





STADT WUPPERTAL

VORWORT

Liebe Mitarbeiter*innen,

die Beteiligung aller Geschlechter an der Gestaltung unserer Stadt ist eine grundlegende
Voraussetzung, um eine gerechte und lebenswerte Stadtgesellschaft zu gestalten. Die
Stadtverwaltung hat dabei seit jeher eine tragende Rolle und Vorbildfunktion, sowohl

nach innen als auch nach aufien.

Der Gleichstellungsplan ist neben dem Personalentwicklungsplan, dem Audit beruf-
undfamilie und dem neuen Diversity Konzept das Instrument fir die interne Weiter-

entwicklung unserer Personalmafinahmen.

In den vergangenen Jahren hat sich viel bewegt: Flexible Arbeitszeitmodelle, Homeoffice-
Regelungen und Fihren in Teilzeit sind nur einige Moglichkeiten, wie vor allem Eltern
Berufstitigkeit und Karriere mit Familie oder Pflegetidtigkeiten vereinbaren konnen.
Doch die aktuellen Zahlen zeigen: Auch die Stadtverwaltung ist noch lange nicht am
Ziel einer Gleichstellung der Geschlechter angekommen. Immer noch ist ein Grofsteil der
Fihrungspositionen, vor allem in der ersten und zweiten Fiihrungsebene, mit Mdnnern

besetzt und den Hauptanteil der Teilzeitbeschéiftigten stellen Frauen.

Dies mochten wir dndern: Ziel ist es, in den Bereichen, in denen das Geschlechterverhalt-
nis nicht ausgeglichen ist, eine paritédtische Verteilung der Geschlechter zu erreichen.
Dabei gilt es vor allem Stereotype abzubauen und Zugéinge fir alle zu schaffen, unab-
héngig von Geschlecht, ethnokulturellen Unterschieden, Religion und Weltanschauung,
individuellen Einschrankungen, geschlechtlicher oder sexueller Identitit oder sozialem
Status.

Eine Stadt ohne Diskriminierung kann realisiert werden, wenn vor allem die Stadtver-
waltung mit gutem Beispiel vorangeht und an ihren eigenen Strukturen arbeitet. Dazu
gehort eine Personalpolitik, in der alle Geschlechter dieselben Chancen und Moglich-

keiten haben, um ihre jeweiligen Ziele zu realisieren.

Der Gleichstellungsplan ist ein wichtiges Instrument, um aktuelle Bedarfe aufzuzeigen
und die internen Ziele mit entsprechenden Mafinahmen umzusetzen. Ich bin mir sicher,
dass esuns gemeinsam gelingen kann, eine gerechte und diskriminierungsfreie Stadtge-

sellschaft aufzubauen, der eine moderne und gleichberechtige Verwaltung zugrunde liegt.

Thr

Uwe Schneidewind
Oberblirgermeister



EINLEITUNG

Die Umsetzung von Chancengleichheit bei der Stadtverwaltung Wuppertal bedeutet, die grund-
gesetzliche Forderung nach Gleichbehandlung und Gleichstellung der Geschlechter zu erfiillen
sowie die Lebenswirklichkeit und Bediirfnisse aller Beschéftigten zu berticksichtigen.

Dazu ist es notwendig, kontinuierlich und engagiert daran zu arbeiten: Die Gleichstellung der
Geschlechter muss integraler Bestandteil einer modernen, zukunftsorientierten Personalent-

wicklung sein.
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Wir wollen die Potenziale aller Beschéftigten nutzen. Dazu hat sich die Stadtverwaltung Wuppertal ver-
pilichtet. Der Gleichstellungsplan legt damit den Fokus auf das Thema Geschlechter-Gleichstellung und wird

durch das im Juni 2023 erstmalig verabschiedete Diversity Konzept ergénzt.

In den Zielvorgaben fiir die ndchsten drei Jahre spiegelt sich dieses Verstidndnis von Gleichstellungspolitik
wider. Fiir die vielfédltigen Bereiche, in denen ein Geschlecht unterreprésentiert ist, werden Ziele definiert.
Grundlage fiir die Datenanalyse ist - bis auf die Fihrungspositionen - der Stichtag 01.01.2022. Zu diesem
Zeitpunkt zéhlte die Stadtverwaltung Wuppertal exklusive der Eigenbetriebe 4.230 Mitarbeiter*innen. Bei

4.230 Mitarbeitenden liegt der Frauenanteil mit 2.585 Frauen bei rund 61 Prozent.!

Die Umsetzung dieses Vorhabens wird unterstiitzt durch die strategischen Ziele des Verwaltungsvorstandes
zur Personal- und Organisationsentwicklung. Ein Ziel bezieht sich auf den Prozess der paritidtischen Beset-
zung von Fiihrungspositionen. Bis 2021 sollten 50 Prozent aller Fiihrungspositionen, insbesondere der ersten
Fiihrungsebene (Ressort-, Amts- und Stadtbetriebsleitungen), mit Frauen besetzt werden. Zur Umsetzung
wurde das Konzept ,Frauen in Fiihrung” entwickelt, das dazu im Detail die Mafinahmen beschrieben hat. Zu

den Ergebnissen wurde im Personalbericht der Verwaltung regelméfdig berichtet.

In einem weiteren Ziel wird auf die nachhaltige Umsetzung der Mafinahmen aus dem Audit berufundfamilie
eingegangen, die im Rahmen des regelmifligen Zertifizierungsverfahrens vereinbart werden. Das 2017 ver-
abschiedete Konzept fiir die Personal- und Organisationsentwicklung enthielt umfangreiche Mafinahmen,
die auch die Gleichstellung der Geschlechter betreffen. Dazu gehéren die Aufstockung von Arbeitszeit, Re-
gelungen zum Homeoffice, Angebote zur Kinderbetreuung, Vorschldge zur Karriere auch mit Teilzeit und
einem Wiedereinstiegsmanagement nach Elternzeit. Mittlerweile sind wir erneut zertifiziert und widmen

uns Mafinahmen, die zu einer stirkeren Diversitidt der Verwaltung beitragen.

Zwischenzeitlich wurde aufgrund eines Ratsauftrages das Diversity Konzept der Verwaltung erarbeitet und
im Juni 2023 vom Rat verabschiedet. Mit unseren tiber 5.500 Mitarbeiter*innen wollen wir Vorbild fiir Viel-
falt und Diskriminierungsfreiheit sein. Die insgesamt tiber 40 Mafinahmen, die dieses Konzept umfasst,
sind darauf gerichtet, die Vielfalt unserer Belegschaft als Stdarke fiir unsere immer vielfaltiger werdende
Aufgabenwahrnehmung zu férdern, eine Organisationskultur zu entwickeln, die ein diskriminierungsfreies
Arbeitsumfeld schafft und in der umfassenden Teilhabe fiir alle Beschéftigten moglich ist. Das Diversity
Konzept ergdnzt den Gleichstellungsplan, einige Mafinahmen tiberschneiden sich und werden im Gleich-

stellungsplan als solche kenntlich gemacht.

Die Einhaltung des Landesgleichstellungsgesetzes, die Umsetzung des Gleichstellungsplanes der Stadtver-
waltung Wuppertal, insbesondere die Erreichung der Zielvorgaben, ist Aufgabe aller Fihrungskréafte. Die
Stabsstelle Gleichstellung und Antidiskriminierung steuert das Gesamtthema, kiimmert sich gemeinsam

mit dem Haupt- und Personalamt um die Weiterentwicklung und das Controlling und berit/unterstiitzt alle

Leistungseinheiten.
DR. STEFAN KUHN ROSWITHA BOCKLAGE
Stadtdirektor Leiterin der Stabsstelle Gleichstellung und

Antidiskriminierung

" Da die dem Gleichstellungsplan zugrunde liegenden Daten z.T. aufwéndig zusammengestellt werden miissen, war ein spdterer Stichtag nicht zu
realisieren.
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KURZ UND KNAPP:
ZIELE UND MASSNAHMEN
DES GLEICHSTELLUNGS-

PLANES

Grundlage fiir die Entwicklung von Mafinahmen ist

eine umfangreiche Datenanalyse. Bis zum Zeitpunkt
der Auswertung fir die Fortschreibung des Gleichstel-
lungsplans konnte Geschlechtervielfalt durch die standar-
disierte Personaldatenabfrage nur unzureichend abgefragt
werden, z.B. zu Menschen auferhalb der binéren Kategorien
,Frau“ und ,Mann“. Das bindre Geschlechtermodell be-
ruht auf der Annahme, es gébe ausschliefilich die zwei
Geschlechter ,Mann“ und , Frau®. Dabei werden, trotz der
Vielfalt der Geschlechter, andere Geschlechtsidentitdten
nicht berticksichtigt?.

Da die Moglichkeit, flir die Geschlechtsangabe eine Dritte
Option zu nutzen, relativ neu ist, liegen bis dato nicht
geniigend Daten vor, um eine aussagekriftige Analyse
zur Situation von nicht-bindren Menschen darzustellen.
Auch Entwicklungen in der bestehenden Belegschaft (z.B.
Transitionen von Menschen) konnen durch die bisherige
Datenabfrage nicht erfasst werden?®. In diesem Gleichstel-
lungsplan und im Diversity Konzept sind Mafinahmen
verabschiedet, mit denen in Zukunft eine diskriminie-
rungssensible Datenabfrage entwickelt werden sollen.
Auf Grundlage dieser Veranderung wird in zukiinftigen
Gleichstellungspldnen ein deutlich stérkerer, stringenterer

Fokus auf Geschlechtervielfalt gelegt werden konnen.

~

Die Analyse der aktuell existierenden geschlechts-

spezifischen Daten ergibt weiterhin das Vorliegen
einer Unterreprasentanz von Frauen im hoheren Dienst, in
Fuhrungspositionen sowie in bestimmten Berufsfeldern,
wie beispielsweise der Feuerwehr oder in IT-Berufen und
einer Uberreprisentanz im Rahmen von Teilzeitarbeit.
Gleichzeitig lasst sich die Unterreprasentanz von Méannern
in Teilzeitarbeit und in den unteren Gehalts- und Besol-
dungsgruppen, sowie in bestimmten Berufsfeldern (z.B. im
Kinder- und Jugendbereich) und ihre Uberrepriisentanz in
Fiihrungspositionen aus den vorliegenden Daten ablesen.

In den Bereichen, in denen das Geschlechterverhdltnis
nicht ausgewogen ist, ist es das Ziel der Stadtverwaltung
Wuppertal, in Zukunft ein paritatisches Verhéltnis des
Personals zu erreichen. Dies gilt insbesondere im Bereich
der Fihrungspositionen in der ersten Fiihrungsebene

(Ressort-, Stadtbetriebs- und Amtsleitungen).

3 Um eine moglichst paritéitische Verteilung von
Frauen und Ménnern in allen Bereichen der
Stadtverwaltung und in den Eigenbetrieben zu erreichen,
werden dezidierte Mafinahmen im Gleichstellungsplan
vorgeschlagen. Die Maflnahmen beziehen sich auf die
Themen Karrierechancen von Frauen und die Offnungvon
Jfrauentypischen“ Berufen fiir junge Miinner und die Off-

nung von ,mannertypischen“ Berufen fiir junge Frauen.

Mit Beschluss vom 10.10.2017 hat das Bundesverfassungsgericht klargestellt, dass der Staat ,Menschen, die sich dauerhaft weder dem mannlichen noch

dem weiblichen Geschlecht zuordnen lassen” einen ,anderen, positiven Geschlechtseintrag” erméglichen muss. Daraufhin wurde das Personenstandsgesetz

mit Inkrafttreten am 22.12.2018 gedndert: §§ 22 und 45 b erméglichen ,Personen mit Varianten der Geschlechtsentwicklung” unter Vorlage einer drztlichen

Bescheinigung den Eintrag divers. Diese Gerichtsentscheidung wird oft als Anerkennung eines ,Dritten Geschlechts” gesehen. Richtiger ist es, von ,Dritter

Option“ zu sprechen oder von ,Geschlechtervielfalt”.

w

il

oder ,Mdnnern*“.

Hinweis: Trans* Frauen sind Frauen und trans* Mdnner sind Mdnner. Deshalb wird weiterhin von Frauen und Mdnnern gesprochen und nicht z.B. von ,Frauen**



Um als Dienstleister fiir die Blirger*innen und als at-
traktive Arbeitgeberin fungieren zu konnen, muss den
Beschiftigten die Vereinbarkeit von Beruf und Familie/
Pflege ermoglicht werden. Die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie/Pflege fiir Eltern und pflegende Angehoérige wird
im Rahmen des Audit berufundfamilie als eigenstdndiger

Mafinahmenkatalog weiterverfolgt.

S Die Weiterentwicklung des Gremienberichtes wurde
ebenfalls als eigenstindige Mafinahme aufgenommen

und erfolgt einmal je Wahlperiode.

Um nach innen und aufien die an Gleichstel-

lung orientierte Personalpolitik deutlich zu
machen, wird sowohl auf die Anwendung der geschlechter-
gerechten Sprache nach innen und aufien (in Formularen
und Veroffentlichungen) als auch auf die Vermeidung von
Diskriminierung und sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
geachtet.

7 Die Mafinahmen zur Veroéffentlichung des
Gleichstellungsplanes dienen dazu, die Stadt
Wuppertal als attraktive Arbeitgeberin mit Vorbildfunk-

tion zu préasentieren.

KONKRETE UMSETZUNG DER ZIELE DES GLEICHSTELLUNGSPLANS

ORGANISATIONSVERANDERUNGEN

ALS EIN MITTEL ZUR ERREICHUNG DER
ZIELWERTE

Organisationsverdnderungen wirken in unterschiedlicher
Weise auf die Beschéftigungssituation von Frauen, Mén-
nern und Nonbinére Personen und somit auf die Erreich-
barkeit der Ziele des Gleichstellungsplanes. Beispielweise
kann die ,Verschlankung® von Strukturen und Straffung
von Abldufen - gerade auch im Rahmen der Digitalisie-
rungsprojekte - zu mehr Eigenverantwortung oder Ge-
staltungsmoglichkeiten fiihren. Sie kann aber auch zum
Abbau von geschlechtsspezifischen Arbeitspldtzen oder
zur Verringerung der Zahl der Beforderungsstellen und

Aufstiegschancen von Mitarbeiter*innen fiihren.

Der Beteiligung der Beschéftigten an Entscheidungspro-
zessen, die Vermeidung struktureller Benachteiligungund
die Umsetzung der geschlechterumfassenden Gleichstel-
lung kommt vor dem Hintergrund der Fluktuation inner-
halb der Verwaltung eine besondere Bedeutung zu. Den
Organisationsverfiigungen ist eine gesonderte Ausweisung
der Auswirkungen auf Frauen, Manner und Non-binére

Personen beizufiigen (siehe Gender-Checkliste).

STELLENAUSSCHREIBUNGEN UND
BESETZUNGSVERFAHREN

Durch die absehbare Fluktuation ergeben sich neue Chan-
cen hinsichtlich der paritdtischen Geschlechterverteilung
in der Stadtverwaltung Wuppertal.

Da insbesondere im Bereich der Fiihrungspositionen
Miénner Uberreprésentiert sind, ist die Forderung des
unterrepriasentierten Geschlechts hier besonders wichtig.
Fiir mehr Frauen in Fiihrung wurde ein eigenstdndiges
Konzept erarbeitet, dass in den folgenden Jahren konse-
quent umgesetzt werden muss. Gegebenenfalls sind die

Mafinahmen weiter zu entwickeln.

ZIELWERTE

Die Zielmarke betrdgt mind. 50 Prozent bis 2026 in der
ersten und zweiten Flihrungsebene. Die Berechnung der
Fluktuation hat allerdings ergeben, dass dieses Ziel erst

2025 zu erreichen ist.

Das Landesgleichstellungsgesetz (§ 6, Abs. 3) regelt, dass der
Gleichstellungsplan konkrete Zielvorgaben bezogen auf
den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen
und Hohergruppierungen enthélt, um diesen in den Be-
reichen, in denen Frauen unterrepréasentiert sind, bis auf
50 Prozent zu erh6hen. Dieses Ziel ist in vielen Bereichen
unserer Verwaltung noch nicht erreicht. Deshalb hat die

Umsetzung dieser gesetzlichen Vorgabe Prioritét.

Dazu soll eine schrittweise Erhohung des unterreprasen-
tierten Geschlechts um insgesamt 2 Prozent im Abstand
von 3 Jahren bis zum Zielwert erfolgen. Perspektivisch wol-
len wir danach eine weitere Erh6hung des Frauenanteils
unterdenin § 6 Abs. 3 genannten personalwirtschaftlichen
Aspekten erreichen. Dabei orientiert sich diese zuséatzliche
und freiwillige Zielquote am Frauenanteil in unserer Ver-

waltung - derzeit ca. 61 Prozent. Uns ist bewusst, dass es
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sich dabei um einen langfristigen Prozess handelt, der nur
mit den im Gleichstellungsplan dargestellten vielfdltigen
Begleitmafinahmen zum Erfolg fiihren wird. Die Umset-
zung dieser Zielquote muss selbstverstandlich stets mit den
Herausforderungen des steigenden Fachkraftemangels im
Wettbewerb mit anderen Arbeitgebern abgeglichen werden
und darf nicht zu einer Einschrankung der Flexibilitat der

Personalwirtschaft fiihren.

