Stadt Bergisch Gladbach

Frauen und Mannern 2011 -2013

einschlieRlich Bericht zum
Frauenférderplan 2007 - 2010

Stadt Bergisch Gladbach



Eine verwaltungsinterne Gruppe, bestehend aus
Fachbereich 1 und Personalrat, erarbeitete unter
Leitung des Frauenburos den Plan zur
Chancengleichheit 2011-2013 der Stadtverwaltung.

Der Plan zur Chancengleichheit 2011-2013 wurde
im Rat verabschiedet am 14.12.2010.



Plan zur Chancengleichheit 2011-2013 3

Inhalt
VOrwort des BUIgEerMEISTEIS .......coiiiieiiiiiiie et e e 5
R o1 1= (U g T U SRPRRR 7
2. Gesetzliche GrundIagen ...........ooo oo e e eeeaeea 7
3. Neue Herausforderungen an die Verwaltung ...........ccoooeeeevieeeiiiiiiiieeeeeeeeeiiiinnnn 8
4. Rahmenbedingungen der Datenerhebung .............ccoooiiiiiiiiiiiiiii e, 8
5. Analyse der BedienstetenStruKIUr.............oiiieiiiiiieicie e 9
5.1 Beamtinnen UNd BEAMIE ........uuuiiii it e e e e eeaees 10
5.2 Tariflich BESChAIGIE .....ccevveiiiii e e e e e 12
IR T =1 4| U TPURPPTRPPRT 13
5.4 ArbDEItSZEIVOIUMEN ....uiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb ennaes 14
6. Uberblick uber die internen und externen Stellenbesetzungen in der

Laufzeit des FFP vom 1.7. 2007 bis 30.6.2010 .......cccoeviiiiiiiiiiiiiiiieeeee, 16
7. FUhrungspositionen in der Stadtverwaltung - Stand 30. Juni 2010................... 17
8.  AUS- UNd FOrtbilAdUNG ...coeeeeiiiiiee e e e e e eeaanees 19
S 00 I U £ o | (o [T o USRS 19
8.2, FOIDIAUNG ...ttt 20
9. Anhang: Tabellen .........coo e 22
9.1. Beschatftigte insgesamt bei der Stadtverwaltung Bergisch Gladbach,

StaNd 30.06.2000 ...coeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeie et 22
9.2. Fuhrungsfunktionen, Stand 30.06.2010..........cccoviiiiiiiiiiiiee e eeeeeeaeeees 27
9.3. Arbeitszeitvolumen, Stand 30.06.2010 ...........uuurerreeieiirrereiiereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 28
9.4. Handlungsbedarf im Bereich der Beamtinnen und Beamten 2011-2013.......... 29
9.5. Handlungsbedarf im Bereich der tariflich Beschaftigten......................ooooinins 30






Plan zur Chancengleichheit 2011-2013 5

Vorwort des Bilrgermeisters

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

In den letzten Wochen haben mich zwei Presseberichte beeindruckt. Im Oktober be-
richtete der Zentralverband des Deutschen Handwerks, dass jede vierte Firmengrin-
dung von einer Handwerkerin initiiert und mehr als 20 % der Meisterprifungen von
Frauen absolviert wirden. Und: Im August wurde bekannt, dass der Tubinger Ober-
birgermeister Boris Palmer (Griine) zwei Monate Elternzeit antreten werde.

Diese beiden Informationen deuten auf wichtige Veranderungen in unserer Gesell-
schaft hin: Zum einen streben immer mehr Frauen verantwortliche Positionen an,
machen sich selbstandig oder werden als Fuhrungskraft eingestellt, zum anderen
besinnen sich immer mehr Manner darauf, dass Chancengleichheit bedeutet, alle
Rollen zu teilen.

Wir befinden uns allerdings immer noch in einer Phase des Umdenkens: Das, was
vernunftig, gerecht und richtig ist, hat sich weder in unseren Képfen, noch in unse-
rem Handeln ausreichend manifestiert. In unserer Gesellschaft ibernehmen meist
Frauen die Aufgaben der Kinderbetreuung oder der Pflege Angehdériger. Bewusst
oder unbewusst stellen viele ihre eigenen beruflichen Moéglichkeiten und Ziele hinten
an. Auf der einen Seite ist ein solches Engagement bewundernswert und fur unsere
Gesellschaft Uberaus wichtig, auf der anderen Seite gehen uns auch viele positive
Impulse von Frauen in der Berufswelt - gerade auch in der Fihrungsebene - verlo-
ren.

Seit es in unserer Stadtverwaltung Fachbereiche gibt, hat sich zu den sieben Herren
nur eine Dame gesellt, unsere Kollegin Gisela Muller-Veit.

Was koénnen wir als Verantwortliche der Stadt Bergisch Gladbach tun? Wir sollten
verstarkt qualifizierte Frauen - auch fir die Fihrungspositionen - werben und fordern,
anderen den gewinschten Rahmen anbieten, um zum Beispiel in individueller Teil-
zeit Raum fur Beruf und Familie zu schaffen. Auch als Gesellschaft kbnnen wir etwas
tun: Wir sollten es akzeptieren und férdern, wenn Aufgaben aus dem privaten und
sozialen Umfeld starker auf Mannerschultern Gibertragen werden, um Frauen berufli-
che Freiraume zu schaffen. Vorreiter Boris Palmer zeigt: Das Elternzeitgesetz gibt
dazu die formale Grundlage - ebenso auch das Pflegezeitgesetz.

Chancengleichheit von Frauen und Mannern hat in den letzten Jahrzehnten immer
weniger nur auf dem Papier stattgefunden, aber wir missen noch viele Schritte tun,
bis wir von der volligen Umsetzung dieses Anspruchs reden kénnen. Es gilt also
noch viele Bretter zu bohren!

Herzliche GrilRe

Wity Aot

Lutz Urbach
Blrgermeister
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1. Einleitung
Vom Frauenfdrderplan zum Plan fiir Chancengleichheit fur Frauen und Manner

Der bisherige Titel ,Frauenférderplan® driickte aus, dass es sich eher um einen Plan handelt,
der sich an einem Defizit orientiert. Fir das Defizit ,Benachteiligung von Frauen* wurden
Mafinahmen entwickelt, die dazu geeignet waren, das Defizit zu beseitigen.

Dieser Ansatz soll im jetzigen Plan zur Chancengleichheit weiterentwickelt werden, zu einem
Ansatz, der Chancengleichheit fir alle Bediensteten, Kundinnen und Kunden umfasst. In
diesem Sinne bedeutet Chancengleichheit die Nutzung und Férderung vorhandener Potenti-
ale sowie das Erkennen und Aufdecken von Bedurfnissen.

Vereinbarungen und Beschlisse der Vergangenheit

Die Stadtverwaltung Bergisch Gladbach setzt sich sowohl gegeniber ihren Bediensteten als
auch in ihrer sachlichen Tatigkeit fur die gleichwertige Teilhabe beider Geschlechter ein und
trdgt zum Abbau struktureller Benachteiligung bei. Eine strukturelle Benachteiligung liegt
dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder MaRnahme tatsach-
lich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft auswirkt und
dies nicht durch zwingende Grinde objektiv gerechtfertigt ist.

Unterschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter missen in alle Ent-
scheidungsprozesse eingehen.

Aus diesem Grund hat der Rat der Stadt Bergisch Gladbach in seiner Sitzung am 12.03.1998
folgende Leitziele beschlossen:

JZiel 1:

Kundinnen und Kunden sind die eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Gemein-
schaftsaufgabe Frauenférderung (Anmerkung der Verwaltung: heute Chancengleichheit) zielt
darauf ab, die vorhandenen Strukturen so zu verdndern, dass die paritatische Beschéftigung
von Frauen und Mannern in allen Funktionen und Arbeitsbereichen erreicht wird.

