4 1 5 6 83,33%

3 1 21 22 95,45%

2 1 58 59 98,31%
Gesamt Gebaudeservice S 87 92 94,57%

Berufsgruppe Gewerblicher Bereich
Tabelle 15: Gewerblicher Bereich (Anzahl)

Beschaftigte B/E mannl.  weibl. Gesamt Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 10 1 0 1 0,00%
9c 1 0 1 0,00%
9b 10 0 10 0,00%
9a 4 0 4 0,00%
8 2 0 2 0,00%
7 18 2 20 10,00%
6 100 16 116 13,79%
5 32 1 33 3,03%
4 50 1 51 1,96%
3 2 0 2 0,00%
2 0 2 2 100,00%
Gesamt 220 22 242 9,09%
Beamte/-innen I A11 1 0 1 0,00%
Gesamt 1 0 1 0,00%
Gesamt gewerbl. Bereich 221 22 243 9,05%

Berufsgruppe Hausmeister/-innen
Tabelle 16: Hausmeister/-innen (Anzahl)

Beschaftigte B/E | méannl. weibl. | Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 8 1 0 1 0,00%

7 6 2 8 25,00%

6 30 1 31 3,23%

5 0 0 0 0,00%

4 2 3 5 60,00%

3 0 1 1 100,00%
Gesamt Hausmeister/-innen 39 T 46 15,22%
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Berufsgruppe Lehrdienst

Tabelle 17: Lehrdienst (Anzahl)

Beschaftigte B/E |mannl. weibl. Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 15 0 1 1 100,00%
14 0 0 0 0,00%
13 1 3 4 75,00%
12 0 0 0 0,00%
11 0 0 0 0,00%
10 1 1 2 50,00%
9b 14 14 28 50,00%
9a 4 0 4 0,00%
Gesamt Lehrdienst 20 19 39 48,72%
Berufsgruppe Schwimmaufsicht
Tabelle 18: Schwimmaufsicht (Anzahl)
Beschaftigte B/E | mannl. weibl. Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 9a 3 1 B 25,00%
8 1 0 1 0,00%
7 0 0 0 0,00%
6 0 1 1 100,00%
5 2 4 6 66,67%
Gesamt Schwimmaufsicht 6 6 12 50,00%
Berufsgruppe Bibliotheksdienst
Tabelle 19: Bibliotheksdienst (Anzahl)
Beschaftigte B/E |mannl. weibl. | Gesamt Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 12 1 0 1 0,00%
11 0 0 0 0,00%
10 0 0 0 0,00%
9¢c 0 3 3 100,00%
9b 2 0 2 0,00%
8 1 1 2 50,00%
T 0 2 2 100,00%
6 2 5 7 71,43%
5 1 0 1 0,00%
Gesamt Bibliotheksdienst 7 11 18 61,11%
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Berufsgruppe Sonderdienst

Tabelle 20: Sonderdienst (Anzahl)

Beschiftigte B/E_|ménnl. weibl.| Gesamt | Quote 2022
Tarifl. Beschaftigte 14 1 3 4 75,00%
13 2 1 3 33,33%
12 0 0 0 0,00%
1 3 0 3 0,00%
10 3 4 £ 57,14%
9c 1 1 2 50,00%
9b 4 0 4 0,00%
9a 1 0 1 0,00%
8 0 0 0 0,00%
y 4 0 0 0 0,00%
6 0 1 1 100,00%
Gesamt 15 10 25 40,00 %
Beamte/-innen [ A16 0 1 1 100,00%
Gesamt Sonderdienst 15 11 26 42,31%

4 Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan setzt die gesetzlichen Bestimmungen des LGG NW in einen Handlungsrahmen um,
konkretisiert diese und beschreibt ergdnzende MalRnahmen. Der Gleichstellungsplan bzw. seine Fortschreibun-
gen gelten fur die Stadtverwaltung Siegen und ihre stadtischen Einrichtungen (Entsorgungsbetrieb).

Entsprechend § 2 Absatz 3 LGG NW soll bei Griindung eines Unternehmens in der Rechtsform des Privat-
rechts durch das Land, eine Gemeinde oder einen Gemeindeverband die Anwendung dieses Gesetzes im
Gesellschaftsvertrag vereinbart werden. Ist die Stadtverwaltung Siegen alleiniger Anteilseigner oder hélt sie
Mehrheitsbeteiligungen eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, so wirken die Vertrete-
rinnen und Vertreter darauf hin, dass in diesem Unternehmen die Ziele des LGG NW beachtet werden.
Beispielhaft sei an dieser Stelle die Kommunale Entwicklungsgesellschaft (KEG) genannt.

5 Controlling

Wird wahrend der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans bzw. dessen Fortschreibungen erkennbar, dass
dessen Ziele nicht erreicht werden, sind gemaf 8§ 6 Absatz 5 LGG NW erganzende MaRnahmen zu ergreifen.
Sollte dieser Fall eintreten, sind gemal 8§ 5 Absatz 6 LGG NW die Griinde im Bericht nach Ablauf der
Geltungsdauer des Gleichstellungsplans bzw. dessen Fortschreibung darzulegen.

6 Inkrafttreten

Die Fortschreibung des Gleichstellungsplans tritt mit Beschlussfassung durch den Rat der Stadt Siegen in
Kraft.

7 Bekanntmachung

Die Fortschreibung des Gleichstellungsplans wird den Dienststellen der Stadt Siegen und den stadtischen
Schulen bekannt gegeben und im Intranet / Internet veréffentlicht