AUSBILDUNG UND GEWINNUNG

VON PERSONAL

Die Darstellung der neu eingestellten Auszubildenden in
den letzten vier Jahren macht deutlich, dass es nach wie vor
Ausbildungsberufe gibt, die von einem Geschlecht beson-
ders bevorzugt werden. Hier werden spezielle - geschlechts-
spezifische - Maflnahmen ergriffen, um den Anteil der
Bewerbungen generell zu erhohen, aber insbesondere der

Anteil in den jeweils geschlechtsuntypischen Berufen.

TRANSPARENZ BEI DER BESETZUNG

VON GREMIEN

Das Landesgleichstellungsgesetz schreibt die Besetzung
von wesentlichen Gremien mit einem Mindest-Frauenan-
teil von 40 Prozent vor. Hierzu sind Verfahrensweisen, wie
die Entsendung von mindestens 40 Prozent Frauen oder
die alternierende Benennung von Frauen und Méannern,
wenn nur eine Position besetzt wird, Teil des Landesgleich-

stellungsgesetzes.

Die Stadt Wuppertal veroffentlicht einmal pro Wahlperiode
einen Gremienbericht, in dem die Daten zu Beginn der
neuen Wahlperiode erhoben und den Ratsgremien zur
Kenntnis gegeben werden.

VERMEIDUNG VON SEXUELLER
BELASTIGUNG AM ARBEITSPLATZ
Handlungsmoglichkeiten gegen sexuelle Beldstigung am
Arbeitsplatz werden sowohl innerhalb als auch aufierhalb
der Verwaltungen veroffentlicht, um sie gegentiber den
Beschéftigten und den Fuhrungskriften transparent zu

machen.

SCHULUNG VON FUHRUNGSKRAFTEN

Aspekte zum Umgang mit sexueller Beldstigung am Ar-
beitsplatz, zu den Vorgaben des Landesgleichstellungs-
gesetzes und des Gleichstellungsplanes sowie zum Audit
berufundfamilie werden in die allgemeinen Schulungs-
mafinahmen fiir (angehende) Fithrungskréfte integriert.

UMSETZUNG GESCHLECHTERGERECHTER
SPRACHE

Ublicherweise erfolgt die Umsetzung in Form einer gleich-
zeitigen Benennung und Bezeichnung aller Geschlechter,
beispielsweise durch den Genderstern (*). Dort, wo dies
nicht moglich ist, sollte eine neutrale Form gewéhlt wer-
den. Die ménnliche Bezeichnung ist nicht zuléssig, da die
ménnliche Form die weibliche Form nicht einschliefst. Im
Januar 2019 hat der Verwaltungsvorstand beschlossen, den

,Genderstern“ einzufithren.*

In Formularen, in denen nach dem Geschlecht gefragt
wird, wird neben ,ménnlich®, ,weiblich“ auch ,divers*®
als Moglichkeit eingefligt.

4 Der Genderstern * (auch Gender-Star genannt) wird als Platzhalter fiir alle Geschlechter neben ,weiblich“ und ,ménnlich” verwendet. Es adressiert so unter

anderem nicht-bindre Personen und weist auf die Vielfalt der Geschlechter hin. Der Gender-Doppelpunkt hat diese symbolische Bedeutung nicht.

5 Mit Beschluss vom 10. Oktober 2017 hat das Bundesverfassungsgericht klargestellt, dass der Staat ,Menschen, die sich dauerhaft weder dem ménnlichen

noch dem weiblichen Geschlecht zuordnen lassen” einen ,anderen, positiven Geschlechtseintrag” erméglichen muss. Damit sprechen wir von ,Dritter Option”.

Quelle: https://www.genderleicht.de/schreiben
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1. AUSGANGSLAGE

MITARBEITER*INNEN

Im Folgenden werden die wichtigsten statistischen Daten bereitgestellt, um die Ziele und Maf3-

nahmen, die sich daraus ergeben, zu verdeutlichen.

Zum Stichtag, dem 01.01.2022, zdhlte die Stadtverwaltung Wuppertal exklusive der Eigenbetriebe
4.230 Mitarbeiter*innen. Bei 4.230 Mitarbeitenden liegt der Frauenanteil mit 2.585 Frauen bei rund

61 Prozent.

017

FRAUEN

Abbildung 1: Anzahl Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung
ohne Eigenbetriebe zum Stand 01.01.2022

MITARBEITER*INNEN NACH VOLLZEITAQUIVALENTEN STELLEN
Bei der Betrachtung der vollzeitdquivalenten Stellen verschiebt sich das Bild jedoch um drei Pro-
zentpunkte: Von 3.877,24 vollzeitdquivalenten Stellen sind 2.256,63 von Frauen besetzt - das sind

rund 58 Prozent.

587

FRAUEN

Abbildung 2: Mitarbeiter*innen

nach Vollzeitdquivalenten Stellen
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TARIFBESCHAFTIGTE UND BEAMT*INNEN

Unterteilt man die Mitarbeitenden wiederum in Tarifbeschdftigte und Beamt*innen, verschiebt
sich die Verteilung von Midnnern und Frauen. Von 3.244 Tarifbeschéaftigten sind 2.233 weibliche
Beschiftigte; das macht einen Frauenanteil von rund 69 Prozent. Betrachtet man jedoch das Ver-
héltnis bei den Beamt*innen, ergibt sich ein anderes Bild: Von 986 Beamt*innen sind 634 méannlich
und 352 weiblich, der Frauenanteil liegt demnach bei knapp 36 Prozent. Im Vergleich zu 2017 ist der
Frauenanteil unverdndert. Damals waren von 913 verbeamteten Personen in der Kernverwaltung

332 weiblich; der Frauenanteil lag somit ebenfalls bei rund 36 Prozent.

634 madnnlich
BEAMTE
352 weiblich

1.011 mdannlich
TARIFBESCHAFTIGTE

Abbildung 3: Anzahl Mitarbeiter*innen




LEBENSALTER

ALTERSSTRUKTUR DER KERNVERWALTUNG (2022)

Insgesamt waren am Stichtag von allen 4.230 Beschéftigten lediglich 159 befristet beschéftigt (davon
96 Frauen und 63 Ménner) und 4.071 unbefristet. Die Altersstruktur der Verwaltung zeigt auch im
Jahr 2022 auf, dass der Altersdurchschnitt eher hoher als niedriger ist. Wahrend bei den Frauen die
an der stiarksten vertretenen Gruppe die tiber 50-jahrigen lag, waren es bei den Ménnern die {iber
55-jdhrigen. Insgesamt sind mehr als 48 Prozent der Beschéftigten zwischen ca. 50-65 Jahren alt. Es

bleibt dabei, dass in den néchsten 10-15 Jahren mit einer hohen Fluktuation zu rechnen sein wird.

(] FRAUEN

[ MANNER

12

125 100 75 50 25 0 25 50 75
ANZAHL BESCHAFTIGTE

Abbildung 4: Altersbaum Kernverwaltung 2022
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MITARBEITER*INNEN IN TEILZEIT

Viele Mitarbeiter*innen arbeiten bei der Stadtverwaltung mit geringerer Arbeitszeit: Insgesamt
sind 2.956 Beschiéftigte in Vollzeit und 1.274 in Teilzeit beschéftigt, das sind rund 30 Prozent aller
4.230 Beschéftigten. Der Frauenanteil an den Teilzeitbeschéftigten ist hoch und betrdgt rund
90 Prozent (1.150).

In der Tabelle wird zwischen Teilzeit 1 (>50 Prozent), Teilzeit 2 (=50 Prozent) und Teilzeit 3 (<50 Pro-

zent) unterschieden.

GESCHLECHT VZ ANTEIL TZ1 ANTEIL TZ2 ANTEIL TZ3 ANTEIL TZ GESAMT ANTEIL SUMME ANTEIL

I
WEIBLICH 1.435 48% 946 89% 143 97% 61 90% 1.150 90% 2.585 61%
davon Tarif- 1.222 41% 828 78% 127 86% 56 83% 1.011 79% 2.233 53%
beschdftigte
davon 213 7% 118 1% 16 1% 5 7% 139 1% 352 8%
Beamtinnen
B =
MANNLICH 1.521 52% 113 11% 4 3% 7 10% 124 10% 1.645 39%
davon Tarif- 911 31% 89 9% 4 3% 7 10% 100 8% 1.011 24%
beschdftigte
davon Beamte 610 21% 24 2% 0 0% 0 0% 24 2% 634 15%
e O
- I
ERGEBNIS 2.956 70% 1.059 25% 147 3% 68 2% 1.274 30% 4,230 100%
- _______________

Abbildung 5: Mitarbeiter*nnen in Teilzeit am 01.01.2022



TEILZEITBESCHAFTIGUNG NACH ALTERSGRUPPEN

Ob Beschiftigte ihre Arbeitszeit aufstocken mochten, hiangt von ihrer Lebensphase und weiteren
Faktoren ab. Das Interesse der Verwaltung geht dahin, die Arbeits- und Rahmenbedingungen so
glinstig wie moglich zu gestalten, damit Beschiftigte mehr Arbeitszeit anbieten konnen, gerade
auch fir Fihrungstitigkeiten. Die Aufstellung als familienfreundlicher Arbeitgeber durch das
Audit berufundfamilie mit den Aspekten Teilzeit, Telearbeit, mobilem Arbeiten und eine voran-
schreitende Digitalisierung werden mafigeblich dazu beitragen, hier Kapazitéaten fiir die Verwal-

tung zu gewinnen.

5

<25J. 4 0 1 a1 51

25-29 J. 5 1 0 148 160

30-34J. 14 2 1 17 188 222

35-39J. 8 0 0 8 176 192

40-44J. 1 1 0 12 163 187

45-49 J. 8 0] 0 8 125 141

50-54J. 13 0 0 13 155 181

55-59 J. 18 0 0 18 266 302

60 J.+ 32 0 5 37 259 333

ERGEBNIS

MANNER 113 4 7 124 1.521 1.769
. -

FRAUEN
<25J. 3 2 0 5 60 70
25-29 J. 27 2 34 221 289
30-34J. 69 " 2 82 178 342
35-39J. 87 14 6 107 96 310
40-44J. 112 18 14 144 116 404
45-49 J. 113 19 8 140 106 386
50-54J. 166 23 9 198 189 585
55-59 J. 200 22 9 231 241 703
60 J.+ 169 29 1 209 228 646
B ———————————
ERGEBNIS 946 143 61 1.150 1.435 3.735

FRAUEN

= M=
s
GESAMT-
ERGEBNIS 1.059 147 68 1.274 2.956 5.504

Abbildung 6: Teilzeitbeschdftigte nach Altersgruppen
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MITARBEITER* INNEN NACH ENTGELT- UND LAUFBAHNGRUPPEN

Um den Anteil von Frauen in allen Beschdftigungsgruppen und auch die Vergiitungs- und Besol-
dungsstruktur in Génze erfassen zu konnen, ist es notwendig, eine Analyse der Kategorien mitt-
lerer, gehobener und hoherer Dienst vorzunehmen. Die Tabelle stellt zunédchst die Anzahl aller
Beschiéftigten innerhalb der Entgelt- und Laufbahngruppen dar.® Aufféllig ist, dass im mittleren
und gehobenen Dienst analog der Beschéftigtenzahl mehr Frauen vertreten sind, im hoheren

Dienst jedoch der Frauenanteil nur geringfiigig hoher ist.

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%
e.D. m. D. g.D. h. D. sonst. BVL
(] FRAUEN 1,3% 34.9% 21,6% 3,2% 0,1%
[ MANNER 1,6% 20,3 % 13,7% 3,0% 0,3%

Abbildung 7: Mitarbeitende nach Entgelt- und Laufbahngruppen am 01.01.2022

¢ e.D: einfacher Dienst. m.D.: mittlerer Dienst. g.D.: gehobener Dienst. h.D.: hdherer Dienst. BVL: Besoldung-, Vergiitungs- und Lohngruppen (Mischung aus Be-
schaftigungsverhdltnissen).
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Betrachtet man die Struktur bei den Tarifbeschéftigten, fallt auf, dass Frauen in den meisten Entgelt- und Laufbahn-
gruppen - analog der Beschéftigtenzahl - stiarker vertreten sind. Der Abstand ist jedoch am héchsten im mittleren
Dienst und wird deutlich kleiner im hoheren Dienst, wo die Aufteilung nahezu ausgegleichen ist.

Das Ungleichgewicht besteht somit im mittleren Dienst. Bei den Tarifbeschéftigten ist der Frauenanteil durchgingig
hoher, im mittleren Dienst fast dreimal so hoch. Bei den Beamt*innen kann im mittleren Dienst ein umgekehrter Wert

festgestellt werden - der Médnneranteil ist im mittleren Dienst mehr als dreimal so hoch.

TARIFBESCHAFTIGTE NACH ENTGELTGRUPPEN

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

e.D. m. D. g.D. h. D. sonst. BVL

D FRAUEN 1,32% 32,36% 16,60 % 2,43 % 0,07 %

B MANNER 1,63% 11,23% 9,08 % 1,84% 0,12%

Abbildung 8: Anteil der Tarifbeschaftigten an allen Beschdaftigten nach Entgeltgruppen in %
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BEAMT*INNEN NACH LAUFBAHNGRUPPEN

10%

8%

6%

4%

2%

0 o,
m D. g.D. h. D. sonst. BVL
D FRAUEN 2,55% 4,99 % 0,78 % 0,00%
] MANNER 9,08% 4,66 % 1,11% 0,14%

Abbildung 9: Anteil der Beamt*innen an allen Beschdftigten nach Laufbahngruppen in %
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MITARBEI TER*'INNEN NACH VERGUTUNGS- UND BESOLDUNGSGRUPPEN

Im folgenden Abschnitt werden die Besoldungsgruppen (Beamt*innen) und Verglitungsgruppen (Tarifbeschéaftigte)
der Mitarbeitenden innerhalb der Stadtverwaltung dargestellt. Diese sind nach einfachen (e.D.), mittleren (m.D.), ge-
hobenen (g.D.) und hoheren Dienst (h.D.) sortiert.

Bei den Beamt*innen variiert der Frauenanteil je nach Besoldungsgruppe stark. Auffillig ist hierbei jedoch, dass der
Frauenanteil im héheren Dienst nach A13L2E2 deutlich abnimmt, wodurch weniger Beamt*innen im héheren Dienst

vertreten sind.

BESOLDUNGSGRUPPE FRAUEN MANNER GESAMT FRAUENANTEIL IN % LAUFBAHNEN
A6 20 2 22 91% m.D.
A7 6 122 128 5% m.D.
A8 19 60 79 24% m.D.
A9L1E2 39 143 182 21% m.D.
A9L1E2Z 23 57 80 29% m.D.
A10L1E2 1 1 100% m.D.
A9L2E1 44 13 57 77% g.D.
A10L2E1 30 45 75 40% g.D.
Al1 54 42 96 56% g.D.
A12 50 50 100 50% g.D.
A13L2E1 33 47 80 41% g.D.
A13L2E2 8 3 1 73% h.D.
A14 21 22 43 49% h.D.
A15 2 12 14 14% h.D.
A16 1 6 7 14% h.D.
B2 1 4 5 20% h.D.
B5 0 1 1 0%

B6 0 3 3 0%

B7 0 1 1 0%

B10 0 1 1 0%

GESAMT 352 634 986

Abbildung 10: Anteil der Beamt*innen nach Besoldungsgruppen. Nach Landesgleichstellungsgesetz (§ 3) sind kommunale
Wahlbeamt*innen (Geschdftsbereichsleitungen) keine Beschdftigten im Sinne des Landesgleichstellungsgesetzes.

Der Frauen-/Mdnneranteil wird jedoch nachrichtlich aufgefiihrt.
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Beiden Tarifbeschéftigten ist das Bild ausgeglichener: Zwar liegt der Frauenanteil bei der h6chsten
Stufe (E15U) nur bei 38 Prozent, insgesamt ist die Verteilung im héheren Dienst (gemessen an der

Beschéaftigungsstruktur) jedoch ausgeglichener.