Ziel 2:

Kundinnen und Kunden sind die externen Nutzerinnen und Nutzer von stadtischen Dienst-
leistungen und Produkten. Die Gemeinschaftsaufgabe Frauenférderung (Anmerkung der
Verwaltung: heute Chancengleichheit) zielt darauf ab, die Interessenlage und Bedurfnisse
von Kundinnen und Kunden gleichermal3en zu berticksichtigen und so das Dienstleistungs-
angebot des Unternehmens zu optimieren.”

Alle Vorgesetzten sind verantwortlich, dass die hier formulierten Leitziele realisiert werden.
Alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen arbeiten an dieser Aufgabe mit. Mitarbeit bedeutet die
konkrete Anwendung und Durchfiilhrung der Malinahmen dieses Plans zur Chancengleich-
heit, d.h. deren praktische Umsetzung.

2. Gesetzliche Grundlagen

Der Plan zur Chancengleichheit tragt dazu bei, die Forderungen des Grundgesetzes und des
Landesgleichstellungsgesetzes nach Gleichbehandlung und Gleichstellung zu erfiillen und
die vorhandenen Strukturen vor Ort so zu verandern, dass Frauen in allen Bereichen, Beru-
fen und Funktionen paritatisch vertreten sind.

Nach Landesgleichstellungsgesetz sind bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung Frauen bevorzugt einzustellen, soweit in der angestrebten Laufbahn weniger Frau-
en als Manner vertreten sind, sofern nicht in der Person des Mitbewerbers liegende Griinde
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uberwiegen. Dies gilt auch firr die Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten (vgl. Landesgleich-
stellungsgesetz (LGG) vom 9. November 1999, § 7, Abs. 2).

Ziel ist es, den Frauenanteil in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, auf
50% mit geeigneten MalRhahmen zu erhéhen.

Diese gesetzlichen Vorgaben bilden die Grundlage der im Folgenden beschriebenen Mal3-
nahmen.

Die Stadt Bergisch Gladbach legt Wert darauf, dass Manner und Frauen die Moglichkeit ha-
ben, familidren Aufgaben (z.B. Betreuung von Kindern unter 18 Jahren oder die Begleitung
pflegebedurftiger sonstiger Angehdoriger) ohne berufliche Nachteile nachzugehen.

Der nachstehende Plan zur Chancengleichheit gilt fir die Stadtverwaltung Bergisch Glad-
bach einschlief3lich der eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen.
Entsprechend dem 8§ 2 Abs. 3 LGG sollen die Ziele des LGG's auch in entsprechenden Un-
ternehmen in Rechtsform des Privatrechtes beachtet werden.

3. Neue Herausforderungen an die Verwaltung

Die Themen demografischer Wandel, das spatere Renteneintrittsalter und die starkere Betei-
ligung von Menschen mit Migrationshintergrund stellen neue Herausforderungen an die
Stadtverwaltung Bergisch Gladbach.

Die Bundesvereinigung der kommunalen Spitzenverbande empfiehlt ihrem Mitgliedsbereich:
e den Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund in den Verwaltungen zu erhéhen,
o alle Bediensteten in der Weise fortzubilden, dass dem Ziel der Kundenfreundlichkeit
und dem Bedarf an interkultureller Kompetenz in der Verwaltung noch wirkungsvoller
Rechnung getragen werden kann (vgl. Integration in der Kommune, Beitrag der
kommunalen Spitzenverb&dnde zum Nationalen Integrationsplan, 2007).

Durch neue Gesetzgebungen (Elternzeitgesetz, Pflegezeitgesetz) werden zuséatzliche Maf3-
nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie - insbesondere auch flir Vater - sowie zur
besseren Vereinbarkeit von Pflege und Beruf notwendig.

Das spatere Renteneintrittsalter erfordert Uberlegungen, wie kiinftig durch ein aktives be-
triebliches Gesundheitsmanagement, aber auch durch Fortbildungsangebote, auf die Anfor-
derungen einer alter werdenden Belegschatft reagiert werden kann.

4. Rahmenbedingungen der Datenerhebung

Grundlage fir die Erstellung des Plans zur Chancengleichheit ist die Auswertung des Per-
sonalbestandes zum 30.06.2010. Dabei wurden, wie im Frauenférderplan 2007-2010, alle
Festangestellten sowie die befristet Bediensteten erfasst, die zu diesem Zeitpunkt einen Ver-
trag von einem halben Jahr oder langer hatten. Abgeordnete zu anderen Behorden (z. B.
KAS und Ausléanderbehdrde) wurden ebenfalls erfasst. Nicht erfasst sind Praktikantinnen und
Praktikanten, Bedienstete, die in der Freizeitphase der Altersteilzeit sind, und Personen, die
beurlaubt sind. Die Auszubildenden der Stadtverwaltung wurden in einer gesonderten Tabel-
le gezahilt.

Um die Lesbarkeit zu erleichtern, wurden Prozentzahlen hinter dem Komma auf bzw. abge-
rundet.

Die Bediensteten wurden nach den Bedienstetengruppen Beamtinnen/Beamte und tariflich
Beschaftigte und innerhalb der Bedienstetengruppen nach Berufsgruppen und Besoldungs-
und Entgeltgruppen differenziert betrachtet.
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In den anhangenden Listen zum Plan zur Chancengleichheit wird aufgezeigt, bei welchen
Bedienstetengruppen Handlungsbedarf besteht, das heifdt, in welchen Bereichen Frauen
unterreprasentiert sind.

Die Daten sind nicht vergleichbar mit den Daten des Stellenplans, da hier Personen unab-
hangig von Vollzeit- oder Teilzeitstellen berticksichtigt wurden.

5. Analyse der Bedienstetenstruktur

Am 30.6.2010 waren 1.145 Personen bei der Stadtverwaltung beschaftigt. Mit 518 Frauen
liegt der Frauenanteil bei 45%. Bei den tariflich Beschaftigten ist der Frauenanteil mit 47%
héher als bei den Beamtinnen und Beamten mit 40%.

Frauenanteil nach Beschéftigtengruppen
(Angaben in %)

o
- -

55 60 53

r T T 1

Insgesamt Beamtinnen/ Beamte tarifl. Beschaftigte

OManner B Frauen ‘

Stand 30.06.2010

Abb. 1

Im Vergleich zu den Daten des Frauenforderplans 2007-2010 ist der Frauenanteil an den
Bediensteten insgesamt unverandert. Gleiches gilt fir den Bereich der tariflich Beschaftigten,
wahrend sich der Frauenanteil bei den Beamten und Beamtinnen von 38% auf 40% leicht
erhoht hat. Die Auswirkungen im Beamtenbereich wirken sich aufgrund der Rundung nicht
im Gesamtergebnis aus.

Durch die Zusammenlegung von Arbeiterinnen/Arbeitern und Angestellten entfallen in der
Gesamtibersicht die gravierenden Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, die ehe-
mals im Arbeiterbereich deutlich erkennbar waren. Der ehemalige Arbeiterbereich wird jetzt
bei den technischen Angestellten m.D. mitgezahlt (Abb. 4). Bei der differenzierten Betrach-
tung des mittleren technischen Dienstes wird der geringe Frauenanteil des ehemaligen Ar-
beiterbereiches weiterhin deutlich.
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Bedienstete

nach Beschéftigungsverhaltnis
(Angaben in %)

77,2
73,2 70,0

30,0

7

tarifl. Beschaftigte Beamte/ Beamtinnen

‘I Insgesamt @ Frauen O Ménner‘

Stand 01.10.2006

Abb. 2
5.1 Beamtinnen und Beamte

Insgesamt betragt der Frauenanteil bei den Beamtinnen und Beamten 40%. Nach Berufs-
und Besoldungsgruppen differenziert betrachtet zeigen sich jedoch erhebliche Unterschiede.
Der Beamtenbereich, in dem relativ die meisten Frauen beschéftigt sind, ist mit 82% der mitt-
lere allgemeine Verwaltungsdienst (Abb. 3). Im gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst
sind Frauen mit 58% vertreten. Nur in der obersten Besoldungsgruppe Al13 sind Frauen mit
33% deutlich unterreprasentiert. Im hoheren allgemeinen Verwaltungsdienst betragt der
Frauenanteil 24%.