—————————————— —
TARIFBESCHAFTIGTE FRAUEN MANNER GESAMT FRAUENANTEILIN % ENTGELTGRUPPE
Foz Tz % <D
EO3 6 10 16 38% e.D.
E04 49 58 107 46% e.D.
EO5 108 88 196 55% m.D.
E06 116 127 243 48% m.D.
EO7 100 43 143 70% m.D.
E08 210 73 283 74% m.D.
EO8NFS 7 10 17 41% m.D.
E09A 219 111 330 66% m.D.
EO9B 46 44 90 51% g.D.
E09C 98 24 122 80% g.D.
E10 66 88 154 43% g.D.
E11 99 91 190 52% g.D.
E12 51 68 119 43% g.D.
E13 38 29 67 57% h.D.
E14 44 26 70 63% h.D.
E15 16 13 29 55% h.D.
E150 5 8 13 38% h.D.
EO3ARZT 0 1 1 0% h.D.
EO4ARZT 0 1 1 0% h.D.
ANGFEST 3 5 8 38%
GESAMT 1.279 914 2.193

Abbildung 11: Anteil der Tarifbeschaftigten’

7 Tarifbeschaftigte in der Verglitungsgruppe E04, einfacher Dienst, sind Beschdftigte in dieser Gruppe, so lange sie noch nicht offiziell die Voraussetzungen
erfiillen. Insgesamt gibt es innerhalb der Stadtverwaltung kaum Beschdftigte, die im einfachen Dienst sind. Bei den Vergiitungsgruppen EO3ARZT,
EO04Arzt (Notfalldrzte) sowie EOBNFS (Notfallsanitdter*innen) handelt es sich um eine eigene Tarifgruppe.
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SOZIALBEREICH

Im Sozialbereich ist insgesamt ein sehr hoher Frauenanteil zu verzeichnen: Dementsprechend ist
der Frauenanteil in allen Vergilitungsgruppen sehr hoch. Auffélligist jedoch, dass der Frauenanteil
in der hochsten Vergiitungsgruppe (S18) mit rund 57 Prozent am niedrigsten ist.

Bezlglich der Verglitungsgruppen der Tarifbeschéftigten im Sozialbereich ist die Vergleichbarkeit
mit den anderen Tarifbeschéiftigten und Beamt*innen eher gering. Wie aus der Tabelle ersichtlich
ist, weichen die Verglitungsgruppen stark voneinander ab: die hochste Verglitungsgruppe im So-

zialbereich ist im gehobenen Dienst (S18).

VERGUTUNGSGRUPPE FRAUEN MANNER GESAMT FRAUENANTEILIN % ENTGELTGRUPPE
S04 82 0 82 100% e.D.
S08A 495 17 512 97% e.D.
S08B 16 5 21 76% e.D.
S09 16 1 17 94% m.D.

s10 1 0 1 100% m.D.
S11B 27 9 36 75% m.D.
s12 4 9 50 82% m.D.

s13 37 2 39 95% m.D.

s14 108 21 129 84% g.D.

s15 59 9 68 87% g.D.

$16 19 1 20 95% g.D.

s17 46 15 61 75% g.D.

s18 4 3 7 57% g.D.

GESAMT 951 92 1.043

Abbildung 14: Anteil der Tarifbeschdftigten im Sozialbereich
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FUHRUNGSPOSITIONEN

Der Frauenanteil bei den Fiihrungskréften (1-3 Fiihrungsebene) ist von 2022 zu 2023 um 1 Prozent
gestiegen und lag daher zum 01.01.2023 mit 57 Frauen bei rund 41 Prozent.® Im Vorjahr 2022 lag
der Frauenanteil bei den 129 Flihrungskréften innerhalb der Stadtverwaltung mit 52 Frauen noch
bei rund 40 Prozent.” Die zwischenzeitlich neu gebildeten 7 Geschéftsbereiche (einschliefSlich
Geschiftsbereich des Oberblirgermeisters) werden auch im Jahr 2023 zum Erfassungszeitpunkt

ausschliefilich von Méannern geleitet.

ANZAHL DER FUHRUNGSKRAFTE

GESCHAFTS- RESSORT-, ABTEILUNGS-,
BEREICHS- STADTBETRIEBS-, FACHBEREICHS- GESAMT
LEITUNGEN AMTSLEITUNGEN LEITUNGEN
" Sonstige Gesamt

2023 Frauen 0 " 1 12 45 57
Mdanner 7 20 1 21 56 83
Gesamt 7 31 2 33 101 140
Frauenin % 0% 35% 50% 36% 45% 41%
2022 Frauen 0 9 1 10 42 52
Mdanner 6 20 1 21 56 77
Gesamt 6 31 2 33 98 129
Frauen in % 0% 29% 50% 30% 43% 40%
2021 Frauen 0 8 2 10 39 49
Mdanner 6 20 1 21 55 81
Gesamt 6 28 3 31 94 130
Frauen in % 0% 29% 67% 32% 41% 38%
2020 Frauen 0 8 1 9 39 48
Mdanner 6 19 2 21 53 79
Gesamt 6 27 3 30 92 127
Frauenin % 0% 30% 33% 30% 42% 38%
2019 Frauen 0 8 1 9 32 41
Mdanner 5 19 2 21 60 85
Gesamt 5 27 3 30 92 126
Frauen in % 0% 30% 33% 30% 35% 33%
2018 Frauen 0 9 0 9 29 38
Mdanner 5 18 3 21 59 84
Gesamt 5 27 3 30 88 122

Frauen in % 0% 33% 0% 30% 33% 31%

Abbildung 15: Anzahl der Fiihrungskrafte zum 01.01.2023

8 Der Stichtag fiir die Zahlen zu den Fithrungskraften ist nicht wie bei den anderen Zahlen der 01.01.2022, sondern der 01.01.2023. Die Daten lassen daher eine
bessere Aussage liber aktuelle Entwicklungen zu.
° Die Zahlen zu Fiihrungspositionen beinhalten nicht die Eigenbetriebe.
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Insgesamt ist seit 2012, wo der Anteil bei 31 Prozent lag, in den letzten Jahren ein positiver Trend
zu verzeichnen. Bei den Ressort-, Stadtbetriebs-, und Amtsleitungen ist jedoch der Frauenanteil
seit 2016, wo mit 39 Prozent der bisherige Hochststand erreicht wurde, in den Folgejahren deutlich
gesunken. Zum Stichtag fiir diese Auswertung am 01.01.2023 liegt er bei 36 Prozent.
Bei den Abteilungs- und Fachbereichsleitungen setzt sich der positive Trend fort: zum Stichtag
01.01.2023 lag der Frauenanteil hier bei 45 Prozent.
FRAUEN IN FUHRUNGSPOSITIONEN
70%
60 %
50%
40%
30%
20%
10%
0
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
-
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
Geschdiftsbereichsleiterinnen 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Ressort-, Stadtbetriebs-, Amtsleiterinnen 34% 34% 38% 37% 39% 35% 30% 30% 30% 32% 31%
Abteilungs-, Fachbereichsleiterinnen 32% 34% 37% 31% 38% 38% 33% 35% 42% 41% 43%
Frauen in Fiihrungspositionen 31% 33% 36% 33% 36% 30% 31% 33% 38% 38% 40%
Weibliche Beschdftigte 58% 59% 59% 58% 58% 59% 59% 62% 62% 62% 61%
I N

Abbildung 16: Frauenin Fiihrungspositionen. Nach Landesgleichstellungsgesetz (§ 3) sind kommunale Wahlbeamt*in-

nen (Geschdaftsbereichsleitungen) keine Beschdftigten im Sinne des Landesgleichstellungsgesetzes.

Der Frauenanteil wird jedoch nachrichtlich aufgefiihrt.
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MANNER IN FUHRUNGSPOSITIONEN

100 %

80%

60%

40%

20%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

D
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Geschdftsbereichsleiter" 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Ressort-, Stadtbetriebs-, Amtsleiter 66% 66% 62% 63% 61% 65% 68% 70% 70% 68% 69%
Abteilungsleiter 68% 66% 63% 69% 62% 62% 67% 65% 58% 59% 57%
Manner in Fithrungspositionen 69% 67% 67% 64% 67% 64% 70% 66% 61% 61% 60%
Madannliche Beschiftigte 42% A% A% A1%  42%  42%  41%  38% 38% 38% 39%

Abbildung 17: Mdnner in Fiihrungspositionen. Nach Landesgleichstellungsgesetz (§ 3) sind kommunale Wahlbeamt*in-
nen (Geschdftsbereichsleitungen) keine Beschdftigten im Sinne des Landesgleichstellungsgesetzes.

Der Mdnneranteil wird jedoch nachrichtlich aufgefiihrt.
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FUHRUNGSPOSITIONEN IN TEILZEIT
Die Entwicklung bis einschliefllich 2022 zeigt, dass bei kaum gestiegener Anzahl von weiblichen Beschéaftigten
(um die 60-62 Prozent) insgesamt bei den Flihrungspositionen ein leichter Aufwértstrend zu verzeichnen ist.
Bei den Ressort-, Amts- und Stadtbetriebsleitungen hingegen ist eine stabile, langfristige Trendwende nicht
zu erkennen. Bei den Abteilungsleitungen hingegen ist eine positive Tendenz zu verzeichnen, da der Anteil
seit 2020 erstmalig die 40 Prozent Grenze {iberschritten hat'’. Die Tatsache, dass bei der zweiten Fiihrungs-
ebene inzwischen mehr Frauen folgen, ldsst vermuten, dass aus diesem Pool dann konsequenterweise auch
Frauen den Sprung in die erste Fiihrungsebene schaffen. Gleichwohl besteht weiter Handlungsbedarf, um
mehr Frauen in Fiihrungspositionen zu bringen.
-
TATIGKEIT FRAUEN IN FRAUEN  MANNER IN MANNER GESAMT GESAMT
TEILZEIT GESAMT TEILZEIT GESAMT TEILZEIT STELLEN
STELLEN
e ——
Abteilungsleitung 6 21 3 44 9 65
Amtsadrztin, Amtsarzt 0 1 0 0 0 1
Amtsleitung 0 1 0 5 0 6
Bezirkssozial- 1 5 0 2 1 7
dienstleitung
Biiroleitung 0 0 0 0 0 0
BV-Geschdftsfiihrung 1 3 0 2 1 5
Fachbereichsleitung 0 5 0 4 0 9
Geschdftsfiihrung 0 0 0 1 0 1
Leitung Zentrale 0 0 0 1 0 1
Revision
Ressortleitung 0 5 0 8 0 13
Stadtbetriebsleitung 0 3 0 7 0 10
-
GESAMTERGEBNIS 8 44 3 74 1 118
N I

Abbildung 18: Fiihrungspositionen in Teilzeit

© Die Biiroleiter*innen sind in den Abbildungen unter den Abteilungsleiter*innen miteinbezogen.
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PLANBARE UND UNPLANBARE FLUKTUATION

Neben der planbaren Fluktuation durch den Eintritt in den Ruhestand ist fiir die Personalbedarfsplanung
eine unplanbare Fluktuation zu prognostizieren, die durch Kiindigungen oder Arbeitgeberwechsel entsteht.
Nach der folgenden Abbildung werden 123 unplanbare Austritte pro Jahr etwa auch durch Todesfédlle und
Krankheit prognostiziert.

Da die Verwaltung bis 2031 alleine durch die geplante Fluktuation 1.046 Mitarbeiter*innen verlieren wird,
besteht fiir die nidchsten Jahre ein hoher Handlungsbedarf in der Personalplanung und -gewinnung, um ge-

plante und ungeplante Abgéinge aufzufangen.

280 270
260

263

240
220

200 195

191
180 173
160

140 B GEPLANTE FLUKTUATION
120

100

80 123 [l 123 | 123 ivx [ UNPLANBARE FLUKTUATION
60
40

20

2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031

Abbildung 19: Fluktuation innerhalb der Stadtverwaltung

Die Fluktuation innerhalb der Stadtverwaltung ist, wie auch im letzten Betrachtungszeitraum, weiter hoch.
Die Entwicklung in den Jahren 2022 bis 2031 setzt das bisherige Bild fort. Dabei sind vor allem zwischen 2026
und 2031 viele geplante Abgidnge zu erwarten. Auch auf der Geschéftsbereichsleitungsebene und der Ebene

unterhalb des Verwaltungsvorstandes steht ein Generationenwechsel bevor.
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PLANBARE FLUKTUATION AUF FUHRUNGSEBENE

Von den Ressort-, Stadtbetriebs- und Amtsleitungen werden ca. 37 Prozent durch Fluktuation in den Jahren
2022-2031 wechseln. Ein besonderer Fokus wird auch kiinftig auf die geschlechtergerechte Besetzung von
Fiihrungspositionen zu richten sein. Aber auch Mafinahmen zum Thema ,Wissensmanagement® spielen
hier eine grof3e Rolle, um wertvolle Erfahrungen und Wissen innerhalb der Stadtverwaltung zu erhalten

und weiterzugeben.

FUHRUNGSKRAFTE (RESSORT-, PROZENTUALER FLUKTUATION PROZENTUALER
STADTBETRIEBS-, ANTEIL 2022-2031 ANTEIL

AMTSLEITUNGEN) GESAMT FLUKTUATION

Frauen 52 40,31% 20 38,46%
Manner 77 59,69% 28 36,36%

GESAMT 129 48 37,21%

Abbildung 20: Planbare Fluktuation auf Fiihrungsebene (freiwerdende Fiihrungspositionen bis 2031)

AUSZUBILDENDE

Insgesamt konnte die Zahl der Ausbildungsplétze in den letzten Jahren kontinuierlich gesteigert werden -
inzwischen mit einem Wachstum um mehr als das 2,5-fache im Vergleich zu 2015 auf 301 Auszubildende in
2022. Erstmals nach der Corona Pandemie ist die Anzahl der weiblichen Auszubildenden deutlich angestiegen

und liegt mehr als 12 Prozent hoher als die der médnnlichen Auszubildenden.

JAHR FRAUEN PROZENTUALER MANNER PROZENTUALER GESAMT
ANTEIL ANTEIL
2015 56 49,10% 58 50,90% 114
2016 76 49,70% 77 50,30% 153
2017 89 53,30% 78 46,70% 167
2018 101 50,80% 98 49,20% 199
2019 121 46,70% 138 53,30% 259
2020 130 47,60% 143 52,40% 273
2021 135 47,70% 148 52,30% 283
2022 169 56,15% 132 43,85% 301

Abbildung 21: Anzahl der Auszubildende
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2. ZIELE & MASSNAHMEN

Um eine moglichst paritdtische Verteilung aller Geschlechter
in der Stadtverwaltung zu erreichen, werden vielfdltige

Mafinahmen vorgeschlagen.

Grundlage fir die Entwicklung von Zielen und Maf3nah-
men ist eine umfangreiche Datenanalyse. Hierzu gehort die
geschlechtsspezifische Darstellung der Karrierechancen,
die Verteilung von Arbeitszeit innerhalb der Verwaltung
und die Verteilung der Geschlechter auf die einzelnen
Leistungseinheiten sowie die Fluktuationsanalyse. Dazu
gehoren jedoch auch Daten, die einen Einblick in die Ver-
einbarkeitsmoglichkeiten von Beruf und Familie/Pflege
der Beschiftigten geben. Die Geschlechterverteilung in
stadtischen Gremien ist fiir die Erstellung des Gremien-
berichts unerlédsslich. Um die Diversitdt der Verwaltung
darstellen zu konnen, mussen neue Handlungsoptionen
entwickelt werden, um z.B. eine internationale Familien-
geschichte, die geschlechtliche Vielfalt oder ein Handicap

in die Datenauswertung integrieren zu konnen.

Die Mafinahmen beziehen sich auf die Themen ge-
schlechtsspezifische Karrierechancen und die Offnung
von ,geschlechtsuntypischen” Berufen fiir die Beschéftig-
ten. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege fiir
Familien wird im Rahmen des Audit berufundfamilie als

eigenstindiger Mafinahmenkatalog weiterverfolgt.

Die Mafinahmen beziehen sich auch auf die Ansprache der
Geschlechter durch die Nutzung des Gendersterns in For-
mularen und Veroffentlichungen sowie auf die Vermeidung
von Diskriminierung und sexueller Beléistigung am Arbeits-
platz. Die Weiterentwicklung des Gremienberichtes wurde

ebenfalls als eigenstidndige Mafinahme aufgenommen.

Die Maflnahmen zur Veroffentlichung des Gleichstellungs-
planes dienen dazu, die Stadt Wuppertal als attraktive
Arbeitgeberin mit Vorbildfunktion zu préasentieren und
der Passus liber die Zusammenarbeit mit der Stabsstelle
Gleichstellung und Antidiskriminierung gibt Orientierung

in den Leistungseinheiten.

Um die Mafinahmen einzubetten, wird anhand von Gra-
fiken oder Tabellen kurz der aktuelle Sachstand erlautert,
danach erfolgt die Auflistung der Mafinahmen, die dazu
beitragen sollen, zu mehr Chancengleichheit zu kommen.
Dabei unterscheiden wir in laufende Mafinahmen (die
nicht in einer bestimmten Frist abgearbeitet werden, son-
dern als strukturelle Mafinahmen relevant bleiten), neue
und etablierte MafSinahmen, die u.a. auch aus dem Diversity
Konzept stammen und grafisch abgesetzt sind.

Die Mafinahmen, die aus dem Diversity Konzept tiber-

nommen wurden, sind pink markiert.

2.1 AUSBILDUNG UND GEWINNUNG VON PERSONAL

Ziel: Der Anteil der Bewerbungen soll generell erhoht
werden, aber insbesondere der Anteil in den jeweils ge-

schlechtsuntypischen Berufen.

Die statistische Darstellung der neu eingestellten Auszu-
bildenden in den letzten vier Jahren macht deutlich, dass
es nach wie vor Ausbildungsberufe gibt, die von einem
Geschlecht besonders bevorzugt werden. Hier werden
geschlechtsspezifische Mafinahmen ergriffen, die auch
zum Ziel haben, die Verwaltung mit ihrer Diversitit dar-
zustellen bzw. Diversitéit bei der Ausbildungsplatzwahl

zu fordern.

Bei den Frauen liegt die Herausforderung darin, sie fiir
Berufe wie Anlagenmechaniker*in, Elektroniker*in, Fach-

informatiker*in, Forstwirt*in, Kfz-Mechatroniker*in und

Brandmeisteranwérter*in zu gewinnen. Die jungen Méan-
ner sind unterreprasentiert in den Berufen Verwaltungs-
fachangestellte*r, Verwaltungswirt*in und in den medizi-

nischen Bereich wie med. Verwaltungsfachangestellte*r.

Die neue Ausbildungskampagne unterstiitzt diesen Pro-
zess in ihrer zeitgeméflen Gestaltung durch Symbole und
Farbeffekte fiir die einzelnen Berufsfelder und wirkt der
Reproduktion von Rollenstereotypen entgegen. Die gender-
gerechte und diskriminierungssensible Ansprache 6ffnet

die Ausbildungsberufe fiir diverse Zielgruppen.
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2022 2021 2020 2019 2018
_—

Berufe Frauen Mdnner Frauen Mdénner Frauen Mdnner Frauen Mdnner Frauen Madnner

e N
Anlagenmechaniker*in 1 1 0 0 0 1 0 0 0 1
Elektroniker*in 0 0] 0 0 0 1 0 0 1
FA Bader 2 1 0 2 0 0 1 0 0
FA fiir Medien- und 1 2 2 0 0 2 1 0 1
Info.dienste
Fachinformatiker*in 0 6 0 5 0 5 4 0 6
Fachkraft fiir 0 0 0 1 0 0 0 0 1
Lagerlogistik
Forstwirt*in 1 1 0 2 0 2 0 2
Geomatiker*in 0 0 0
IT-System- 2 2 2 0 0 0
Elektroniker*in
Koch/Kéchin 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0
Kfz-Mechatroniker*in 0 1 0 2 0 3 0 0 0 2
Med. FA 0 2 0 0 1 0 1 0 0 0
Straflenwdrter*in 0 2 0 2 0 1 0 1 1 1
Tiermedizinische*r FA 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Tierpfleger*in 1 1 1 1 1 1 2 0 2 1
Vermessungs- 1 1 0 3 0 1 0 2 0 1
techniker*in
StadtinspAnw 1 5 1" 4 16 6 7 8 1 3
Aufstiegsbeamt*in 0 0] 1 0 0 0 0 0 1 1
StadtinspAnw (BwlL) 0 0 0 0 0 0 0 2 0 2
StadtinspAnw (Vinf) 0 1 0 3 0 1 0 0 0 0
Kaufleute fiir 2 0 3 0 1 1 0 2 2 1
Dialogmarketing
Verwaltungs- 3 5 9 3 3 3 4 2 3 5
fachangestellte*r
Verwaltungswirt*in 5 2 8 3 7 0 7 3 7 1
Brandoberins- 0 2 1 0 0 0 0 1
pektoranwdrter*in
Brandmeister- 1 13 2 14 0 31 2 34 1 35
anwdrter®in
Notfallsanitater*in 2 4 0 0 3 0 0 8 8
Stufenausbildung 0 3 0 4 1 0 0
zum Brandmeister-
anwdrter®in
GESAMT 32 56 38 53 33 68 26 61 37 76

Abbildung 22: Anzahl neu eingestellten Auszubildende in den Fachbereichen
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Die demografische Entwicklung in der Beschéiftigten-
struktur der Verwaltung sowie die zu erwartenden ho-
hen Abginge durch das Erreichen der Altersgrenze, er-
fordern in den nédchsten Jahren eine intensivierte Suche
nach Fach- und Nachwuchskréften. Es gilt unterschied-
liche Mafinahmen zu entwickeln, je nach Berufsfeld und
spezifischen Bedarfen - beispielsweise wie die praxis-

integrierte Ausbildung im Bereich der Erzieher*innen.

29

Der Positionierung der Stadtverwaltung auf dem Arbeits-
markt kommt besondere Bedeutung zu. Die Entwicklung
von Kampagnen zur Gewinnung von Fach- und Nach-
wuchskréiften mit Werbematerialien, Veranstaltungsfor-
maten und der Einbindung von Social Media miissen
dabei die vielfédltige Stadtgesellschaft ansprechen. Bei der
Ansprache werden die Themen Geschlechtergerechtigkeit

und Diversitédt Berticksichtigung finden.

MASSNAHMEN IM BEREICH DER AUSBILDUNG
ETABLIERTE MASSNAHMEN

Die Gewinnung von Fachkraften und Nachwuchskréften beinhaltet eine geschlechter-
sensible Ansprache in Bild, Ton, Schrift und Videos/Filmen. Stereotypen Darstellungen
wird entgegengewirkt durch eine ausgewogene Présenz von Beschéftigten, bevorzugt in
untypischen Berufen. Die neue Gestaltung der Ausbildungsabteilung - Darstellung des
Ausbildungsangebotes anhand von Symbolen und Farbeffekten fiir die einzelnen Berufs-

felder - wird weiter etabliert und dient als Vorbild fiir alle Bereiche.

Ausschreibungen werben mit dem Zusatz der gewliinschten Vielfalt moglicher Bewer-
ber*innen, dem Thema Inklusion und Frauenférderung. Es soll deutlich werden, dass die
Stadt Wuppertal sich liber alle Bewerber*innen freut und hierfiir Konzepte und Strategien
entwickelt. Es wollen Stereotype abgebaut und Zugénge fiir alle geschaffen werden, un-
abhédngig von Geschlecht, kulturellem Hintergrund, Herkunft, Religion, individuellen
Einschridnkungen, geschlechtlicher oder sexueller Orientierung oder sozialem Status.

Fiir die Ubernahme von nicht ménnlichen Personen in Ausbildungsverhiltnisse in tiber-
wiegend ménnerdominierten Bereichen sind die sachlichen und rdumlichen Voraussetzun-
gen zu schaffen. Die Umsetzung steht unter dem Vorbehalt der finanziellen Moglichkeiten
der Stadt Wuppertal.

Ausbildungsplétze werden 6ffentlich ausgeschrieben. Betridgt der Geschlechteranteil in

einem Beruf weniger als 20 Prozent, ist zusédtzlich fiir diesen Beruf speziell zu werben.

Die Vergabe von Schiiler*innen-Schnupperpraktika zur Berufsfelderkundung im Rahmen
von ,,Kein Abschluss ohne Anschluss®“ und des Girls” und Boys Day wird weiterhin ermog-
licht und gefordert. Leistungseinheiten, in denen ein Geschlecht unterrepréasentiert ist,

=

beteiligen sich verstiarkt am Girls‘Day/Boys‘Day.

S
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FORTLAUFENDE MASSNAHMEN

1

(Junge) Frauen werden gezielt auf die Moglichkeiten im gewerblich-technischen oder im
feuerwehrtechnischen Bereich/Facharbeiter*innen-Bereich hingewiesen. Analog dazu
werden Ménner durch zweckdienliche Aktionen gezielt auf die bestehenden Ausbildungs-
moglichkeiten im sozialen Bereich hingewiesen. Als Beispiele dienen die praxisintegrierte
Ausbildung im Bereich der Erzieher*innen und das Projekt Pflege fiir Gefliichtete.

Die Forderung der MINT-Facher (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und
Technik) soll in Kindertageseinrichtungen, Grundschulen und weiterfiihrenden Schulen
ausgebaut werden. Zielgruppen, die wenig vertreten sind und eingeschriankte Zugangs-
voraussetzungen haben sollen an diese Themen herangefiihrt werden. Projekte und The-
men wie ,Mehr Mddchen in MINT und Handwerk*®, SommerUni, Queering MINT, Projekt
STARTHILFE etc. werden bekannt gemacht. Auszubildende mit Kindern werden in ihrem

Ausbildungsverhéiltnis unterstiitzt.

Ausbildung in Teilzeit wird geférdert und aktiv beworben. Es wird gepriift, in welchen
Bereichen Ausbildung in Teilzeit moglich ist. Ziel ist die Erhohung des Anteils von Teil-

zeitausbildungsplétzen.
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NEUE MASSNAHMEN
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Die Attraktivitdt der Ausbildung soll durch die Griindung einer Ausbildungsfirma ge-
steigert werden und damit auch die Moglichkeit die Bewerber*innenzahl zu erh6hen.
Die Belange von Vielfalt und Geschlecht werden bei der Entwicklung und Konzeption
berticksichtigt.

Es wird ein Konzept entwickelt um mehr Praktikumsplétze zu ermoglichen - geplant ist
die Blindelung aller Pldtze durch die Ausbildungsabteilung inkl. der Aufbau eines Be-
werbungsportals zur Online-Buchung. Die Belange von Vielfalt und Geschlecht werden

bei der Entwicklung und Konzeption berticksichtigt.

Zur effektiven Aufgabenerfiillung und um interessierten zukiinftigen Fachkraften die
Moglichkeit zu bieten, Teilbereiche der Verwaltung intensiv kennenzulernen, werden ver-

starkt Beschéaftigungsverhéltnisse als Werksstudent*innen und Honorarkraft angeboten.
Das Thema Diversity wird mit noch zu entwickelnden Inhalten in die Ausbildungs-richt-

linien der Stadtverwaltung aufgenommen. In der Ausbildungswoche wird weiterhin

Diversity thematisiert.

Die Ausbilder*innen werden verpflichtend zum Thema Diversity geschult.

Testverfahren fiir die Auswahl von Auszubildenden werden auf Diversity-Aspekte hin

Uberpriift.
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GOOD PRACTICE: KLISCHEEFREIE BERUFSWAHL

Der Girls’Day und Boys Day sind mittlerweile fest in der

Stadtverwaltung etabliert

Reinschnuppern, Neues entdecken, Interessen wecken: Der
Girls’Day gehort seit tiber 20 Jahren fest zur Jahresplanung
dazu, sowie ein paar Jahre spéter auch der Boys Day. Jedes
Jahr werden bestimmte Arbeitsbereiche einen Tag lang
fir interessierte Madchen und Jungs getffnet, die fiir das
jeweilige Geschlecht klassisch zu den ,,untypischen Be-

rufen” zdhlen.

Aber was ist eigentlich ein untypischer Beruf und wie kann
man jeden Beruf fiir Mddchen und Jungs zu einem ,,typi-
schen Beruf“ machen? Damit beschéaftigen sich fiir und bei
der Stadt Wuppertal vor allem Martina Volker (Stabsstelle
Gleichstellung und Antidiskriminierung) und Alexander
Engelhard (Ausbildung und kommunalen Fortbildung).
Extern ist dies ein Thema fiir Marion Boutilliat, die mit
dem Projekt ,,Mehr Madchen in MINT und Handwerk* mit
Unternehmen im Bergischen Land zusammenarbeitet.
Ziel bei allen Projekten ist es, das Rollenverhalten in der
Berufswahl zu hinterfragen und Jungs und Madchen darin
zu bestédrken, ihre Berufswahl aufgrund von Interessen
und nicht von Geschlechterklischees zu treffen. Klar ist,
es muss sich etwas dndern: Im Blickwinkel und in den
Einstellungen von Erwachsenen, in den Schulen und in
Einrichtungen der auf3erschulischen Bildung und auch in
den Zugangsvoraussetzungen. Zu diesem Zweck werden
Infomaterialien verteilt, Poster und Plakate fiir Wuppertal,
Remscheid und Solingen erstellt und Schulen und Unter-
nehmen eingebunden. Der Girls” und Boys Day ist auch
als ein Berufsfelderkundungstag anerkannt und somit
Bestandteil der grundséatzlichen Berufswahlorientierung

an Schulen.

Madchen-Zukunftstag

Am Girls” und Boys ‘Day beteiligen sich neben den Unter-
nehmen auch zahlreiche Leistungseinheiten der Stadt-
verwaltung Wuppertal: So konnen interessierte Mddchen
beispielsweise in die Werkstatten und das Ressort Ver-
messung, Katasteramt und Geodaten reinschnuppern und
die Jungs beispielsweise in die Altenpflegeheime, KiTas
und den Bereich Jugend und Freizeit. Zudem gibt auch
das Team der Ausbildungsabteilung einen Einblick in die
Ausbildungsberufe, die die Stadt Wuppertal anbietet. Das
Angebot wird seit Jahren gut genutzt und wurde auch
wihrend der Corona-Pandemie in einem Onlineformat
weitergefiihrt. Portraits und gute Beispiele, Werbestrate-
gien und Informationsangebote runden das Angebot ab,
um auch auflerhalb des Girls” und Boys ‘Day positiv auf die

Berufswahl von jungen Menschen einzuwirken.

Um mehr Vielfalt sichtbar und erlebbar zu machen, wird
der Girls” und Boys Day kontinuierlich weiteentwickelt.
Sei es im Kontext der Plakatgestaltung oder bei der Ak-
quise von Schulen, um Jugendlichen mit kérperlichen oder
geistigen Besonderheiten den Zugang zu Unternehmen zu
ermoglichen. Die Postkarten, die an die Firmen verteilt
werden, er6ffnen ihnen zudem die Méglichkeit, auch nach
dem Aktionstag noch Kontakt zu den Jugendlichen zu hal-
ten. Als néichstes ist die Ausweitung und Etablierung von

Praktika in untypischen Berufen geplant.

Besonders erfolgreich sind laut Alexander Engelhard auch
die Ausbildungsborsen, auf denen vielversprechende Ge-
sprache gefiihrt werden, um Jugendliche fiir eine Ausbil-
dung bei der Stadt zu begeistern. Dabei sind fiir viele junge
Menschen die Themen Diversitéit, Offenheit und eine gute
Work-Life Balance entscheidende Faktoren, sich fiir eine
Ausbildung bei der Stadt zu bewerben.

-Jungen-Zukunftstag'
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2.2 FORDERUNG DER GLEICHSTELLUNG - ABBAU DER GESCHLECHTSSPEZIFISCHEN
UNTERREPRASENTANZ

Ziel: In den Bereichen, in denen noch keine paritdtische Verteilung realisiert werden konnte, soll eine schrittweise Er-
hohung des unterreprdsentierten Geschlechts um jeweils 2 Prozent im Abstand von 3 Jahren bis zum Zielwert erfolgen.
Ist die Zielquote von 50 Prozent erreicht, wird — iiber die Vorgaben des Landesgleichstellungsgesetzes hinaus - eine
Zielquote von 61 Prozent angestrebt, weil dies dem derzeitigen Frauenanteil in der Verwaltung entspricht. Damit wird

eine fiir das Controlling relevante Zielmarke gesetzt.

Die vorliegende Analyse der geschlechtsspezifischen Daten ergibt das Vorliegen einer Uberrepriisentanz von Miinnern
insbesondere im hoheren Dienst und in Fiihrungspositionen und ihre Unterrepriasentanz im Rahmen von Teilzeit-
arbeit. Deshalb werden spezielle Mallnahmen und Zielwerte festgelegt, die innerhalb der néchsten drei Jahre erreicht

werden sollen.