Damit ist im mittleren allgemeinen Verwaltungsdienst die Situation der Frauen unverandert.
Vor 3 Jahren waren sie mit 84% Uberproportional vertreten. Im gehobenen Verwaltungs-
dienst haben Frauen in A 12 aufgeholt und ihren Anteil von 29% auf 50% verbessert. Auch in
der A13 haben sich die Frauen von 0% auf 33% verbessert.

In Bereichen des hdheren technischen Dienstes sind Frauen mit 28% vertreten. Damit hat
sich der Frauenanteil von vor drei Jahren (50%) verschlechtert.

Die einzige Stelle des gehobenen technischen Dienstes ist wie vor drei Jahren mit einer Frau
besetzt.

Im Feuerwehrdienst, Bereich Brandschutz, ist nhach wie vor keine Frau beschéftigt. Ende
2007 wurden 16 Anwarter fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst eingestellt. Unter
allen Bewerbungen war die einer Bewerberin, die zur Vorstellung eingeladen wurde. Die Be-
werberin stand leider zum Vorstellungstermin nicht mehr zur Verfigung, da sie zu diesem
Zeitpunkt schon eine andere Einstellungszusage hatte. Handlungsbedarf besteht in allen
Bereichen des Brandschutzes (Abb. 3).

Weiterhin besteht Handlungsbedarf im gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienst in den
Besoldungsgruppen All und Al13 und im héheren allgemeinen Verwaltungsdienst in allen
Besoldungsgruppen. Im hoéheren technischen Dienst besteht in allen Besoldungsgruppen
Handlungsbedarf.
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Frauenanteil nach Berufsgruppen

der Beamtinnen und Beamten
(Angaben in %)

Insgesamt /

e 40

mittl. allg. Verwaltungsdienst

geh. allg. Verwaltungsdienst

hoh. allg. Verwaltungsdienst

gehob. techn. Dienst

%2 100

héh. techn. Dienst
mittl. Feuerwehrdienst |0

geh. Feuerwehrdienst |0

hoh. Feuerwehrdienst |0

Stand 30.06.2010

Abb. 3

Ziele und MalRnahmen fiir Beamtinnen und Beamte

Ziel ist es, den Frauenanteil in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, auf
50 % zu erh6hen. Diese Zielvorgabe ist mit folgenden personellen, organisatorischen und

fortbildenden MalRhahmen zu erreichen:

Ziel

MaRnahme

Einstellung von Frauen im Beamtenbereich
der Feuerwehr

Frauen werden von der freiwilligen Feuer-
wehr tbernommen.

Bei der ndchsten Einstellung von Auszubil-
denden werden zwei geeignete Frauen ein-
gestellt.

Veroffentlichungen und Werbematerial spre-
chen in Text und Bild Frauen gezielt an.

Die Feuerwehr beteiligt sich aktiv am Girls’
Day.

Alternativen zu den bisherigen Einstellungs-
voraussetzungen (Ausbildung in ausgewahl-
ten handwerklichen Bereichen) werden im
Rahmen der Laufbahnverordnung geprift.

Frauenanteil in der allgemeinen Verwaltung
erhohen

In A11, A13 g.D. und h.D., A 14, A 15 wer-
den alle zu besetzenden Stellen bei gleicher
Eignung mindestens im Verhdltnis 2:1 mit
Frauen besetzt.

Frauenanteil im héheren technischen Dienst
erhéhen

In A13, Al4, A15 und A16 werden alle zu
besetzenden Stellen bei gleicher Eignung
mindestens im Verhaltnis 2:1 mit Frauen
besetzt.
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5.2 Tariflich Beschéftigte

Insgesamt betragt der Frauenanteil bei den tariflich Beschaftigten 47% und ist damit konstant
geblieben.

Im Bereich der tariflich Beschéaftigten des allgemeinen Verwaltungsdienstes ist der Frauen-
anteil Uberproportional hoch: In der Berufsgruppe des mittleren allgemeinen Verwaltungs-
dienstes (86%), im Bereich der Sozialpadagogik (71%) und in der Bicherei und Bibliothek
(91%).

Gut entwickelt hat sich der Frauenanteil in Entgeltgruppe 06 und 08 der ,Sonstigen Beschaf-
tigten“. Hier stieg der Frauenanteil von 21% auf 39% und von 20% auf 50%.

Eine positive Entwicklung ist ebenso im S 17 des sozialen-, Bildungs- und Kulturbereiches
festzustellen. S 17 entspricht der ,alten” Entgeltgruppe 11. Hier haben Frauen in den letzten
drei Jahren deutlich zugelegt und ihren Anteil von 33% auf 67% gesteigert. Leider ist in der
hdchsten Entgeltgruppe S18 keine Frau vertreten.

Unterdurchschnittlich sind die Frauen im hdheren allgemeinen Dienst, in der Entgeltgruppe
12, im mittleren technischen Dienst (7%), im gehobenen technischen Dienst (37%) und im
héheren technischen Dienst (11%). Im Vergleich zum Frauenforderplan 2007-2009 gab es
damit kaum Veranderungen.

Frauenanteil nach Berufsgruppen
der tariflich Beschaftigten (angabenin %)

Insgesamt | =47
mittl. allg. Verwaltungsdienst | 7 86
gehob. allg. Verwaltungsdienst | T T T 764
hoh. allg. Verwaltungsdienst ] e 30
Sozialarbeiter/innen | =71
Sonst. tarifl. Besch. | e S e 58
Musiklehrerfinnen | 753
Biblioth./ Biichereiang. | 7191
mittl. techn. Dienst A 7
gehob. techn. Dienst ] i e 37
héh. techn. Dienst Aw 11

Stand 30.06.2010

Abb. 4
Ziele und MalBhahmen fir tariflich Beschéftigte
Ziel Malnahme
Frauenanteil in den oberen Entgeltgruppen | In den Entgeltgruppen 12, 13 und 15 werden
der allgemeinen Verwaltung erhéhen alle zu besetzenden Stellen bei gleicher Eig-

nung mindestens im Verhéaltnis 2:1 mit Frau-
en besetzt.
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Ziel MaRnahme

Frauenanteil in der S18 erhéhen Da in Zukunft von hausinternen Stellenbe-
setzungen ausgegangen werden kann, sind
geeignete Mitarbeiterinnen auf die Uber-
nahme von Fihrungsaufgaben vorzuberei-

ten.
Im gesamten technischen Bereich ist der | Alle zu besetzenden Stellen des technischen
Frauenanteil zu erhéhen. Bereiches sind bei gleicher Eignung mindes-
tens im Verhéaltnis 2:1 mit Frauen zu beset-
zen.

5.3. Teilzeit

Der Anteil der Teilzeitbeschéaftigten betragt 26% (Abb. 5), damit ist nach wie vor jeder vierte
Arbeitsplatz der Stadtverwaltung ein Teilzeitarbeitsplatz.

Jede zweite beschéaftigte Frau arbeitet in Teilzeit. Bei den Mannern ist der Anteil der Teilzeit-
beschaftigung weiterhin mit 6% sehr gering. Damit arbeitet nur jeder 17. Mann in Teilzeit.

Der Frauenanteil an den Teilzeitbeschaftigten betragt 87%. Im Bereich der Beamtinnen und
Beamten ist die Teilzeitquote mit 20% immer noch deutlich geringer als im Bereich der tarif-
lich Beschaftigten mit einer Teilzeitquote von 28%.