<
DARSTELLUNG DER UNTERREPRASENTANZ IM BEREICH DER BEAMT*INNEN
AB DEM ,GEHOBENEN DIENST“ AUFWARTS (2022)

BESOLDUNGSGRUPPE BESCHAFTIGTE FRAUENANTEIL IN% ZIELQUOTE  ,FRAUENANTEIL 2017 IN %*“

A9L2E1 (alt A9 g.D.) 57 44 77% 70%

A10L2E1 (alt A10) 75 30 40% 42% 69%
A10L1E2 1 1 100%

A1 9% 54 56% 58% 60%

A12 100 50 50% 52% 52%

A13L2E1 (alt A13 g.D.) 80 33 4% 43% 37%

A13L2E2 (alt A13 h.D.) 11 8 73% 62%

Al4 43 21 49% 51% 35%

A15 14 2 14% 16% 19%

A16 7 1 14% 16% 25%

B2 5 1 20% 22% 0%

B5 1 0 0% 0%

B6 3 0 0% 0%

B7 1 0 0% 0%

B10 1 0 0% 0%

Abbildung 23: Darstellung der Unterreprdsentanz im Bereich der Beamt*innen. Nach Landesgleichstellungsgesetz (§ 3) sind
kommunale Wahlbeamt*innen (Geschdftsbereichsleitungen) keine Beschdftigten im Sinne des Landesgleich-

stellungsgesetzes. Der Frauen-/Manneranteil wird jedoch nachrichtlich aufgefiihrt.
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m DER TARIFBESCHAFTIGTEN
AB DEM ,GEHOBENEN DIENST“ AUFWARTS (2022)

ENTGELTGRUPPE BESCHAFTIGTE FRAUENANTEIL IN % ZIELQUOTE "FRAUENANTEIL 2017 IN %"
EO9A 302 ees

EO9B 90 46 51% 53% 70%

E09C 122 98 80%

E10 154 66 43% 45% 47%

E11 190 99 52% 54% 45%

E12 119 51 43% 45% 35%

E13 67 38 57% 59% 59%

E14 70 44 63% 50%

E15 29 16 55% 57% 50%

E150 13 5 38% 40% 38%

Abbildung 24: Darstellung der Unterreprdsentanz im Bereich der Tarifbeschaftigten (Der Frauenanteil 2017 mit 70 Prozent
gilt fiir die Entgeltgruppen E09B und E0Q9C. Dies ldsst sich grafisch nicht abbilden.)

Ab einer Unterreprasentanz von Frauen unter 50 Prozent sind laut Landesgleichstellungsgesetz Frauen bei gleicher Eignung,

Befihigung und fachlicher Leistung zu bevorzugen, auf3er in der Person des Mitbewerbers liegende Griinde tiberwiegen.

MASSNAHMEN IM BEREICH STELLENAUSSCHREIBUNGEN UND BESETZUNGSVERFAHREN
ETABLIERTE MASSNAHMEN

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu beschreiben. Neben der

fachlichen Kompetenz sind auch soziale Kompetenzen gefordert.

Alle zu besetzenden Stellen in der Gesamtverwaltung werden grundsitzlich ausgeschrieben."* Uber Aus-
nahmen wird im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten entschieden.

Alle Ressort-, Amts- und Stadtbetriebsleitungen werden grundsitzlich parallel intern und extern ausge-
schrieben. Die Bewerber*innen missen ein einheitliches Verfahren durchlaufen und unterliegen einem
einheitlichen Bewertungsmafstab. Uber Ausnahmen und weitere Mafinahmen wird im Einvernehmen

mit der Gleichstellungsbeauftragten entschieden.!?

Alle externen Stellenausschreibungen erhalten den Hinweis auf die Angebote und Mafinahmen zur For-
derung der Diversitiat und Gleichstellung der Stadt Wuppertal sowie den Hinweis auf das Zertifikat zum

Audit berufundfamilie.

Grundsétzlich werden alle Stellen auch fir Teilzeitkrédfte ausgeschrieben, sofern zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen. Eine Begriindung fiir die Ablehnung einer Ausschreibung in Teilzeit ist

erforderlich. Dies gilt auch fiir Fiihrungsfunktionen.

Beschiéftigte in Teilzeit konnen sich in der Regel auf alle Stellen bewerben.

In den Bereichen, in denen bestimmte Geschlechter unterreprasentiert sind, sind ebenso viele Frauen wie

Miénner oder alle Bewerber*innen einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation erfiillen.

Fir die Beurteilung der fachlichen Leistung, Eignung und Befédhigung sind ausschliefilich die Anforde-
rungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes mafigeblich. Bei der Auswahlentscheidung sollen Erfahrungen
und Fihigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese

fir die zu tibertragenden Aufgaben von Bedeutung sind.

" Die Regelungen der Dienstvereinbarung Stellenbesetzung sind fiir die Ausschreibungen mafigeblich.
2 Der Verwaltungsvorstand beschliefit die parallele interne und externe Ausschreibung von Ressort-, Amts- und Stadtbetriebsleitungen bei einem Anforderungs-
profil, das nicht dem allgemeinen Verwaltungsdienst entspricht. Hierunter sind insbesondere Stellen zu verstehen, die eine wissenschaftliche, technische oder

kiinstlerische Qualifikation erfordern. Beschluss des Verwaltungsvorstandes vom 09.11.2020
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FORTLAUFENDE MASSNAHMEN

Bei Auswahlverfahren erfolgt die Besetzung der Auswahlkommission nach Méglichkeit
geschlechterparitidtisch. Um Auswahlgremien besser auf Ihre Aufgabe vorzubereiten,
wird eine Schulung zum Thema ,Vorurteilsbewusste Beurteilung® (Unconscious Bias)

angeboten.

Insbesondere tiber die Angebote zum Thema Kinderbetreuung und Pflege aus dem Audit

berufundfamilie sowie zu weiteren diversitatsfordernden Mafinahmen werden die Be-

& 6

schiftigten bzw. Bewerber*innen informiert.

NEUE MASSNAHMEN

Fachliche und soziale Kompetenzen in Stellenausschreibungen werden auf Gender- und
andere Stereotype gepruft. Eine Vorlage mit diversitdtssensiblen Formulierungen und
Ansprachen wird erstellt.

Stellenbeschreibungen werden mit Hilfe von Fokusgruppen auf Zielgruppenanpassung
Uberpriift, damit sie alle Bevolkerungsgruppen gleichermafien ansprechen.

Die Moglichkeiten von anonymisierten Bewerbungen bei der Stadt Wuppertal wird gepruft.

Fihrungskrifte werden zum Thema Unconscious Bias geschult. Dieses Thema wird mit

SICISES

einer entsprechenden internen Offentlichkeitsarbeit begleitet.
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PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN ZUR VERANDERUNG DER
UNTERREPRASENTANZ VON FRAUEN

ETABLIERTE MASSNAHMEN

Frauen sind nach Landesgleichstellungsgesetz bei gleicher Eignung, Befdhigung und
fachlicher Leistung zu bevorzugen, aufler in der Person des Mitbewerbers liegende
Griinde tiberwiegen (LGQG). Dies gilt es insbesondere ab einer Unterrepriasentanz von

Frauen unter 50 Prozent zu berticksichtigen.

Um den Paradigmenwechsel in der Verwaltung 6ffentlich darzustellen werden weib-

liche Vorbilder prasentiert.

FORTLAUFENDE MASSNAHME
1 Im Rahmen der Jahresgespréche besteht die Moglichkeit, insbesondere Frauen in der

Forderung ihrer Stirken zu unterstiitzen. Diese Gespréiche konnen ebenfalls genutzt
werden, um sie gezielt auf hoherwertige Stellen anzusprechen.

PERSONALENTWICKLUNGSMASSNAHMEN ZUR VERANDERUNG DER
UNTERREPRASENTANZ VON MANNERN

ETABLIERTE MASSNAHME

Mafinahmen wie der Boys 'Day werden verstirkt in den Bereichen, in denen Ménner

unterreprasentiert werden, etabliert.

NEUE MASSNAHME

1 In jeder Leistungseinheit wird eine Mafinahme entwickelt, um den Méanneranteil in

untypischen Berufen zu erhohen.
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MARKETING-MASSNAHMEN
FORTLAUFENDE MASSNAHMEN

Interne und externe (soziale) Medien wie das Intranet/Internet, werden gezielt fiir die Ansprache

fliir untypische Berufsbilder und Leistungseinheiten genutzt.

Im Rahmen des Marketings werden gender- und diversitdtssensible Werbematerialien, wie Pla-
kate, Flyer, Werbefilme, Social-Media-Kanéle oder Kampagnen in Kombination mit 6ffentlichen

Medien zur Ansprache potenzieller Bewerber*innen entwickelt.

SiS

NEUE MASSNAHMEN

Eine Foto- und Grafiktoolbox fiir diversitidtssensible Darstellungen wird erstellt und bei Bedarf

angepasst.

Es wird eine Kampagne unter dem Motto , Diversitét bei der Stadtverwaltung Wuppertal®“ initi-
iert. Hierbei werden unterreprasentierte Gruppen in verschiedenen Berufen sichtbar gemacht.

Auf die bestehenden Konzepte der Verwaltung im Bereich von Diversity wird 6ffentlichkeits-
wirksam hingewiesen. Hierzu werden Veranstaltungen angeboten, die Website der Stadt und

Social Media genutzt.

Es wird mit Hilfe von Plakataktionen, iber die Social-Media-Kanile, tiber Image-Filme und
Logos unter den Mails auf die Vorteile von Diversity aufmerksam gemacht. Hierzu finde eine

Vernetzung statt.

Ein Rahmen fir die interne Vernetzung zu verschiedenen Diversity-Themen wird erarbeitet,

intern veroffentlicht und beworben.

SAGRCRSIS



BESCHAFTIGTE NACH LEISTUNGSEINHEITEN™
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Die verschiedenen Leistungseinheiten innerhalb der Stadtverwaltung bilden oft auch ein sehr homogenes, geschlech-

tertypisches Bild ab: so sind im technischen Bereich oft mehr Médnner vertreten und im sozialen Bereich sind ein Grof3-

teil der Beschéftigten Frauen. In der folgenden Tabelle werden Leistungseinheiten abgebildet und farbig markiert, bei

denen ein Geschlecht weniger als 19 Prozent und weniger als 49 Prozent der Beschéftigten darstellt.

LEISTUNGSEINHEIT

FRAUENANTEIL

MANNERANTEIL

N e
001 - Biiro des Oberbiirgermeisters 75,00% 25,00%
002 - Rechnungspriifungsamt 41,38% 58,62%
003 - Biirgeramt 79,12% 20,88%
004 - Rechtsamt 50,00% 50,00%
005 - Presseamt 83,33% _
101 - Stadtentwicklung und Stadtebau 56,67% 43,33%
102 - Vermessung, Katasteramt und Geodaten 52,43% 47,57%
103 - Grunflachen und Forsten _ 81,48%
104 - Straf3en und Verkehr 30,46% 69,54%
105 - Bauen und Wohnen 69,83% 30,17%
106 - Umweltschutz 41,18% 58,82%
201 - Sozialamt 78,85% 21,15%

96,57%
60,64%

202 - Tageseinrichtungen fiir Kinder

39,36%

204 - Zuwanderung und Integration

206 - Schulen 88,96% [N 040
208 - Kinder, Jugend und Familie 78,43% 21,57%
209 - Sport und Baderamt 48,25% 51,75%
212 - Bergische Musikschule 66,67% 33,33%
213 - Zentrum fiir Stadtgeschichte und Industriekultur 56,00% 44,00%

214 - Stadtbibliothek 81,25% [N e e
215 - Zoologischer Garten 42,05% 57,95%
216 - Von der Heydt-Museum 75,00% 25,00%
302 - Ordnungsamt 64,00% 36,00%
304 - Feuerwehr _ 94,73%
305 - Gesundheitsamt 74,14% 25,86%
306 - Vergabewesen, Digitalisierungsrecht und Datenschutz 83,33% _
401 - Zentrales Férdermanagement 5714% 42,86%
402 - Informationstechnik und Digitalisierung 20,00% 80,00%
403 - Finanzen 69,27% 30,73%
404 - Haupt- und Personalamt 76,84% 23,16%
405 - Service Center und Straflenverkehrsamt 75,00% 25,00%

49% und weniger 49% und weniger

Abbildung 25: Anzahl der Beschdaftigten nach Leistungseinheiten

* Hinweise: Um die Reprdsentanz von Frauen und Mannern in der Stadtverwaltung zu verdeutlichen ist es notwendig, die unterschiedlichen Leistungseinheiten
abzubilden. Hier wurden keine Zielquoten festgelegt.
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MASSNAHMEN IM RAHMEN VON ORGANISATIONSVERANDERUNGEN

HINTERGRUND: Organisationsverdnderungen - gerade auch im Rahmen der Digitalisierung - wirken in unterschiedlicher
Weise auf die Beschiftigungssituation von verschiedenen Geschlechtern und somit auf die Erreichbarkeit der Ziele des
Gleichstellungsplanes. Beispielweise kann die ,Verschlankung® von Strukturen und Straffung von Abldufen zu mehr
Eigenverantwortung oder Gestaltungsmoglichkeiten beitragen . Sie kann aber auch zum Abbau von geschlechtsspezifischen

Arbeitsplédtzen oder zur Verringerung der Zahl der Beférderungsstellen und Aufstiegschancen fiir die Beschéftigten fiihren.

Der Beteiligung der Beschéftigten an Entscheidungsprozessen, die Vermeidung struktureller Benachteiligung und die
Umsetzung der Gleichstellung kommt vor dem Hintergrund der Fluktuation innerhalb der Verwaltung eine besondere

Bedeutung zu.

Ein ,Controlling” von Organisationsveridnderungen hinsichtlich ihrer jeweiligen Auswirkung auf die Geschlechter
ist unerlasslich. Im Sinne des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) ist deshalb zu priifen, ob sich eine Mafinahme
,tatsdchlich auf ein Geschlecht wesentlich hiufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch
zwingende Griinde objektiv gerechtfertigtist®. Den Organisationsverfiigungen ist deshalb eine gesonderte Ausweisung

der Auswirkungen auf die Geschlechter beizufligen (siehe Gender-Checkliste).
ETABLIERTE MASSNAHMEN

Die Gleichstellungsbeauftragte ist an geplanten Organisationsverdnderungsprozessen rechtzeitig zu be-

teiligen.

Bei allen Organisationsverédnderungen wird von der federfiihrenden Leistungseinheit gepriift, ob durch or-
ganisatorische Verdnderungen eine Aufstockung von Stundenanteilen bei Teilzeitbeschéaftigten moglich ist.

Mit der Gleichstellungsbeauftragten wird die jeweilige Form der Einbindung in Vorhaben zur Organisa-

tionsverdnderung vereinbart.

FORTLAUFENDE MASSNAHME

Alle Organisationsverdnderungen werden von der federfiihrenden Leistungseinheit unter der Perspektive
ihrer Auswirkungen auf die Geschlechter tiberpriift. Hierbei wird auf die Gender-Checkliste zurtickge-
griffen.

Als Controlling-Instrument wird zukiinftig die Berichterstattung tiber die geschlechterrelevanten Aus-

wirkungen dieser Mafinahmen in den Gleichstellungsbericht aufgenommen. Hierbei wird auf die Daten

S

aus der Gender-Checkliste zurtickgegriffen.

Z
m
c

E MASSNAHMEN

Das betriebliche Gesundheitsmanagement berticksichtigt Diversity-Aspekte und spezifische Belastungsreali-

taten. Im Bericht werden diese Aspekte aufgegriffen, aus den Daten werden Handlungsoptionen entwickelt.

Eine standardisierte diskriminierungssensible Datengrundlage zur Vielfalt der Belegschaft wird entwi-
ckelt. Ein Controlling der Daten und des Berichtswesens wird gleichzeitig etabliert. Bei der Entwicklung

wird auf bestehende Expertisen zurickgegriffen.
Ein Leitfaden fiir den diskriminierungsfreien Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt (z.B. Namensidnderun-
gen, Geschlechtseintrédge, Unterstiitzung beim gewiinschten Coming-Out) am Arbeitsplatz wird entwickelt,

bekannt gemacht und angewendet.

Gemeinsam mit dem Gebdudemanagement der Stadt wird eine Auswertung erstellt, an welchen Stellen

SIOASLS

die Einfiilhrung von genderneutralen Beschéftigtentoiletten rdiumlich moglich ist.
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Der Verwaltungsvorstand hat in 2017 die Zielmarke fiir 2025 mit 50 Prozent Frauen in der ersten Fiihrungsebene nach dem

Verwaltungsvorstand vorgegeben.

Ziel: Der Anteil der Fiihrungspositionen in der ersten Fithrungsebene nach dem Verwaltungsvorstand wird im Jahr 2025

zu 50 Prozent mit Frauen besetzt sein. (Um den Spielraum fiir die Zielerreichung darzustellen, wird die Fluktuation ab dem

Jahr 2023 dargestellt. Ab dem 3. Quartal 2023 sind noch keine Entscheidungen iiber die Nachfolge getroffen worden)™.

JAHR DER FLUKTUATION

Ehem. GB 1: Geschaftsbereich
Stadtentwicklung, Bauen,

MANNLICH BESETZT
_

Stelleninhaber und
Nachfolge

WEIBLICH BESETZT

2023 Verkehr und Umwelt |

Leitung Ressort Umweltschutz (106)

GB 0: Geschdaftsbereich Stelleninhaberin und
2023 des Oberbiirgermeisters | Nachfolge

Leitung Rechnungspriifungsamt (002)

GB 2.1: Geschdftsbereich Soziales, Stelleninhaber Nachfolge
2023 Ju.gend, Schule und Integration |

Leitung Ressort Zuwanderung und

Integration (204)

GB 2.1: Geschaftsbereich Soziales, Stelleninhaberin und
2023 Jugend, Schule und Integration | Nachfolge

Leitung Stadtbetrieb Schulen (206)

GB 4: Finanzen und Beteiligungssteuerung |  Stelleninhaber Nachfolge

2. Quartal 2024

Leitung Ressort Finanzen (403)

3. Quartal 2023

GB 2.2: Kultur und Sport & Sicherheit
und Ordnung |
Leitung Stadtbetrieb Stadtbibliothek (214)

Stelleninhaberin

1. Quartal 2024

GB 4: Finanzen und Beteiligungssteuerung |
Leitung Ressort Zentrales Férdermanage-
ment (401)

Stelleninhaber

3. Quartal 2024

GB 1: Stadtgriin, Mobilitat,
Umwelt und Geodaten | Leitung Ressort
Straen und Verkehr (104)

Stelleninhaberin

4. Quartal 2024

GB 2.2: Kultur und Sport & Sicherheit
und Ordnung | Leitung Feuerwehr (304)

Stelleninhaber

2. Quartal 2025

GB 5: Personal, Digitalisierung und
Wirtschaft | Leitung Haupt- und Personal-
amt (404)

Stelleninhaber

1. Quartal 2026

GB 5: Personal, Digitalisierung und
Wirtschaft | Leitung Geschdftsbereichs-
biiro (500.1)

Stelleninhaber

1. Quartal 2027

GB 0: Geschdftsbereich
des Oberbiirgermeisters | Leitung Projekt-
biiro Digitale Modellregion (000.3)

Stelleninhaber

4. Quartal 2027

2.2: Kultur und Sport & Sicherheit

und Ordnung | Leitung Stadtbetrieb
ServiceCenter und Straflenverkehrsamt
(405)

Stelleninhaber

Abbildung 26: Besetzung der Fiihrungspositionen in der ersten Fiihrungsebene: 2027 bis (incl. der bereits vollzogenen

Fluktuationen in diesem Jahr)

" In dieser Auflistung sind keine Biiroleitungen, Stabsstellenleitungen oder sonstige Fiihrungskréfte enthalten, obwohl sie zur ersten Fiihrungsebene gezéhlt werden

konnten. Eine Auswertung hierzu ist zurzeit nicht méglich, wird aber fiir den ersten Bericht zum Gleichstellungsplan erfolgen.



STADT WUPPERTAL

a1

Mit dem Blick auf die planbare Fluktuation ergab sich 2017 fiir die Zielerreichung der Steigerung des Frauenanteils
auf 50 Prozent der folgende Weg: Durch den Eintritt in den Ruhestand bis 2025 wird bei 34 Fihrungskriften (ohne

Biiroleitungen, Stabsstellen und ohne Eigenbetriebe) die Anzahl der Frauen von 12 auf 6 reduziert. Bei 16 Abgédngen

insgesamt héitten 11 Stellen mit Frauen nachbesetzt werden miissen, um insgesamt die Zahl 17 zu erreichen, 5 Stellen

hétten mit Mannern besetzt werden konnen.

Im Sommer 2023 kann man wie folgt bilanzieren: Die seinerzeit in den Blick genommenen 34 Stellen sind heute mit

11 Frauen und mit 18 Médnnern besetzt. Dieses Ergebnis entspricht einer leichten Steigerung. Die Zahlen bleiben aber

unter den Moglichkeiten, die man sich 2017 vorgestellt hat.

Das Szenario bis 2025 (mit inzwischen eingetretenen Verdnderungen, bereits bekannten unplanbaren Abgéngen, sowie

dem Amtsleitungstausch Biiroleitung Oberbiirgermeister und Haupt und Personalamt). stellt sich wie folgt dar:

9

Von 31 Ressort,- Stadtbetriebs- und
Amtsleitungen sind 11 im 2. Quartal
/)77

2023 mit Frauen besetzt. In 2023 wer-

den uns noch zwei Personen verlas-

sen, jeweils 1 Frau / 1 Mann. Ein Auswahlverfah-

ren hat stattgefunden. Auf den mannlichen Amtsleiter
folgt eine Frau. Bis 2025 werden 3 Méanner und eine
Frau in den Ruhestand gehen. Um den Frauenanteil
bis 2025 zu erh6hen, missten alle Stellen mit Frauen
besetzt werden. Damit wiren wir bei einem Stand von
15 Frauen und 16 Ménnern auf der ersten Ebene nach

dem Verwaltungsvorstand.

Der Verwaltungsvorstand hat in 2017 die Zielquote auf
das Jahr 2025 festgelegt, um einerseits zielstrebig, aber

anderseits auch mit Augenmaf} vorzugehen.

Dieses Vorgehensweise hat den Weg in die richtige Rich-
tung vorgegeben, auch wenn das Ziel verfehlt wurde.
Es mussen weiter alle Anstrengungen unternommen
werden, die Chancen fir Frauen auf der ersten Ebene

nach dem Verwaltungsvorstand zu erh6hen.

Mit der Zielmarke, das anspruchsvolle Ziel bis 2028 zu
erreichen, soll deutlich werden, dass hier nicht nach-
gelassen werden darf. Durch Eintritt in den Ruhestand
von heute bis Ende 2027 wird die Anzahl von Frauen

erneut um 2 Frauen sinken. Demgegentuber gehen bis

Ende 2027 6 Manner in den Ruhestand. Das bedeutet,
dass wir bei 8 zu besetzenden Stellen mindestens 2 mit
Frauen besetzen sollten und 6 mit Mannern besetzen
dirfen. Dies gilt jedoch nur, wenn wir es vorher ge-
schafft haben, ein Verhaltnis von mindestens 15 Frauen

und 16 Mannern zu erreichen.

Die Maflnahmen zur Steigerung des Frauenanteils an Fiih-
rungspositionen sind im Konzept ,,Potenziale von Frauen
als Chance im Demografischen Wandel* ausfiihrlich be-
schrieben und begriindet. Sie beziehen sich auf spezielle
Schulungsmafinahmen, wie das Mentoring-Programm,
das Nutzen der Jahresgespréache zur Motivation von auf-
stiegsbereiten Frauen, die entsprechende Information
und Vorbereitung von Personalberatungsfirmen und
die Regelungen des Landesgleichstellungsgesetz zur

Bestenauslese.!®

Neue Mafinahme

Um dem Ziel, den Frauenanteil in Fihrungspositionen
zu erhohen, ndher zu kommen, werden alle Mafinah-
men ausgeschopft, um eine ausreichende Zahl an Be-
werbung zu erreichen. Dies beinhaltet sowohl interne
Personalentwicklung, gleichzeitige interne und externe
Ausschreibungen sowie den Einsatz von Personalbera-
tungsfirmen. Die geeignete Mafinahme wird im Vorfeld
der Ausschreibung mit der Gleichstellungsbeauftragten
festgelegt.

* Die Mafinahmen sind - @hnlich wie aus dem Audit berufundfamilie - auf der Seite der Stabsstelle Gleichstellung und Antidiskriminierung zu finden.
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GOOD-PRAKTICE-BEISPIEL: FUHREN IN TEILZEIT: GELEBTE PRAXIS BEIM EIGENBETRIEB

WASSER UND ABWASSER WUPPERTAL

Das Thema ,,Fihren in Teilzeit” er6ffnet neue Perspekti-
ven fir viele Beschiftigte, die sich vorher bewusst nicht
auf Fiihrungspositionen bewerben konnten oder wollten.
In einer Einheit der Stadtverwaltung, dem Eigenbetrieb
Wasser und Abwasser Wuppertal (WAW), ist das Konzept
einer geteilten Fihrungsposition schon linger umgesetzt:
Christina Nickel und Nina Gertz teilen sich seit dem 1.
Dezember 2019 die Stelle der Betriebsleitung in einem so-

genannten Tandemmodell.

Das Konzept fiir die geteilte Betriebsleitung wurde, nach-
dem Nina Gertz und Christina Nickel in verschiedenen
Funktionen schon vorher zusammengearbeitet hatten,
in gemeinsamen Gesprachen entwickelt. Dabei stand die
Frage, wie die gemeinsame Leitung gestaltet werden soll,
klar im Vordergrund. Aktuell teilen sie sich 1,5 Stellen und
arbeiten an festen Tagen - sofern sich durch Termine oder

bestimmte Aufgaben keine Anderungen ergeben.

Fiir Nina Gertz und Christina Nickel bietet die geteilte Be-
triebsleitung und das Konzept , Fiihren in Teilzeit“ ganz
konkrete Vorteile: Es ermoglicht ihnen einerseits eine
spannende und abwechslungsreiche Aufgabe mit hoher
Verantwortung und andererseits die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Der gegenseitige Austausch und die
mogliche (auch kurzfristige) Vertretung bei Engpéssen ist
ein weiterer Pluspunkt, den beide sehr schétzen. Jedoch
brachte das Tandemmodell in der Anfangszeit auch einige
Herausforderungen mit sich, wie die Vermittlung von Zu-
stindigkeiten und Aufgabenbereichen in dem Eigenbetrieb

und nach aufien sowie das richtige Maf} an gegenseitigem

Informationsaustausch.

Dabei sind klar getrennte Aufgabenbereiche besonders
wichtig: Das bereits angesprochene Konzept zu ,,Fiihrung
in Teilzeit” dient dabei als Grundlage, um das eigenstén-
dige Agieren zu sichern - so wurde die Verantwortung fiir
die Mitarbeiter*innen entsprechend der Zustindigkeiten
aufgeteilt und ein neues Organigramm erstellt. Ansonsten
gilt bei Christina Nickel und Nina Gertz der Grundsatz,
dass sie sich uiber wichtige oder tibergeordnete Themen
austauschen. Die Basis dafur, dass diese Arbeitsteilung
gelingt, ist natirlich eine gegenseitige Vertrauenskultur.
SRRy
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< Ein Tipp fiir Kolleg*innen, die sich fiir das Mo-
dell interessieren: ,Es ist ganz wichtig, dass
man sich im Vorfeld auf feste Zustdndigkei-
ten verstdndigt und ein Konzept fiir die ge-
meinsame Leitungsaufgabe entwickelt. Dabei
sollte man merken, ob man ,eine gemeinsame
Sprache spricht“, sowohl was die inhaltlichen
Aufgaben angeht aber auch die personliche

Sympathie untereinander ist sehr wesentlich.”
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2.4 VEREINBARKEIT VON BERUF UND FAMILIE/PFLEGE

Ziel: Als strategisches Ziel soll das Audit berufundfamilie durch vielfdltige Mafinahmen die bessere Vereinbarkeit von

Beruf und Familie/Pflege bieten. Damit konnen wir die Leistungsfdhigkeit der Verwaltung als Dienstleisterin fiir die

Biirger*innen der Stadt Wuppertal sicherstellen.

Hintergrund: Durch das Zertifizierungsverfahren im
Rahmen des Audit berufundfamilie der gemeinniitzigen
Hertie-Stiftung hat die Stadtverwaltung einen wichtigen
Schritt beztiglich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie/
Pflege gemacht. Gleichzeitig ist die Verwaltung 2023 dem
Landesprogramm zur Vereinbarkeit von Beruf & Pflege
NRW beigetreten und hat die gleichlautende Charta unter-

zeichnet.'

Die Ziele und Mafinahmen des Audits und des hier vor-
liegenden Gleichstellungsplanes ergdnzen sich. Die Um-
setzung der Ziele im Rahmen des Audit berufundfamilie
istfur die Jahre 2023-2026 in einem eigenstidndigen Doku-
ment mit der zertifizierenden Stelle vereinbart. Die Ziele
und Mafinahmen greifen aufgrund der fortgeschrittenen
Zertifizierungsstufe das Thema ,Vielfalt der Belegschaft*®
auf, haben aber zuvor die Handlungsfelder Arbeitszeit,
Arbeitsort, Information und Kommunikation, Fiihrung,
Personalentwicklung und Service fiir Familien aufgegrif-
fen und dazu Mafinahmen entwickelt und umgesetzt.
Der Zertifizierungsstelle ist jahrlich ein Bericht tiber die

Umsetzung vorzulegen.

Mit dem Audit berufundfamilie werden die vorhandenen
vielfdltigen Moglichkeiten zur Unterstiitzung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie/Pflege zu einer familien- und
lebensphasenbewussten Personalpolitik strategisch und
konzeptionell weiterentwickelt. Uber den Beitritt zur Charta
Vereinbarkeit von Beruf & Pflege NRW werden weitere Maf3-

nahmen entwickelt und umgesetzt.

Dabei geht es konkret um die Systematisierung, die Wei-
terentwicklung und den Ausbau von Rahmenbedingun-
gen und Mafinahmen. Es soll Transparenz geschaffen
werden Uber vorhandene und neue Losungen. Dartiber
hinaus soll die Akzeptanz fur die Thematik vor dem
Hintergrund betrieblicher Erfordernisse und damit
letztendlich eine familien- und lebensphasen-bewusste
Arbeitskultur erreicht werden. Damit positioniert sich
die Stadtverwaltung (Kernverwaltung und die Eigenbe-
triebe GMW und KIJU) als attraktive Arbeitgeberin fir
unterschiedliche Generationen und alle Geschlechter

nach innen und nach aufien.

6 https://www.berufundpflege-nrw.de/

Der Familienbegriff orientiert sich an der Vielfalt der

Lebenssituationen der Mitarbeiter*innen. Familie ist
da, wo Verantwortung fiir andere Menschen itbernom-
men wird, insbesondere im Hinblick auf Erziehung,

Betreuung und Pflege.

Fuihrungskrafte und Beschéftigte tragen gemeinsam
Verantwortung fir eine Arbeitsorganisation im Span-
nungsfeld von dienstlichen Anforderungen, individuel-
len Anliegen und Bedurfnissen sowie dem Interessen-

ausgleich im Team.

Hierbei geht es nicht nur um diejenigen, die (zurzeit)
Familie, Pflege und Beruf miteinander vereinbaren
(mtussen), sondern auch um diejenigen, die eine aus-
gewogene Balance zwischen Beruf und Privatleben an-
streben. Das Audit folgt damit dem Leitgedanken, dass
Mitarbeitenden auch gegenseitig aufeinander Riicksicht
nehmen, wenn sie ihr Familien- und Privatleben mit

dem Beruf in Einklang bringen.

Damit positionieren wir uns als attraktiver Arbeitgeber
fir unterschiedliche Generationen und Geschlechter

nach innen und nach aufien.
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DURCHGEFUHRTE MASSNAHMEN

* Verankerung der familien- und lebensphasenbewussten Personalpolitik in Konzepten und
Dienstvereinbarungen

* Umsetzung individueller Losungen in der Arbeitskultur mit flexiblen Arbeitszeiten, einer Kern-
arbeitszeit von 6 Stunden, mobilem Arbeiten und alternierender Telearbeit

* Vielfiltige Teilzeitmodelle, familienfreundliche Urlaubsplanung und Beurlaubungsmoglichkeiten

¢ Intranet-Information ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege® und Mitarbeiter*innen-App

* Gendercheckliste bei Organisationsverinderungen, Umsetzung eines Gleichstellungsplanes
und eines eigenen Konzeptes zur Steigerung des Anteils von Frauen in Fiihrung

* Fiihrungskriftequalifizierung und Jahresgespriche mit der Integration von Themen zur Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie/Pflege sowie Austauschformate fiir Fiihrungskréafte

* Entwicklungsmoglichkeiten fiir Teilzeitkréifte sowie Elternzeitkonzepte und eigene Dienste
fiir die Beratung von Beschiftigten

e Informationen und Veranstaltungen zum Thema Pflege sowie Information, Beratung und Be-
legplitze zur Kinderbetreuung

* Betriebliches Gesundheitsmanagement mit der Moglichkeit der individuellen Unterstiitzung
durch EAP

ZUKUNFTIGE MASSNAHMEN (AUSWAHL)

* Umsetzung Diversity Konzept mit der Entwicklung eines Leitbildes fiir die Stadtverwaltung,
das eine Kultur der Vielfalt widerspiegelt

* Anpassung der internen und externen Kommunikation unter Vielfalt-Aspekten

* Durchfiihrung von Awareness-Aktivitdten zum Thema Vielfalt sowie Mafinahmen der Forde-
rung der Diverstitdtskompetenz bei Fiihrungskriften und bei Mitarbeitenden

* Anpassung der Personalentwicklungsinstrumente im Hinblick auf die Vielfalt der Belegschaft

Die Informationen sind im stddtischen Intranet unter.

https://www.wuppertal-intra.de/verwaltung/berufundfamilie/index_587572.php

zu finden.

=

el
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2.5 REGELUNGEN FUR DIE STADTISCHEN TOCHTER UND EIGENBETRIEBE

Ziel: Die Vorgaben aus dem Landesgleichstellungsgesetz werden auf die stdadtischen Tochter bzw.