Anteil der Teilzeitbeschaftigten

nach Beschéaftigungsverhaltnis
(Angaben in %)

57 59

42

=

8
6
;
Insgesamt tarifl. Beschéftigte  Beamte/ Beamtinnen
ll Insgesamt & Frauen O Ménner‘

Stand 30.06.2010

Abb. 5

Der Teilzeitbeschaftigung liegen sehr unterschiedliche Arbeitszeitmodelle zugrunde. Die
Mehrheit (48%) der Teilzeitbeschéaftigten geht einer Beschaftigung zwischen 19,5/20,5 bis 30
Stunden nach, bis 19,5/20,5 Stunden arbeiten 23% und 30 Stunden bis Vollzeit 29%. Die
grofdte Gruppe der Teilzeitbeschaftigten (19,5/20,5 bis 30 Stunden) hat sich im Vergleich
zum Frauenférderplan 2007-2010 (53%) zurtickentwickelt (Abb. 6).

Zu berucksichtigen ist, dass der Uberwiegende Teil der 49 Musikschullehrerinnen und Musik-
schullehrer in dem Bereich ,unter 19 Stunden“ mitgezahlt wurden. Diese Teilzeitbeschafti-
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gung besitzt aber nicht die Qualitat der ,Freiwilligkeit”, wie bei dem Uberwiegenden Teil der
sonstigen Beschéftigten.

Teilzeitbeschaftigte

nach Arbeitszeiten
(Angaben in %)

/ 33
25 27

Insgesamt tarifl. Beschaftigte = Beamte/ Beamtinnen

[m0-19,5/20,5 Std. £ 19,5/20.5 - 30 Std. 030 - Voliz. |
Stand 30.06.2010

Abb. 6

Die Stadt Bergisch Gladbach unterstitzt alle Bediensteten bei ihrem Wunsch in Teilzeit zu
arbeiten. Dies drlckt sich in der Vielfalt der Teilzeitarbeitsverhaltnisse aus, von denen es ca.
100 verschiedene Modelle im Teilzeitbereich gibt, die so weit wie méglich auf die Bedrfnis-
se der Bediensteten zugeschnitten sind. Es ist davon auszugehen, dass sich die Grinde flr
den Wunsch nach zeitlich befristeter Teilzeitarbeit zunehmend auf die Pflege von Angehori-
gen ausweiten.

5.4 Arbeitszeitvolumen

Aufgrund der Tatsache, dass jede zweite Kollegin in einem Teilzeitarbeitsverhdltnis arbeitet,
aber nur jeder 17. Kollege, wurde das Arbeitszeitvolumen von Frauen und Mannern gegen-
Ubergestellt.

Der Frauenanteil, bezogen auf alle Bediensteten (hier wurde nicht nach Vollzeit und Teilzeit
unterschieden, sondern jede Person zahlt gleich) liegt bei 45 %. Wird jedoch das geleistete
Arbeitszeitvolumen betrachtet, so reduziert sich der Anteil der Frauen auf 41 %. Mit anderen
Worten, an den geleisteten Arbeitszeiten in der Stadtverwaltung haben Frauen einen Anteil
von nur 41 %. Im Durchschnitt arbeitet jede Frau in der Stadtverwaltung 80 % einer Vollzeit-
stelle, wéhrend ihre Kollegen mit tber 97 % einer Vollzeitstelle arbeiten. Tabelle ,Arbeitszeit-
volumen*

Ziele und MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Ziele Malnahmen
Unterstiitzung von Bediensteten, die Familie | Bei der zeitlich befristeten Reduzierung der
und Beruf miteinander vereinbaren Arbeitszeit aus familidren Griinden bleibt der

Rechtsanspruch - nach Ablauf der Frist - auf
die urspriinglich vereinbarte Arbeitszeit be-
stehen.
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Ziele

MaRRnahmen

Bei der Gestaltung von Dienst- und Urlaubs-
planen werden Belange von Bediensteten
mit Familienaufgaben vorrangig berticksich-
tigt.

Die Stadt hat Zugriff auf 5 Tagesstattenplat-
ze fur Notfalle, die an die Bediensteten ver-
geben werden kdnnen.

Bei Stellenausschreibungen werden Voll-
zeitstellen- alternativ als Teilzeitstellen aus-
geschrieben, soweit keine zwingenden
dienstlichen Belange entgegenstehen.

Bedienstete in Elternzeit oder Beurlaubte
konnen an Fortbildungen teilnehmen mit
dem Ziel, den Wiedereinstieg zu erleichtern.

Unterstitzung der Bediensteten bei der
Wahrnehmung von Terminen, die ihre pfle-
genden Angehorigen betreffen (z.B. Pflege-
informationsdienst, Arztbesuche, Besuche
des Medizinischen Dienstes, Kontakte Pfle-
gekasse), ist auch innerhalb der Kernzeit
mdglich (siehe dazu Ziffer 8.1 und 15.2 der
Dienstvereinbarung gleitende Arbeitszeit).

Die Anwendung der flexiblen Arbeitszeitmo-
delle fur alle Mitarbeitenden wird gefordert -
insbhesondere auch in den  klassischen
Mannerbereichen* - z.B. dem ehemaligen
Arbeiterbereich.

Eine weitere Flexibilisierung der Arbeitszeit
sollte grundséatzlich angestrebt werden.

Ubergreifende MaRnahmen

Ziel

MalRnahme

Das Prinzip des Gender Mainstreamings
wird weiterhin umgesetzt.

Das erarbeitete Verfahren zur Genderpri-
fung aller Produkte wird fortgesetzt.

Die Leistungsorientierte Bezahlung wird ge-
schlechtsspezifisch und entgeltspezifisch
ausgewertet.

In der LOB-Kommission wird die LOB-
Vergabe fachbereichsspezifisch nach Ge-
schlecht, Entgeltgruppe und Arbeitszeit ana-
lysiert.

Mitarbeiter_i_nnen und Mitarbeiter werden vor
sexuellen Ubergriffen geschutzt.

Bedienstete, die eine sexuelle Belastigung
bekannt machen, werden durch die Dienst-
vorgesetzten besonders geschitzt und un-
terliegen dem Schutz und der besonderen
Fursorgepflicht der Dienstvorgesetzten.

In Gesellschaften, an denen die Stadt betei-
ligt ist, wird das LGG angewandt (LGG, § 2,
Abs. 1).

Eine entsprechende Regelung wird in allen
Gesellschaftsvertrdgen erganzt, sobald sich
eine Gelegenheit dazu bietet.
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6. Uberblick tiber die internen und externen Stellenbesetzungen in der Laufzeit des
FFP vom 1.7. 2007 bis 30.6.2010

Waéhrend der Laufzeit des Frauenfoérderplans 1.7.2007 bis 30.6.2010 wurden alle externen
und internen Einstellungen / Stellenbesetzungen dokumentiert. Berticksichtigt wurden alle
unbefristeten Stellen und alle Stellen, die l&nger als ein halbes Jahr befristet waren. Zu be-
ricksichtigen ist bei der Interpretation der Daten, dass es sich hierbei auch um Stellen han-
delt, die durch interne Umsetzung neu besetzt wurden.

Stellenneubesetzungen
7/2007- 06/2010

222

125 115

97

59

38

|

Insgesamt externe Besetzungen interne Besetzungen

H Insgesamt B Frauen O Manner ‘

Stand 30.06.2010

Abb.7

Insgesamt wurden im Zeitraum von drei Jahren 222 Stellen besetzt, davon 125 (56%) mit
Frauen.

115 Stellen dieser Stellen wurden extern besetzt, darunter 56 Stellen mit Frauen (49 %).
Intern wurden 107 Stellen besetzt, davon 69 (65%) mit Kolleginnen.

Der Vollstandigkeit halber sei erwahnt, dass 115 Neueinstellungen (ibernommene Auszubil-
dende wurden hierbei nicht gezahlt) im Erhebungszeitraum von drei Jahren 176 Personen
gegeniberstehen, deren Stellen frei wurden.

Wie die Zahlen uber drei Jahre dokumentieren, sind Frauen offenbar im Vorteil, wenn sie in
der Verwaltung ihre Fahigkeiten bereits unter Beweis stellen konnten.

Eine differenzierte Analyse der Entgelt- und Besoldungsgruppen ist an dieser Stelle nicht
mdglich.