Beteiligungen angewandt.

Im Rahmen der Aus- und Neugrindungen wurden die Vorgaben aus dem Landesgleichstel-
lungsgesetzin die Vertrige stadtischer Tochter aufgenommen. Mittlerweile haben die Bergische
VHS Wuppertal-Solingen, die WSW und das Jobcenter A6R eigene Gleichstellungsbeauftragte

oder stellen eigene Gleichstellungspliane auf.

Die Eigenbetriebe nutzen die Stabsstelle Gleichstellung und Antidiskriminierung fur die
Beteiligung an Personalmafinahmen. Dabei ist eine flaichendeckende Gewéahrleistung aller
erforderlichen Standards aus dem Landesgleichstellungsgesetz Ziel der Zusammenarbeit.
Die Konferenz aller Gleichstellungsbeauftragen Wuppertals (Polizei, Finanzadmter, Versiche-
rungen, Bergische Universitit, Bergische VHS, Jobcenter, Agentur fiur Arbeit, Stadtsparkasse),

die halbjahrlich stattfindet, férdert die Zusammenarbeit und den Austausch uber laufende

oder geplante Mafinahmen.

MASSNAHMEN ZUR WEITERENTWICKLUNG DER INTEGRATION DER
STADTISCHEN TOCHTER UND EIGENBETRIEBE

FORTLAUFENDE MASSNAHMEN

die jahrlichen Berichte einfliefien.

angestrebt. Hieraus konnen gemeinsame weitere Mafinahmen entwickelt werden.

ShS

NEUE MASSNAHMEN

den Eigenbetrieben innerhalb einer angemessenen Frist beteiligt.

formuliert.

nehmen zur Vereinbarkeit Familie und Beruf wird ein Netzwerk aufgebaut.

SISAS,

Durch personliche Gespréache zwischen der Eigenbetriebsleitung und der Gleichstellungsbe-
auftragten wird regelméfig der Sachstand in den Eigenbetrieben erhoben. Es werden Verein-

barungen fur die zukilinftige Zusammenarbeit getroffen, die in den Gleichstellungsplan und

Eswird ein regelméfiiger Austausch mit den Gleichstellungsbeauftragten der stddtischen Téchter

Bei beabsichtigten personellen, organisatorischen, sozialen und strategischen Mafinahmen
nach dem LGG (Landesgleichstellungsgesetz NRW) wird die Gleichstellungsbeauftragte von

Nach erfolgter Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur werden in Abstim-

mung mit den Eigenbetriebsleitungen Ziele und Mafinahmen fiir eigene Gleichstellungspldane

Zum Aufbau neuer Kooperationsbeziehungen mit stadtischen Téchtern und gréfieren Unter-
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2.6 TRANSPARENZ BEI DER BESETZUNG VON GREMIEN

Ziel: Die Stadt Wuppertal setzt die Besetzung von wesentlichen Gremien mit einem Mindest-Frauenanteil von

40 Prozent um, soweit sich durch gesetzliche Ausnahmetatbestidnde keine andere Quote ergibt.

Hintergrund: Das Landesgleichstellungsgesetz schreibt die Besetzung von wesentlichen Gremien mit
einem Mindest-Frauenanteil von 40 Prozent vor. Hierzu sind Verfahrensweisen, wie die Entsendung
von mindestens 40 Prozent Frauen oder die alternierende Benennung von Frauen und Médnnern, wenn

nur eine Position besetzt wird, Teil des Landesgleichstellungsgesetzes.

Als wesentliche Gremien werden Aufsichts- und Verwaltungsrite, vergleichbare Aufsicht fihrende
Organe sowie Gremien von besonderer tatsdchlicher Bedeutung, wie regelméfiige Kommissionen,
Beirédte, Ausschiisse und Kuratorien im Landesgleichstellungsgesetz benannt. Wahlgremien sind Auf-
sichts- und Verwaltungsrite sowie andere wesentliche Gremien, deren Mitglieder ganz oder zum Teil

gewahlt werden.

Ausgenommen sind die unmittelbar oder mittelbar aus Wahlen hervorgegangenen Gremien und Aus-

schiisse bzw. Vertretungskorperschaften.

Bei einer Gremienbesetzung durch Wahlen soll bei der Aufstellung von Listen und Vorschlagen fur die
Kandidatur, die der Wahl vorausgehen, darauf geachtet werden, dass der Frauenanteil mindestens 40
Prozent betrédgt. (Auszug aus dem Landesgleichstellungsgesetz). Weitere Ausnahmetatbestdnde ergeben
sich aus §12 Landesgleichstellungsgesetz.

MASSNAHMEN ZUR SICHERSTELLUNG EINER PARITATISCHEN GREMIENBESETZUNG

FORTLAUFENDE MASSNAHMEN

Die Gremien sind systematisch zu erfassen und ihre Zusammensetzung unter dem Gesichts-
punkt der Geschlechterparitidt aufzuschlisseln. Hierzu gehoren die Gremien des Rates und der

stddtischen Tochter bzw. Beteiligungsgesellschaften.

Die Leistungseinheiten, bei denen interne Gremien gebildet oder besetzt werden, legen der
Gleichstellungsbeauftragten einmal jahrlich eine geschlechterdifferenzierte Auflistung iiber

die Besetzung der Gremien vor.

Die Verwaltung stellt der Gleichstellungsbeauftragten jihrlich eine aktualisierte Liste Giber die

geschlechterdifferenzierte Besetzung der externen Gremien zur Verfiigung.

Uber die paritiitische Besetzung von Gremien wird pro Wahlperiode separat in einem Gremien-

bericht informiert.

Die Handlungsempfehlungen, die Teil des separaten Gremienberichtes sind, werden fortge-

schrieben.

DEHOVO 6

46



STADT WUPPERTAL

2.7 VERMEIDUNG VON DISKRIMINIERUNG UND GEWALT

Ziel: Die Beschdiftigten und Fiihrungskrafte werden liber die Méglichkeiten zur Vermeidung von sexuel-
ler Beldstigung am Arbeitsplatz informiert und zum Vorgehen in Konfliktsituationen unterstiitzt.

Im Februar 2023 wurde mit der neuen Dienstvereinbarung ,Mafinahmen gegen sexuelle Uber-
griffe am Arbeitsplatz® ein deutliches Zeichen gesetzt: Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz

wird in keiner Form geduldet!

Denn die Folgen sexueller Beldstigung sind gravierend. Betroffene fithlen sich beschamt,
verunsichert und verdngstigt. Hiufig folgen korperliche und psychische Erkrankungen der
Betroffenen. Indem wir sexueller Beladstigung entgegenwirken, soll die Gesundheit der Be-
schéaftigten geschiitzt werden und ein positives, von gegenseitigem Respekt gepriagtes Arbeits-

klima geschaffen werden.

Dabei konnen sowohl Beschéftigte als auch Fihrungskriafte ihren Beitrag dazu leisten, ein
Arbeitsklima zu schaffen, in dem die personliche Integritit und die Selbstachtung der Be-

schaftigten gewahrt und respektiert wird.

Die Unterscheidung von sexueller Belastigung und einem Flirt orientiert sich an der Frage des

Einverstandnisses der betreffenden Personen. Ein Flirt entsteht stets im beiderseitigen Ein-
verstandnis, wihrend sexuelle Belastigung ohne das Einverstidndnis des Gegenubers erfolgt

und damit grenziuberschreitend ist.

7 Auszug aus der Dienstvereinbarung vom Februar 2023 ,Mafinahmen gegen sexuelle Ubergriffe am Arbeitsplatz*
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Indem Beschiftigte und Fiihrungskréfte sexuelle Beldstigung ernst nehmen und Betroffenen zuhoéren und
ihnen Glauben schenken, erfahren sie Unterstiitzung. Ferner konnen Betroffenen Handlungsmoglichkeiten
aufgezeigt sowie tiber die Moglichkeit der Inanspruchnahme von Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten

informiert werden.

Ansprechpartner*innen sind die Stabsstelle Gleichstellung und Antidiskriminierung, die Beauftragte zur
Wahrung der Rechte nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz, das Haupt- und Personalamt, der

Personalrat, die Jugend- und Auszubildendenvertretung, die Schwerbehindertenvertretung, EAP Assist.

VORGEHENSWEISE NACH ANZEIGE EINES VORFALLS

* Betroffene entscheiden nach dem Vorfall - ggfls. nach Beratung durch eine der genannten Stellen - ob
sie eine Vertrauensperson hinzuziehen oder ob eine Beschwerde eingereicht wird.

* Fiir die Aufnahme einer offiziellen Beschwerde ist das Haupt- und Personalamt zustédndig. Es entscheidet
in enger Abstimmung mit der*dem Betroffenen tiber alle weiteren Mafinahmen.

* Bei Bedarf wird ein Gremium einberufen, um den Sachverhalt und die méglichen Sanktionsmafinahmen
zu erortern und festzulegen.

SANKTIONEN UND MASSNAHMEN

Die Stadt Wuppertal ist verpflichtet, Beschéftigte vor sexueller Beldstigung zu schiitzen. Dabei geht sie
dienst- bzw. arbeitsrechtlich gegen Beschéftigte vor, die andere Beschéftigte oer Dritte sexuell beldstigen.
Dazu werden Mafinahmen ergriffen, die geeignet sind, das Verhalten zu unterbinden.

* Disziplinarrechtliche Mafinahmen konnen sein: Schriftliche Warnung, Verweis, Geldbufle, Versetzung
in ein Amt derselben Laufbahn mit einem geringeren Endgrundgehalt, Entfernung aus dem Dienst.

* Arbeitsrechtliche Mafinahmen konnen sein: Schriftliche Ermahnung, Abmahnung, Fristgerechte bzw.
fristlose Kiindigung.

* Neben disziplinar- und arbeitsrechtlichen Mafinahmen kénnen folgende Mafinahmen moglich sein:

* Personliches Gesprich der Vorgesetzten mit Personen, die sexualisierte Grenzverletzungen begehen tiber
Inhalt und Folgen der vorgeworfenen Handlung; gegebenenfalls auch unter Beteiligung des Haupt- und
Personalamts.

* Eine offizielle Entschuldigung gegentiber den Betroffenen.

* Umsetzung der Person, die sexualisierte Grenzverletzungen begangen hat innerhalb der Dienststelle.

* Verpflichtung zur Teilnahme an einer Fortbildungsveranstaltung zum Thema ,sexuelle Beldstigung
am Arbeitsplatz®.

» Strafanzeige bzw. Strafantrag gegen die Person, die sexualisierte Grenzverletzungen begangen hat.

Bis der Vorfall der sexuellen Beldstigung abschliefend geklartist, konnen Betroffene krankgeschrieben oder

freigestellt werden, soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist.
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MASSNAHMEN BEI SEXUELLER BELASTIGUNG AM ARBEITSPLATZ
ETABLIERTE MASSNAHMEN

Allen Beschiéftigten stehen vertrauliche Beratungsmoglichkeiten zu. Durch die Information im
Intranet zur Dienstevereinbarung und den Erlduterungen ,Was wird unter sexueller Beldstigung

verstanden® wird deutlich, welches Verhalten gebilligt wird und welches nicht.

Betroffene Beschéftigte haben (auch laut AGG) das Recht, gegen sexuelle Beldstigung vorzugehen

und sich hiertiber zu beschweren. Es wird allen Beschwerden und Hinweisen nachgegangen.

Fuhrungskrafte und Ausbildungsbeauftragte miissen in der Lage sein, offene und subtile Formen
von sexueller Beldstigung zu erkennen und ihnen mit professionellem Handeln zu begegnen.
Aspekte zum Umgang mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz, zu den Vorgaben des Landes-
gleichstellungsgesetzes und des Gleichstellungsplanes werden in die allgemeinen Schulungs-

mafinahmen fiir (angehende) Fiihrungskrifte und Ausbildungsbeauftragte integriert.

Im Rahmen der Schulungen fir Fihrungskrafte wird ebenfalls auf die Vorgaben des Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetzes zur Pravention von Diskriminierung von Mitarbeiter*innen
aufgrund ihres Alters, ihrer ethnischen Zugehorigkeit, ihrer sexuellen Orientierung oder ihres
Geschlechts hingewiesen und auf die Zustandigkeit des/der AGG-Beauftragten fiir Beschwerden
der Beschéftigten aufmerksam gemacht.

Sanktionen miissen kiinftige sexuelle Beldstigungen verhindern und den Beschiftigten vor
Augen fiihren, dass die Verwaltungsleitung solche Verhaltensweisen nicht toleriert.

NEUE MASSNAHME

1

Handlungsmaoglichkeiten gegen sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz werden sowohl inner-

halb als auch aufierhalb der Verwaltung veroffentlicht

Alle Informationen finden Sie unter

http://www.wuppertal-intra.de/verwaltung/gleichstellung/beratung/
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2.8 SPRACHE ZUR SICHTBARMACHUNG VON GESCHLECHT

Ziel: Die geschlechtsspezifische Ansprache nach innen und aufien tridgt dazu bei, die Ziele des Gleich-
stellungsplanes umzusetzen. Hierzu dient neben der ,gerechten” Sprache in Formularen auch die

Anwendung der geschlechtssensiblen Sprache bei Verdffentlichungen der Verwaltung.

HINTERGRUND: Erstmals hat der Rat die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und
Ménnern am 26.11.1990 beschlossen. ,,Die Verwaltung der Stadt Wuppertal fasst ab sofort die
personenbezogenen Benennungen bzw. Bezeichnungen im gesamten Schriftverkehr, in allen
Schriftstiicken, Urkunden, Vordrucken und Formularen, Drucksachen, Veroffentlichungen
usw. gleichzeitig weiblich und ménnlich ab. Dort, wo dies nicht moéglich ist, ist eine neutrale
Form zuwéhlen. Die médnnliche Form einer Bezeichnung kann nicht als Oberbegriff angesehen
werden, der die weibliche und ménnliche Form einschlief3t.“ Am 22.11.2008 wurde im Rat der

Stadt Wuppertal die Anwendung einer geschlechtergerechten Sprache erneuert.

Mit Beschluss vom 10. Oktober 2017 hat das Bundesverfassungsgericht klargestellt, dass der
Staat ,,Menschen, die sich dauerhaft weder dem méannlichen noch dem weiblichen Geschlecht
zuordnen lassen” einen ,,anderen, positiven Geschlechtseintrag® ermoéglichen muss. Darauf-
hin wurde das Personenstandsgesetz mit Inkrafttreten am 22.12.2018 gedndert: §§ 22 und 45
b ermoglichen ,,Personen mit Varianten der Geschlechtsentwicklung® unter Vorlage einer

arztlichen Bescheinigung den Eintrag divers.

Diese Gerichtsentscheidung wird oft als Anerkennung eines ,,Dritten Geschlechts“ gesehen. Es
gibtjedoch viele verschiedene Geschlechter, jenseits des bindren Verstdndnisses von Mann und
Frau. Richtiger ist es, von ,,Dritter Option® zu sprechen und nicht von ,, diversem Geschlecht®.
Der Genderstern, wie auch der Gender-Gap, verdeutlichen diese Vielfalt auf der sprachlichen

Ebene. Der Gender-Doppelpunkt hat diese symbolische Bedeutung nicht.

Am 09.01.2019 hat der Verwaltungsvorstand entschieden, den Genderstern (*) in der Verwaltung

einzufihren und damit Sicherheit im Umgang mit dem ,,Genderstern® zu bieten.
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MASSNAHMEN ZUR UMSETZUNG DER GESCHLECHTERGERECHTEN SPRACHE
ETABLIERTE MASSNAHMEN

Im gesamten Schriftverkehr, in allen Schriftstiicken, Urkunden, Vordrucken, Formularen,
Drucksachen, Veroffentlichungen, im Intranet- und Internet-Auftritt und in Session wird die
geschlechtergerechte Sprache verwendet. Damit sind alle personenbezogenen Benennungen

und Bezeichnungen gemeint.

Nach Riicksprache mit der Verwaltungsspitze ist es moglich, alternativ den Schréagstrich ,,Mit-
arbeiter/innen” oder den ,,Genderstern*“, z.B. bei ,Mitarbeiter*innen“ zu nutzen. Die rein mann-

liche Form ist keine Option.

In Formularen, in denen nach dem Geschlecht gefragt wird, wird neben ,ménnlich®, ,weiblich“

auch ,divers” oder ,non-binar“ als Moglichkeit eingefiigt.

NEUE MASSNAHMEN

Es wird eine Erlauterung fir alle Mitarbeiter*innen geben, wie auf die eigenen Pronomen z.B.
per Mail hingewiesen werden kann und inwiefern in einer respektvollen Art und Weise im

Schriftverkehr oder auch in einem Gesprach nach der Anrede der Person gefragt werden kann.