Ziele und MalRnahmen zur Qualifizierung

Ziel MalRnahme
Gezielte Forderung von Kolleginnen und | Ein Konzept zur ,Personalentwicklung® wird
Kollegen im kommenden Jahr erarbeitet. Dabei wer-

den MaRnahmen zur beruflichen Entwick-
lung von Frauen in der Verwaltung gepruft.
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7. Fihrungspositionen in der Stadtverwaltung - Stand 30. Juni 2010

Im 3. Frauenférderplan 2007-2010 wurden bei den FUhrungspositionen ausschlie3lich der
Verwaltungsvorstand und die Fachbereichsleitungen betrachtet. Im Mai 2008 wurde durch
die Einfihrung des Neues Kommunalen Finanzmanagements und durch die Einfihrung der
leistungsbezogenen Vergutung notwendig, die Hierarchieebenen in der Verwaltung neu zu
definieren. Abteilungs-, Sachgebiets- und Gruppenleitungen wurden neu definiert.

Mitbertcksichtigt sind bei der Darstellung der Fuhrungspositionen auch die Stellenbesetzun-
gen, die erst nach dem Stichtag 30.06.2010 erfolgen, aber im Juli 2010 bereits bekannt wa-
ren (z. B. Fachbereichsleitung 1).

Flihrungsfunktionen

19
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Stand 30.06.2010

Abb. 8
Von 131 Fuhrungspositionen bei der Stadtverwaltung sind 36 (27%) mit Kolleginnen besetzt.

Verwaltungsvorstand und Fachbereichsleitungsebene werden nach wie vor von Méannern
dominiert. Der Verwaltungsvorstand (drei Wahlbeamte) und 8 Fachbereichsleitungen sind bis
auf eine Fachbereichsleiterin mit Kollegen besetzt.

Unter 41 Abteilungsleitungen sind 11 Stellen mit Frauen besetzt, dies entspricht einem Frau-
enanteil von 27%.

In der Ebene der Sachgebietsleitungen, insgesamt 58 Stellen, sind 19 Sachgebietsleiterin-
nen und damit 33% der Stellen mit Frauen besetzt.

Bei den Gruppenleitungen, insgesamt 14 Stellen, sind 2 Stellen (14%) mit Frauen besetzt.
Von 7 Stabsstellen werden 3 von Kolleginnen geleitet (43%).

Der Frauenanteil in Fihrungspositionen hat sich leicht erhéht. Im Frauenférderplan 2007-
2010 waren in den Leitungspositionen der Verwaltung (ohne Verwaltungsvorstand und

Fachbereichsleitungen) 12 Frauen (23,5%). Heute zahlen zu dieser Gruppe 35 Frauen. Bei
95 mannlichen Fuhrungskraften hat sich der Frauenanteil dennoch nur auf 27% erhoht.
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Frauen sind in Fihrungspositionen der Stadtverwaltung nach wie vor deutlich unterreprasen-
tiert. Insbesondere in den 11 ,Top-Positionen” der Stadtverwaltung (drei Wahlbeamte, 8
Fachbereichsleitungen) fehlen die Frauen mit einer Ausnahme.

Die Deutsche Telekom begriindete im Marz 2010 die Einfihrung von Quoten in Filhrungspo-
sitionen mit folgenden Argumenten: ,Mit mehr Frauen an der Spitze sind wir einfach besser!”
(Rene Obermann, Vorstandsvorsitzender). Thomas Sattelberger (Vorstand Personal) er-
ganzte ,Eine Reihe von Studien belegen, dass gemischte Teams nicht nur innovativer, son-
dern auch geschaftlich erfolgreicher sind“ und weiter ,unsere jahrelangen Maflihahmen zur
Frauenforderung waren redlich und gut gemeint, der durchschlagende Erfolg blieb allerdings
aus“.

Auch fir die Stadtverwaltung gelten diese Aussagen!
Da der Frauenanteil an Fuhrungspositionen einen signifikanten Einfluss auf den Anteil von

Frauen in nachfolgenden Fihrungspositionen hat, ist es ein zentrales Ziel, den Anteil von
Frauen in Fuhrungspositionen, insbesondere in der Ebene der Fachbereichsleitungen, zu

erhohen.

Ziele und MalRnahmen auf den Fihrungsebenen

Ziel

MalRnahme

Der Frauenanteil auf Abteilungsleitungsebe-
ne, Sachgebietsebene und Gruppenlei-
tungsebene wird erhoht.

Fuhrungsstellen werden bei gleicher Eig-
nung mindestens im Verhaltnis 2:1 mit Kol-
leginnen besetzt.

Der Frauenanteil auf Ebene der Fachbe-
reichsleitungen wird erhoht.

Fur die Besetzung der frei werdenden Fach-
bereichsleitungen wird die Bewerbung von
Frauen ausdriicklich begrifRt. Sofern Malf3-
nahmen dienlich sind, um geeignete Frauen
zu erreichen, werden diese ergriffen.

Fuhrungskrafte (insb. Fuhrungsfrauen) wer-
den bei der Aufgabenwahrnehmung unter-
stutzt.

Die Malnahme ,Fihrungskraftecoaching”
wird fortgesetzt.

Qualifizierungen von Frauen fur gehobene
Positionen werden von Vorgesetzten unter-
stitzt.

Bei der Ubertragung von Projektleitungen
sind Frauen bei gleicher Eignung vorrangig
Zu beriicksichtigen.

Durch die Gesamtbetrachtung der Beurtei-
lungen und der Vergabe von Leistungsent-
gelten werden Diskriminierungen aufgedeckt
bzw. widerlegt.

Zur Uberpriifung des Ziels wird eine fachbe-
reichsspezifische Statistik gefuihrt, die, ne-
ben der Bewertung, nach Geschlecht, Ent-
geltgruppen und Arbeitszeit differenziert.
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8. Aus- und Fortbildung

8.1. Ausbildung

Zum letzten Einstellungstermin am 01.08.2009 waren insgesamt 49 Auszubildende bei der
Stadt Bergisch Gladbach beschéftigt; davon 23 Frauen. Mit 47% wird der Frauenanteil der
Auszubildenden somit zum ersten Mal leicht unterschritten.

Auszubildende nach Ausbildungsberufen

. . Frauen Manner
Ausbildungsbereich Insg. absolut % absolut %
Inspektoranwarter/innen 16 11 69 5 31
Sekretaranwarter/innen 6 3 50 3 50
Verwaltungsfachangestellte 8 5 63 3 37
Fachangestellte fir Medien-
und Informationsdienste 3 3 100
Fachinformatiker 1 1 100
Bauzeichner/innen 1 1 100
Vermessungstechniker/innen 2 2 100
StralRenwarter/innen 5 5 100
KFZ-Mechatroniker/innen 4 4 100
Fachkraft fur Abwassertech-
nik/

Rohr-, Kanal- und Industrie-
service 4 4 100
Insgesamt 49 23 47 26 53

Damit ist im Vergleich zum vorherigen Frauenférderplan (2007-2010) der Anteil der weibli-
chen Auszubildenden leicht gesunken (von 53% auf 47%). Allerdings sind in den allgemei-
nen Verwaltungsberufen die weiblichen Auszubildenden mit 63% Uberproportional vertreten.
In den gewerblich-technischen Ausbildungsberufen sind Frauen nur im Ausbildungsberuf der
Bauzeichnerin vertreten. Damit liegt der Frauenanteil in dieser Berufsrichtung nur bei 6 %.

Damit ist trotz intensiver Bemiihungen das Ziel, in den technischen Ausbildungsbereichen
die Frauenquote auf 20% zu erh6hen, nicht erreicht worden.

Eine positive Entwicklung zeigt sich allerdings bei der Betrachtung der Praktika. In der zwei-
ten Halfte der Laufzeit des FFP wurden 104 Praktika belegt. 43 bzw. 41% der Platze wurden
von Madchen bzw. Frauen belegt. In allen Fachbereichen hatten Praktikantinnen die Még-
lichkeit, sich einen Einblick in die Arbeit einer stadtischen Behdrde zu verschaffen.