Ein Glossar mit Erkldrungen zu wichtigen Begriffen wie z.B. ,non-bindr“ oder ,trans** wird

erstellt und den Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung zur Verfligung gestellt.

Die Erhebung von Geschlecht in Fragebdgen oder bei Anmeldungen zu Veranstaltungen wird
Uberarbeitet. Es wird eine Empfehlung zur standardisierten Abfrage von Personendaten in
diesem Kontext erstellt.

Zur Forderung einer diversitidtssensiblen Sprache werden amtliche Publikationen, Formulare,
Schulungsunterlagen, Pressemitteilungen, der Internetauftritt der Verwaltung weiterentwickelt.
Im Rahmen eines Projektes wird die Moglichkeit einer diversitdtsorientierten Gestaltung von

Vorlagen der Verwaltung fiir die politischen Gremien aufgezeigt.

Es wird eine Diversity-Checkliste erstellt, die Hinweise auf Grafiken, die Verwendung von Fotos

und Statements, diversitidtsorientierte Sprache und Darstellungsformen enthélt. Sie wird sowohl

@ ® OO

intern als auch extern zur Verfiigung gestellt.

Alle Informationen finden Sie unter

http://www.wuppertal-intra.de/verwaltung/gleichstellung/beratung/
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2.9 ZUSAMMENARBEIT MIT DER STABSSTELLE GLEICHSTELLUNG

UND ANTIDISKRIMINIERUNG

Ziel: Die Ziele des Landesgleichstellungsgesetzes werden durch die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

sichergestellt.'®

HINTERGRUND: Im Jahr 2016 wurde das Landesgleich-
stellungsgesetz NRW umfassend gedndert. Die Beteili-
gungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten' wurden
gestéarkt, ihre Rolle als Beratung der Dienststellenlei-
tung hervorgehoben. Dies fihrt zu einer zum Teil ver-

anderten Beteiligungspraxis.

Das Team interne Gleichstellung hat in Zusammen-
arbeit mit dem Haupt- und Personalamt ein Beteili-
gungsverfahren entwickelt, das den Anforderungen der
gesetzlichen Grundlagen entspricht und vereinfachende

Verfahrensvereinbarungen beinhaltet.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei allen personellen
(individuellen) Mafinahmen zu beteiligen. Darunter fallen
beispielsweise Einstellungen und Umsetzungen/Ver-
setzungen; Belange rund um das Arbeitsverhéltnis wie
Verglitung, Arbeitszeit, Telearbeit; Belange rund um
Elternzeit/Beurlaubung; Einstellungen von Auszubil-
denden; Ubertragung anderer T4tigkeiten, insbesondere
Fuhrungsfunktionen; Qualifizierung/Angestelltenlehr-
génge; Antrige zu arbeitsmedizinischen/amtsérztlichen
Untersuchungen und arbeitsrechtliche Mafinahmen wie

Abmahnungen, Kiindigungen und Entlassungen.

Genauso gilt es, die Gleichstellungsbeauftragte an allen
organisatorischen Mafinahmen, wie Umstrukturierun-
gen, Organisationsdnderungen in Leistungseinheiten,
Anderungen in Geschiftsverteilungs- und Organisa-
tionspldnen, Stellenplanangelegenheiten (Einrichtun-
gen, Ablehnungen, Anderungen), Verfahren bei Be-
forderungen, analytischen Stellenbewertungen und
Tarifgutachten, Veranderungen und Gestaltung von
Arbeitspliatzen und Arbeitsbedingungen (z.B. Umzug

von Leistungseinheiten) zu beteiligen.

Dariber hinaus ist sie bei sozialen Mafinahmen, wie
Arbeitsbedingungen in der Dienststelle, sexueller Be-

lastigung, Mobbing, Diskriminierung zu beteiligen.

Das Beteiligungsverfahren in Personalangelegenhei-
ten/Auswahlverfahren und Stellenbesetzungsverfahren
erfolgt ebenfalls unter Einbindung der Gleichstellungs-
beauftragten. Sie wirkt mit an der Festlegung der Art
des Stellenbesetzungsverfahrens (z.B. intern/extern/
Durchfiihrung eines Assessmentcenters/ Beteiligung
von Beratungsfirmen) sowie an der Erstellung der In-
halte der Stellenausschreibung. Um an Auswahlver-
fahren teilnehmen zu kénnen, besteht ein Zugang zum
internen E-Recruiting-System. Die Gleichstellungsbe-
auftragte wirkt auf Wunsch mit an der Auswahl der

Kandidat*innen fur die ausgeschriebene Stelle.

Liegen bei einer internen Ausschreibung in Bereichen,
in denen Frauen unterreprisentiert sind, keine quali-
fizierten Bewerbungen von Frauen vor, ist das weitere
Vorgehen mit der Gleichstellungsbeauftragten abzu-
sprechen. Erfolgt in einem Fall keine vorgesehene ex-
terne Ausschreibung, sind die Grinde nach LGG zu

dokumentieren.

Werden externe Personalberatungsorganisationen be-
auftragt (z.B. zur Personalgewinnung oder zur Durch-
fihrungvon Assessmentcentern), ist die Gleichstellungs-

beauftragte an allen Verfahrensschritten zu beteiligen.

Termine fir Auswahlkommissionen und Vorstellungsge-
spréche fur die erste und zweite Fiihrungsebene (Ressort-/
Stadtbetriebs- und Amtsleitungen sowie Abteilungs-und
Fachbereichsleitungen) muissen mit der Gleichstellungs-
beauftragten abgestimmt werden. An welchen Auswahl-
verfahren die Gleichstellungsbeauftragte teilnimmt, wird

nach LGG in eigener Verantwortung festgelegt.

Weiterhin ist die die Gleichstellungsbeauftragte an
grundsdtzlichen Personal(entwicklungs)mafinahmen zu
beteiligen - eine friuhzeitige Einbindung bereits in der
Planungsphase ist notwendig, um Aspekte von Gleich-

stellung und Diversity einbringen zu kénnen.

8 Die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Vertreter*innen werden im Landesgleichstellungsgesetz geregelt. Siehe Landesgesetzes zur Gleichstellung

von Frauen und Mdnnern NRW (§§ 17 ff. LGG NRW).

® Die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten wird als ,Team interne Gleichstellung” mit der Gleichstellungsbeauftragten und ihren Vertreter*innen in der Stabsstelle

Gleichstellung und Antidiskriminierung organisiert. Wenn von ,der Gleichstellungsbeauftragten” die Rede ist, ist das ,Team interne Gleichstellung” gemeint.
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Hierzu gehoren insbesondere Personalentwicklungs-
konzepte, Fortbildungskonzeptionen, Mentoring-Pro-
gramme, Recruiting-Konzepte, Personalmarketing,
Personaleinsatz, Stellenausschreibungen (Art und Weise
interner und externer Stellenausschreibungen), Beurtei-
lungsverfahren und -richtlinien, Leistungsorientierte
Bezahlung, Chancengleicher Zugang zu Ausbildungs-
berufen, Zulassung zu Aufstiegslehrgingen, interne
Frauenforderung, Generelle Arbeitszeitenregelungen,
Anderungen/ neue Dienstvereinbarungen und Dienst-
anweisungen, interkommunale Zusammenarbeit, fami-
lienfreundliche Regelungen, lebensphasenorientierte
Arbeitszeitgestaltungen, geschlechtergerechtes betrieb-
liches Gesundheitsmanagement, Fairer Umgang am Ar-
beitsplatz, Ungleichbehandlungen, Planungsvorhaben
mit Auswirkungen auf die Beschéaftigungsverhéltnisse,
Gleichstellungspldne bzw. alternative Modelle.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist an allen strategischen
Projekten und Konzepten zu beteiligen. Sie muss daher zu
allen Steuerungsgruppen, Lenkungskreisen, Qualitéts-
zirkeln und dergl. eingeladen werden. Sie hat das Recht,
an den Sitzungen teilzunehmen und Stellungnahmen ab-
zugeben. Auch miissen ihr die Niederschriften ibersandt

werden. Die Art der Beteiligung erfolgt in Absprache.

Die Gleichstellungsbeauftragte erhilt Zugang zum Stel-
lenplan, zu Personaldaten und auf Verlangen Sonderaus-

wertungen: z.B. Altersteilzeit, beurlaubte Beschéaftigte.

53

Um eine umfassende Einbindung der Gleichstellungsbe-
auftragten zu gewéhrleisten muss bei grundsétzlichen
Personal(entwicklungs)mafinahmen und Organisa-
tionsveranderungen der Zuleitung die Gender-Checkliste
beigefiigt werden, sie ist als Orientierung entwickelt
worden, die als Grundlage fiir die Information und Be-

teiligung genutzt werden kann.

Durchdie Einfuhrungderdigitalen Zuleitung als Work-
flow wird zukunftig die die Gleichstellungsbeauftragte
die erste Beteiligungsinstanz sein, wie es das LGG vor-

sieht.2?

Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine Mafinahme
firunvereinbar mit dem LGG NRW, anderen Vorschrif-
ten zur Gleichstellung der Geschlechter oder mit dem
Gleichstellungsplan, kann sie innerhalb einer Woche
nach ihrer Unterrichtung der Mafinahme widerspre-
chen (Widerspruchsrecht nach § 19 LGG NRW). Die
Dienststellenleitung (der/die Oberblirgermeister*in)
entscheidet erneut Gber die Mafinahme. Bis zur er-
neuten Entscheidung ist der Vollzug der Mafinahme

auszusetzen.

MASSNAHMEN ZUR BETEILIGUNG DER STABSSTELLE

Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten wird bei allen personellen, organisatorischen, sozialen

1 und strategischen Mainahmen sowie grundsétzlichen Personalmafinahmen sichergestellt und bei Bedarf

angepasst.

2
3

Es wird eine detaillierte Information zu den Beteiligungsrechten der Gleichstellungsbeauftragten fur

Fiuhrungskréfte und Personalverantwortliche erstellt.

Zur Zielerreichung wird regelméfig ein Gleichstellungsplan mit Berichtsteil und Mafinahmen erstellt.

20 Hinweis: Erste Erfahrungen werden seit der digitalen Zuleitung der Telearbeitsvertrdge in 2023 gesammelt, insbesondere wie die zeitnahe Abwicklung erméglicht

werden kann.
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3. WIRKUNG DES GLEICH-
STELLUNGSPLANES

3.1 TRANSPARENZ IM HINBLICK AUF
DIE ZIELE UND MASSNAHMEN DES
GLEICHSTELLUNGSPLANS
Der Inhalt des Gleichstellungsplans ist allen Mitarbei-
ter*innen durch gezielte Offentlichkeitsarbeit bekannt zu
machen. Er wird auf der Website der Gleichstellungsstelle
unter www.wuppertal.de/gleichstellungsstelle und im

Intranet veroffentlicht.

3.2 NEUERUNGEN, GELTUNGSBEREICH-UND
DAUER SOWIE INKRAFTTRETEN
Novwellierung des Landesgleichstellungsgesetzes NRW
Die Novellierung des Landesgleichstellungsgesetzes
erfolgte abschlieflend erst 2017. Demnach ist jetzt der
neue Gleichstellungsplan auf der Basis der aktuellen
Rechtslage fiir den Zeitraum 2023-2026 erstellt worden.

Der vorliegende Plan soll darauf hinwirken, die bereits
vorhandenen Strukturen so weiter zu entwickeln, dass
in allen Bereichen und Funktionen alle Geschlechter
gleichermafien vertreten sind. Der Gleichstellungsplan
istdamit ein zentrales Instrument fiir die zukunftsfahige
Personalplanung und Personalentwicklung. Laut LGG
kann der Gleichstellungsplan eine Laufzeit von drei bis

finf Jahren haben und ist danach fortzuschreiben.

Darstellung der gesetzlichen Modifizierungen insbeson-
dere des §7 LGG

Das neue Landesgleichstellungsgesetz NRW ist am
15.12.16 in Kraft getreten. Zum 28.09.2017 ist der § 7
LGG (Arbeitsplatz-und Ausbildungsplatzvergabe, Uber-
tragung hoherwertiger Tatigkeiten, und Beforderungen)
noch einmal neu gefasst worden. Die primére Zweck-
bestimmung der Neuregelung ist die Erhohung des
Frauenanteils in Fihrungspositionen innerhalb der
Kommune und eine geschlechtergerechte Reprasentanz

in Gremien im Einflussbereich der 6ffentlichen Hand.

Geschlechtsneutrale Sprache im Schriftverkehr im Sinne
des §4 LGG

Des Weiteren besteht eine obligatorische Verwendung
geschlechtsspezifischer Formulierungen geméaf’ §4 LGG.
Insbesondere ist darauf zu achten, dass im internen und

externen Schriftverkehr diese Vorgabe umgesetzt wird.

Experimentierklausel des §6a LGG

Die neue Experimentierklausel des §6a sieht vor, dass
der eigentlich gebotene Gleichstellungsplan ganz oder
teilweise durch ein neues Instrument zur Erreichung
der mit dem Gleichstellungsplan beabsichtigten Ziele

ersetzt werden kann.

Dies hat im Einverstdndnis der Gleichstellungsbeauf-
tragten, mit Zustimmung einer hoheren Behorde und
mit Information des zustdndigen Ressorts zu geschehen.
Wie dieses neue Instrument auszusehen hat, schreibt
das Gesetz nicht vor.

Es wird gepruft, ob das Personal-und Organisationsent-
wicklungskonzept als Moglichkeit fir die Integration

des Gleichstellungsplanes genutzt werden kann.

Widerspruchs- und Klagerecht der Gleichstellungsbeauf-
tragten nach §19a LGG

Fur die Gleichstellungsarbeit in der Praxis setzt das
Land NRW auf starke Gleichstellungsbeauftragte mit
einer klaren und durchsetzungsfihigen Rechtsposition.
In diesem Sinne wurde die Funktion der Gleichstel-
lungsbeauftragten durch die Novellierung nochmals
entscheidend gestiarkt. Mafinahmen an denen die Gleich-
stellungsbeauftragte nicht ordnungsgemaf beteiligt

wird, sind nun per Gesetz rechtswidrig.

Neu ist zudem ein Klagerecht (§19a LGG) der Gleich-
stellungsbeauftragten, wenn sie sich in ihren Rechten

nach dem Gesetz verletzt sieht.
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In Zweifelsfillen steht der Gleichstellungsbeauftragten
zudem das Recht zu, extern Sachverstidndigenrat ein-

zuholen.

Geschlechtergerechte Gremienbesetzung nach §12m LGG
Die Regelungen fiur eine umfassende Geschlechter-
gerechtigkeit bei der Besetzung von Gremien in dem
neu gefassten §12 LGG dienen dazu, auch hier eine

Geschlechterparitit ndher zu kommen.

Geltungsbereich und Dauer

Die Mafinahmen des vorliegenden Gleichstellungs-
planes gelten flr die Stadtverwaltung Wuppertal. Die
stadtischen Eigenbetriebe werden eigene Gleichstel-
lungsplédne unter Beteiligung des Teams Gleichstellung
aufstellen.

Bei der Grindung eines Unternehmens in Rechtsform
des Privatrechts durch die Stadt Wuppertal wird die
Anwendung des Landesgleichstellungsgesetzes im Ge-
sellschaftsvertrag vereinbart. Bei der Neugrindung der
Korperschaften des 6ffentlichen Rechts (z.B. Grindung
eines Zweckverbandes) finden der Gleichstellungsplan

und das Landesgleichstellungsgesetz Anwendung.

Gehort der Stadt Wuppertal allein oder mit anderen
Gebietskorperschaften die Mehrheit der Anteile des
Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts,
wirken die Vertreter*innen darauf hin, dass in dem
Unternehmen die Ziele des Gleichstellungsplans und

des Landesgleichstellungsgesetzes beachtet werden.

Der Gleichstellungsplan tritt mit der Beschlussfassung
des Rates in Kraft und gilt fir die Dauer von 3 Jahren.
Uber die Umsetzung wird jihrlich berichtet. Nach Ab-
lauf des Zeitraums ist der Gleichstellungsplan fortzu-

schreiben.
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3.3 SCHLUSSBEMERKUNG

Aufgrund der Analyse der Beschiftigtendaten wurden
Mafinahmen und Ziele entwickelt, die in den nachsten
Jahren umgesetzt werden. Der Gleichstellungsplan er-
ganzt die Ziele und Mafinahmen aus dem Audit beruf-
undfamilie, dem Personalbericht, dem Konzept Frauen

in Fihrung und dem Diversity Konzept.

Daruber hinaus ist der Gleichstellungsplan neben dem
Diversity Konzept Teil des Aktionsplanes zur Européai-
schen Charta fur die Gleichstellung von Frauen und
Méannern auf lokaler Ebene und beleuchtet das gleich-
stellungspolitische Engagement der Verwaltung als
Vorbild fir andere Unternehmen.

—
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