Die Praktikantenplatze im gewerblich-technischen Bereich wurden mit 8 Frauen (22%) be-
setzt. Somit wurde die Malinahme, 10% der Praktika im technischen Bereich Madchen an-
zubieten, verdoppelt und stellt eine erhebliche Steigerung zum Zwischenbericht des Frauen-
férderplanes dar.

Der Girls’ Day, an dem sich die Stadt 2010 zum 7. Mal beteiligte, wird weiterhin als Chance
verfolgt, Madchen fur Ausbildungsbereiche im gewerblich-technischen Bereich zu interessie-
ren. Evaluationsergebnisse bestatigen, dass der Girls' Day positiven Einfluss auf das Image
von technischen Berufen bei den Teilnehmerinnen hat und die beteiligten Unternehmen ein
verstarktes Engagement bei der Ansprache von jungen Frauen fir technische Berufe entwi-
ckeln.
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Bei einem Projekttag zur Berufsorientierung am Berufskolleg Bergisch Gladbach war die
Stadt Bergisch Gladbach ebenfalls vertreten und hat alle Ausbildungsberufe, insbesondere
den gewerblich-technischen Bereich, vorgestellt. Hier wurden insbesondere Madchen ange-
sprochen.

Vor dem Hintergrund des Integrationskonzeptes der Stadt Bergisch Gladbach ist die gezielte
Ansprache von Menschen mit Migrationshintergrund erforderlich.

Ziele und MalRBhahmen im Ausbildungsbereich

Ziel

MaRnahme

Im den technischen Ausbildungsbereichen
(StraRenwartung, Vermessungstechnik, Me-
chatronik, Abwassertechnik, Bauzeichnung)
ist der Anteil von Frauen zu verdoppeln (= 2

Beteiligung der technischen Bereiche am
Girls’ Day

Gezielte Ansprache von Madchen in Schu-

Madchen im gewerblich technischen Ausbil- | len
dungsbereich).
Méadchen werden bei der Vergabe von Prak-
tika im technischen Bereich bevorzugt. Ziel
ist es, 20% der Platze an Madchen zu ge-

ben.

8.2. Fortbildung

QualifizierungsmalRnahmen
07/2007 — 06/2010

4.856

3.400

2.662

2.194
1.869
1.531

1.095

085 430

/-

DV-Qualifizierung

Fachl./Pers.
Qualifizierung

Insg.

OInsgesamt & Frauen B Méanner |

Abb. 9

Vom 01.07.2007 bis zum 30.06.2010 haben insgesamt 4.856 Personen an Fortbildungsver-
anstaltungen teilgenommen, davon 2662 Frauen. Das entspricht einem Frauenanteil von
55%. Der Schwerpunkt der Qualifizierungen lag in diesem Zeitraum im fachlichen Bereich.
Hieran haben insgesamt 3400 Bedienstete teilgenommen, davon 1869 Frauen. Der Frauen-
anteil liegt hier bei 55%. DV-spezifische Fortbildungen besuchten 1095 Bedienstete, davon
665 Frauen. Dies entspricht einem Frauenanteil von 61%.
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Auf eine Differenzierung zwischen fachlicher und personlicher Qualifizierung wurde verzich-
tet.

In der Laufzeit des Frauenférderplans wurden fir interne Fortbildungen 16 Referentinnen
und 10 Referenten eingesetzt.

Das vereinbarte Ziel “Ergreifung von praventiven MaRnahmen zur Vermeidung von Benach-
teiligungen nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz* wurde umgesetzt. Die Fach-
bereichsleitungen und sonstige von den Leitungen benannte Personalverantwortliche nah-
men 2007 an einer halbtédgigen Schulung zum AGG (Inhouse-Seminar) teil.

Dieser Personenkreis gab anschliel3end die erforderlichen Informationen an den jeweiligen
Mitarbeiterkreis weiter.
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9. Anhang: Tabellen
9.1. Beschaftigte insgesamt bei der Stadtverwaltung Bergisch Gladbach, Stand 30.06.2010

Beschaftigte insgesamt bei der Stadtverwaltung Bergisch Gladbach, Stand 30.06.2010

davon
el Teilzei 0 bis 20,5 Std ¥ 20,5 bis 30 Std”
zeit- Is 20,5 St ,5 bis t . .
Insgesamt Vollzeit quote 0 bis 19,5 Std ? 19,5 bis 30 Std ? 30 Std bis Vollzeit
Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen %
Insgesamt 1145 518 45,2 848 259 30,5| 25,9 297 259 87,2 70 57 81,4 142 127 89,4 85 75 88,2
Y Beamtinnen und Beamte ?Tariflich Beschaftigte
Beamtinnen und Beamte insgesamt
Teil- Teilzeit davon davon davon
Insgesamt Vollzeit Zeit- 0 bis 20,5 Std 20,5 bis 30 Std 30 Std bis Vollzeit

quote

Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen % Gesamt | Frauen %

Insgesamt 316 125 39,6 252 65 25,8| 20,3 64 60 93,8 12 12 100,0 31 31 100,0 21 17 81,0

Beamtinnen und Beamte des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes

Teil- Teilzeit _davon da_lvon da_von _

Besoldungs- Insgesamt Vollzeit zeit- 0 bis 20,5 Std 20,5 bis 30 Std 30 Std bis Vollzeit

gruppe Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt | Frauen ‘ % | 9Yote| Gesamt | Frauen | % Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt | Frauen | %

A6 9 6 66,7 6 3 50,0| 333 3 3 100,0 0 0 0,0 2 2 100,0 1 1 100,0
A7 7 7 100,0 3 3 100,0| 57,1 4 4 100,0 1 1 100,0 2 2 100,0 1 1 100,0
A8 19 15 78,9 11 7 63,6| 42,1 8 8 100,0 2 2 100,0 5 5 100,0 1 1 100,0
A9 m.D. 21 18 85,7 11 8 T72,7| 47,6 10 10 100,0 1 1 100,0 4 4 100,0 5 5 100,0
Gesamt 56 46 82,1 31 21 67,7| 446 25 25 100,0 4 4 100,0 13 13 100,0 8 8 100,0

Beamtinnen und Beamte des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes

A9 14 11 78,6 11 8 72,7| 21,4 3 3 100,0 1 1 100,0 2 2 100,0 0 0 0,0
A 10 44 30 68,2 30 16 53,3| 31,8 14 14 100,0 3 3 100,0 8 8 100,0 3 3 100,0
All 48 23 479 30 8 26,7| 37,5 18 15 83,3 4 4 100,0 7 7 100,0 7 4 571
A1l2 12 6 50,0 11 6 54,5 8,3 1 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 1 0 0,0
A 13g.D. 6 2 333 6 2 333 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
Gesamt 124 72 58,1 88 40 455| 29,0 36 32 88,9 8 8 100,0 17 17 100,0 11 7 63,6
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Teil- Teilzeit 'davon de_lvon da_von _
Besoldungs- Insgesamt Vollzeit zeit- 0 bis 20,5 Std 20,5 bis 30 Std 30 Std bis Vollzeit
gruppe Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt | Frauen ‘ % | 9uote| Gesamt | Frauen | % Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt | Frauen | %
Beamtinnen und Beamte des hdheren allgemeinen Verwaltungsdienstes
A13 7 1 143 7 1 143| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A1l4 7 2 28,6 6 1 16,7| 14,3 1 1 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 0 0 00
A 15 3 1 333 3 1 333] 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
Gesamt 17 4 235 16 3 18,8] 59 1 1 100,0 0 0 00 1 1 100,0 0 0 00
Beamtinnen und Beamte des gehobenen technischen Dienstes
A12 1 1 100,0 0 0 0,0]100,0 1 1 100,0 0 0 00 0 0,0 1 1 100,0
Gesamt 1 1 100,0 0 0 0,0]100,0 1 1 100,0 0 0 00 0 0 00 1 1 100,0
Beamtinnen und Beamte des hdheren technischen Dienstes
A 13 3 1 333 2 0 00| 333 1 1 100,0 0 0 00 0 0 00 1 1 100,0
Al4 3 1 333 3 1 333| 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A 15 0 0 00 0 0 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A 16 1 0 00 1 0O 00| 0, 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
Gesamt 7 2 28,6 6 1 16,7| 143 1 1 100,0 0 0 00 0 0 00 1 1 100,0
Beamtinnen und Beamte des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes
A7 52 0 00 52 0 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A8 27 0 00 27 0 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A 9 m.D. 22 0 00 22 0 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
Gesamt 101 0 00 101 0 00] 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
Beamtinnen und Beamte des gehobenen feuerwehrtechnischen Dienstes
A9 1 0 00 1 0 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A10 3 0 00 3 0 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A1l 4 0 00 4 0 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
A12 1 0 00 1 0O 00| 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
Gesamt 9 0 00 9 0O 00] 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
Beamtinnen und Beamte des hoheren feuerwehrtechnischen Dienstes

A13 1 0 00 1 0 00] 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
Gesamt 1 0 00 1 0O 00] 0,0 0 0 00 0 0 00 0 0 00 0 0 00
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Tarifliche Beschéftigte insgesamt

Teil- Teilzeit _davon da_&von dayon _
Tarif- Insgesamt Vollzeit zeit- 0 bis 19,5 Std 19,5 bis 30 Std 30 Std bis Vollzeit
gruppen Gesamt|Frauen| % Gesamt‘Frauen‘ % quote Gesamt‘Frauen‘ % Gesamt‘Frauen‘ % Gesamt‘Frauen| % Gesamt‘Frauen‘ %
Insgesamt 829 393 474 596 194 32,6| 28,1 233 199 854 58 45 77,6 111 96 86,5 64 58 90,6
Tarifliche Beschéaftigte des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes
05 8 5 625 8 5 625 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
06 31 26 83,9 13 8 615| 58,1 18 18 100,0 9 9 100,0 6 6 100,0 3 3 100,0
08 111 98 88,3 60 47 78,3| 45,9 51 51 100,0 9 9 100,0 23 23 100,0 19 19 100,0
Gesamt 150 129 86,0 81 60 74,1| 46,0 69 69 100,0 18 18 100,0 29 29 100,0 22 22 100,0
Tarifliche Beschéftigte des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes
09 70 48 68,6 52 31 59,6| 25,7 18 17 94,4 3 3 100,0 9 9 100,0 6 5 83,3
10 19 12 63,2 16 9 56,3| 15,8 3 3 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 2 2 100,0
11 13 7 53,8 9 3 333| 30,8 4 4 100,0 1 1 100,0 2 2 100,0 1 1 100,0
12 4 1 250 4 1 250 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
Gesamt 106 68 64,2 81 44 543| 23,6 25 24 96,0 4 4 100,0 12 12 100,0 9 8 889
Tarifliche Beschéaftigte des hoheren allgemeinen Verwaltungsdienstes
13 6 2 333 5 2 40,0| 16,7 1 0 0,0 0 0 0,0 1 0 0,0 0 0 0,0
14 1 1 100,0 1 1 100,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
15 3 0 0,0 3 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
Gesamt 10 3 30,0 9 3 33,3| 10,0 1 0 0,0 0 0 0,0 1 0 0,0 0 0 0,0
Sozialarbeiter/innen/-padagoginn/en/ Erzieher/innen und tarifliche Beschaftigte des Sozial-, Bildung- und Kulturbereichs
09 3 2 66,7 1 0 0,0| 66,7 2 2 100,0 2 2 100,0 0 0 0,0 0 0 0,0
10 2 1 50,0 1 0 0,0| 50,0 1 1 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 0 0 0,0
S09 1 1 100,0 1 1 100,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
S11 1 1 100,0 0 0 0,0({100,0 1 1 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 0 0 0,0
Slla 2 2 100,0 0 0 0,0(100,0 2 2 100,0 0 0 0,0 2 2 100,0 0 0 0,
S12 7 4 571 4 2 50,0 42,9 3 2 66,7 0 0 0,0 2 1 50,0 1 1 100,0
S12a 10 5 50,0 6 3 50,0 40,0 4 2 50,0 0 0 0,0 2 2 100,0 2 0 0,0
S14 17 16 94,1 14 13 929| 17,6 3 3 100,0 0 0 0,0 2 2 100,0 1 1 100,0
S15 9 7 778 6 4 66,7 33,3 3 3 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 2 2 100,0
S17 6 4 66,7 5 3 60,0] 16,7 1 1 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 0 0 0,0
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Teil- Teilzeit davon davon davon _
Tarif- Insgesamt Vollzeit zeit- 0 bis 19,5 Std 19,5 bis 30 Std 30 Std bis Vollzeit
gruppen Gesamt | Frauen | % Gesamt ‘ Frauen ‘ % quote Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt ‘ Frauen | % Gesamt ‘ Frauen ‘ %
Sozialarbeiter/innen/-pddagoginn/en/ Erzieher/innen und tarifliche Beschéftigte des Sozial-, Bildung- und Kulturbereichs
S18 2 0 0,0 2 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
13 5 3 60,0 4 2 50,0 20,0 1 1 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 0 0 0,0
Gesamt 65 46 70,8 44 28 63,6| 32,3 21 18 857 2 2 100,0 13 12 92,3 6 4 66,7
Sonstige ( Museum, Reiniger/innen, Archiv, Stadtwéchter/innen, Fahrer/innen, Telefonist/innen, Verkehrsiberwachungskrafte u.a.)
02 18 18 100,0 2 2 100,0| 88,9 16 16 100,0 1 1 100,0 9 9 100,0 6 6 100,0
03 5 2 40,0 4 1 25,0| 20,0 1 1 100,0 1 1 100,0 0 0 0,0 0 0 0,0
04 4 0 0,0 4 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
05 16 9 56,3 10 5 50,0 37,5 6 4 66,7 0 0 0,0 3 1 333 3 3 100,0
06 18 7 389 13 3 231 27,8 5 4 80,0 3 3 100,0 1 1 100,0 1 0 0,0
08 8 4 50,0 5 2 40,0] 375 3 2 66,7 1 0 0,0 0 0 0,0 2 2 100,0
Gesamt 69 40 58,0 38 13 34,2 449 31 27 87,1 6 5 833 13 11 84,6 12 11 917
Musiklehrer/innen
06 0 0 0,0 0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
08 0 0 0,0 0 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
09 46 25 543 5 2 40,0| 89,1 41 23 56,1 23 11 47,8 16 10 62,5 2 2 100,0
11 2 1 50,0 0 0 0,0|100,0 2 1 50,0 0 0 0,0 2 1 50,0 0 0 0,0
13 1 0 0,0 1 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
Gesamt 49 26 53,1 6 2 333 878 43 24 558 23 11 478 18 11 611 2 2 100,0
Bibliothekar/innen und Biichereiangestellte

06 6 6 100,0 4 4 100,0| 33,3 2 2 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 1 1 100,0
08 8 8 100,0 4 4 100,0| 50,0 4 4 100,0 0 0 0,0 3 3 100,0 1 1 100,0
09 5 3 60,0 4 2 50,0 20,0 1 1 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 0 0 0,0
10 1 1 100,0 0 0 0,0(100,0 1 1 100,0 1 1 100,0 0 0 0,0 0 0 0,0
11 1 1 100,0 0 0 0,0 (100,0 1 1 100,0 0 0 0,0 0 0 0,0 1 1 100,0
13 1 1 100,0 1 1 100,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
Gesamt 22 20 90,9 13 11 84,6| 40,9 9 9 100,0 1 1 100,0 5 5 100,0 3 3 100,0
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Teil- Teilzeit davon davon davon _
Tarif. Insgesamt Vollzeit zeit- 0 bis 19,5 Std 19,5 bis 30 Std 30 Std bis Vollzeit
gruppen Gesamt | Frauen | % Gesamt ‘ Frauen ‘ % quote Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt ‘ Frauen ‘ % Gesamt ‘ Frauen | % Gesamt ‘ Frauen ‘ %
Tarifliche Beschéftigte des mittleren technischen Dienstes
03 9 2 222 8 1 12,5| 111 1 1 100,0 0 0 0,0 0 0 0,0 1 1 100,0
04 24 1 4,2 23 0 0,0 4,2 1 1 100,0 0 0 0,0 1 1 100,0 0 0 0,0
05 65 1 15 64 1 1,6 15 1 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 1 0 0,0
06 98 5 51 94 4 4,3 4.1 4 1 250 0 0 0,0 4 1 250 0 0 0,0
07 23 2 8,7 23 2 8,7 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
08 13 6 46,2 9 2 22,2| 30,8 4 4 100,0 1 1 100,0 3 3 100,0 0 0 0,0
Gesamt 232 17 7,3 221 10 4,5 4,7 11 7 63,6 1 1 100,0 8 5 62,5 2 1 50,0
Tarifliche Beschaftigte des gehobenen technischen Dienstes
09 34 13 38,2 27 6 222| 20,6 7 7 100,0 3 3 100,0 1 1 100,0 3 3 100,0
10 11 2 18,2 8 0 0,0 27,3 3 2 66,7 0 0 0,0 1 1 100,0 2 1 50,0
11 47 20 42,6 38 11 28,9| 19,1 9 9 100,0 0 0 0,0 7 7 100,0 2 2 100,0
12 25 8 32,0 21 5 238 16,0 4 3 75,0 0 0 0,0 3 2 66,7 1 1 100,0
Gesamt 117 43 36,8 94 22 23,4 19,7 23 21 91,3 3 3 100,0 12 11 91,7 8 7 875
Tarifliche Beschaftigte des héheren technischen Dienstes

13 4 1 250 4 1 250 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
14 5 0 0,0 5 0 0,0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
Gesamt 9 1 111 9 1 111 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0 0 0 0,0
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9.2. Fihrungsfunktionen, Stand 30.06.2010
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9.3. Arbeitszeitvolumen, Stand 30.06.2010

Insgesamt Frauen Manner
Arbeits Arbeits Arbeits
Beschaftigungsart | zeit- | zeit- i zeit-
Perso volu- % Perso volu- % Perso volu- %
nen nen nen
men men men
Insgesamt 1145,0 | 1027,2 89,7| 518,0| 416,8 80,5| 627,0| 610,5 97,4
tariflich
Beschéftigte 829,0 735,1 88,7| 393,0| 315,3 80,2| 436,0| 419,9 96,3
Beamtinnen/
Beamte 316,0 292,1 92,4 125,0 101,5 81,2 191,0 190,6 99,8
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9.4. Handlungsbedarf im Bereich der Beamtinnen und Beamten 2011-2013
Besoldungs- Insgesamt Handlungs-
gruppe Gesamt Frauen ‘ % bedarf
Insgesamt 316 125 39,6 X
Beamtinnen und Beamte des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes

A6 9 6 66,7

A7 7 7 100,0

A8 19 15 78,9

A9 m.D. 21 18 85,7

Gesamt 56 46 82,1
Beamtinnen und Beamte des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes

A9 14 11 78,6

A 10 44 30 68,2

All 48 23 47,9 X
A12 12 6 50

A 13 g.D. 6 2 33,3 X
Gesamt 124 72 58,1
Beamtinnen und Beamte des hdéheren allgemeinen Verwaltungsdienstes

A13 7 1 14,3 X
Al4 7 2 28,6 X
A 15 3 1 33,3 X
Gesamt 17 4 23,5 X
Beamtinnen und Beamte des gehobenen technischen Dienstes

A12 1 1 100,0

Gesamt 1 1 100,0
Beamtinnen und Beamte des héheren technischen Dienstes

A13 3 1 33,3 X
Al4 3 1 33,3 X
A 15 0 0 0,0

A 16 1 0 0,0 X
Gesamt 7 2 28,6 X
Beamtinnen und Beamte des mittleren feuerwehrtechnischen Dienstes

A7 52 0 0,0 X
A8 27 0 0,0 X
A9 m.D. 22 0 0,0 X
Gesamt 101 0 0,0 X
Beamtinnen und Beamte des gehobenen feuerwehrtechnischen Dienstes

A9 1 0 0,0 X
A 10 3 0 0,0 X
All 4 0 0,0 X
Al2 1 0 0,0 X
Gesamt 9 0 0,0 X
Beamtinnen und Beamte des hoheren feuerwehrtechnischen Dienstes

A13 1 0 0,0 X
Gesamt 1 0 0,0 X
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9.5. Handlungsbedarf im Bereich der tariflich Beschéftigten

Tarif- Insgesamt Handlungs-
gruppe Gesamt Frauen ‘ % bedarf
Insg. 829 393 47,4 X
Tariflich Beschaftigte des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes

05 8 5 62,5

06 31 26 83,9

08 111 98 88,3

Gesamt 150 129 86,0

Tariflich Beschéftigte des gehobenen allgemeinen Verwaltungsdienstes

09 70 48 68,6

10 19 12 63,2

11 13 7 53,8

12 4 1 25,0 X
Gesamt 106 68 64,2

Tariflich Beschéaftigte des héheren allgemeinen Verwaltungsdienstes

13 6 2 33,3 X
14 1 1 100,0

15 3 0 0,0 X
Gesamt 10 3 30,0 X

Sozialarbeit., -padagog., Erzieher/innen und tariflich Beschéftigte des Sozial-, Bildungs- und
Kulturbereichs

09 3 2 66,7

10 2 1 50,0

S 09 1 1 100,0

S11 1 1 100,0

S1la 2 2 100,0

S12 7 4 57,1

S12a 10 5 50.0

S14 17 16 94,1

S15 9 7 77,8

S17 6 4 66,7

S18 2 0 0,0 X
13 5 3 60,0

Gesamt 65 46 70,8

Sonstige (Museum, Reinigung, Archiv, Stadtwacht, Fahrdienst,

Telefondienst, Verkehrsiiberwachung u. a.)

02 18 18 100,0

03 5 2 40,0 X
04 4 0 0,0 X
05 16 9 56,3

06 18 7 38,9 X
08 8 4 50,0

Gesamt 69 40 58,0
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9.5. Handlungsbedarf im Bereich der tariflich Beschaftigten

Tarif- Insgesamt Handlungs-
gruppe Gesamt ‘ Frauen ‘ % bedarf
Musiklehrer/innen

06 0 0 0,0

08 0 0 0,0

09 46 25 54,3

11 2 1 50,0

13 1 0 0,0 X
Gesamt 49 26 53,1
Bibliothekare/Bibliothekarinnen und Blchereiangestellte

06 6 6 100,0

08 8 8 100,0

09 5 3 60,0

10 1 1 100,0

13 1 1 100,0

Gesamt 22 20 90,9

Tariflich Beschéaftigte des mittleren technischen Dienstes

03 9 2 22,2 X
04 24 1 4,2 X
05 65 1 15 X
06 98 5 51 X
07 23 2 8,7 X
08 13 6 46,2 X
Gesamt 232 17 7,3 X
Tariflich Beschéaftigte des gehobenen technischen Dienstes

09 34 13 38,2 X
10 11 2 18,2 X
11 47 20 42,6 X
12 25 8 20,0 X
Gesamt 117 43 36,8 X
Tariflich Beschéaftigte des hoheren technischen Dienstes

13 4 1 25,0 X
14 5 0 0,0 X
Gesamt 9 1 111 X




	Text1: Eine verwaltungsinterne Gruppe, bestehend aus Fachbereich 1 und Personalrat, erarbeitete unter Leitung des Frauenbüros den Plan zur Chancengleichheit 2011-2013 der Stadtverwaltung.

Der Plan zur Chancengleichheit 2011-2013  wurde im Rat verabschiedet am 14.12.2010.


