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Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Im Dezember 2016 ist das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fur
das Land Nordrhein-Westfallen (LGG NRW) in einigen Punkten geandert worden.
UnUbersehbar ist die Umbenennung von Frauenfoérderplan in Gleichstellungsplan.
Hiermit wird herausgestellt, dass Gleichstellung kein alleiniges Thema mehr der
Frauen ist.

Gleichstellung muss sein und ist bei der Stadtverwaltung Sankt Augustin Standard.
Daneben ist der Gleichstellungsplan jedoch auch ein Instrument der Personalent-
wicklung der Frauen, wie auch Mannern, Chancen eroffnet.

Ziel ist es, Paritat in allen Besoldungs- Entgelt und Laufbahngruppen anzustreben.
Da nach wie vor Frauen in FUhrungspositionen unterreprasentiert sind, sollen eigen-
standige MalRnahmen zur Férderung von weiblichen Fuhrungskraften durchgeflihrt
werden. Der demographische Wandel wird auch in der Stadtverwaltung Sankt Au-
gustin spurbare Auswirkungen haben. Viele Stellen von Fuhrungskraften werden
mangels Nachwuchs nicht besetzt werden konnen. Es werden insbesondere diejeni-
gen gebraucht, die bereit sind, Verantwortung und Fuhrungsaufgaben zu Uberneh-
men.

Deshalb stellen Frauenforderung und eine familiengerechte Personalpolitik auch flr
den Arbeitgeber eine gewinnbringende Malinahme da.

Mit flexiblen Arbeitszeiten, Entwicklungsforderungen fur Beschaftigte und einer Viel-
zahl an MalRnahmen flr die Vereinbarkeit von Familie und Beruf geht die Stadt Sankt
Augustin als offentlicher Arbeitgeber mit gutem Beispiel voran.

Wir haben flir die Chancengleichheit von Frauen und Mannern bisher viel erreicht,
gleichwohl bleibt noch viel Raum zur weiteren Entwicklung. Der Gleichstellungsplan
gibt hierzu eine Weichenstellung.

Diese Aufgabe gilt es in Zusammenarbeit mit allen FUhrungskraften, dem Verwal-

tungsvorstand und der Gleichstellungsbeauftragten zu bewaltigen.

Herzliche GriiRe

Klaus Schumacher
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Praambel

Grundlage der Gleichstellung ist das in Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes veranker-
te Gleichbehandlungsgebot. Umgesetzt wird diese Forderung durch das Landes-
gleichstellungsgesetz (LGG).

Mit Inkrafttreten des neuen Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG) zum
15.12.2016 wurde - neben der Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern - als weiteres gleichrangiges Ziel die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
festgelegt.

Das neue Landesgleichstellungsgesetz verpflichtet die Kommunen einen neuen
Gleichstellungsplan fur einen Zeitraum von drei bis funf Jahren zu entwickeln. Zwei
Jahre nach Inkrafttreten des Gleichstellungsplans ist eine Zwischenbilanz zu erstel-
len.

Um das Ziel der Gleichstellung zu unterstreichen, wurde der ,Frauenforderplan® nach
friherem Recht durch das Landesgleichstellungsgesetz in ,Gleichstellungsplan® um-
benannt.

Beschaftigte im Sinne des Gleichstellungsplans sind alle Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter der Stadtverwaltung Sankt Augustin.



. Allgemeine Bestimmungen

1.

3.

Geltungsbereich- und Dauer

Der Gleichstellungsplan gilt fur die Stadtverwaltung Sankt Augustin und fur alle
stadtischen Einrichtungen. Bei der Grindung eines Unternehmens in Privat-
rechtsform durch die Stadt Sankt Augustin muss die Anwendung des Landes-
gleichstellungsgesetzes in der Unternehmenssatzung verankert werden. Dabei
ist darauf hinzuwirken, dass die Ziele dieses Gleichstellungsplanes mit einflie-
Ren.

Der Gleichstellungsplan gilt nicht fur die Wahlbeamtinnen und Wahlbeamten und
hat keine Rechtskraft nach auf3en.

Die Umsetzung des Gleichstellungsplanes erfolgt im Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften (insbesondere des LGG). Beamtenrechtliche Regelungen und tarif-
vertragliche Bestimmungen bleiben unberthrt. Gleiches gilt flr die Rechte der
Personal- und Schwerbehindertenvertretung.

Der Gleichstellungsplan gilt fir den Zeitraum vom Tage nach der Beschlussfas-
sung durch den Stadtrat fur finf Jahre.

Ziel des Gleichstellungsplans

Ziel des Gleichstellungsplans ist die Verwirklichung des Verfassungsauftrages
zur Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, die Umsetzung des Landes-
gleichstellungsgesetzes und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur Frauen
und Manner zu verbessern. Der Gleichstellungsplan beinhaltet MalRnahmen

- zur Férderung der Gleichstellung
- zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
- zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen

Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Gemal § 17 LGG unterstutzt und berat die Gleichstellungsbeauftragte die
Dienststelle und wirkt insbesondere mit bei:

a) allen personellen MalRnahmen,

b) organisatorischen MaRnahmen,

c) sozialen Malknahmen,

d) der Aufstellung des Gleichstellungsplanes sowie Erstellung des Berich-
tes Uber die Umsetzung des Gleichstellungplanes oder die Konzeption
von alternativen Modellen nach § 6 und

e) Planungsvorhaben von grundsatzlicher Bedeutung fir die Beschafti-
gungsverhaltnisse oder die Arbeitsbedingungen in der Stadtverwaltung.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von Beurtei-
lungsbesprechungen und in der Stellenbewertungskommission.
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(3) Zu den Aufgaben gehoéren die Beratung und Unterstutzung der Beschaftig-
ten in Fragen der Gleichstellung von Mann und Frau.

Berichtswesen

Die Gleichstellung von Frau und Mann und die Frauenférderung ist eine Gemein-
schaftsaufgabe, die von allen Bereichen der Verwaltung gleichermal3en wahrzu-
nehmen ist. Sie ist eine besondere Aufgabe der Flhrungskrafte.

Der Blrgermeister legt dem Rat spatestens 6 Monate nach Ablauf des Gleich-
stellungsplans einen qualifizierten Bericht zu dessen Umsetzung vor (s. § 5 a
LGG).

Nach spatestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungspanes zu
Uberprtfen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind Mal}-
nahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen.

Il. MaBRnahmen zur Gleichstellung und zum Abbau von Unterrepra-

1.

sentanz

Bestandsaufnahme

Zur Feststellung, welche MalRnahmen erforderlich sind, um eine gleichberechtig-
te Teilhabe von Frauen in allen Bereichen, Berufen und Funktionen zu erreichen,
wurde per 01.01.2018 eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigungs-
struktur (siehe Anlagen 1 bis 10) durchgefihrt sowie eine Prognose der zu be-
setzenden Stellen und der mdglichen Hohergruppierungen und Beférderungen
abgegeben (siehe Anlage 11).

Die Hohergruppierungen/Befdrderungen der letzten drei Jahre sind in der Anlage
8 aufgeflhrt.

Zielvorgabe/Controlling

(1) Der Frauenanteil ist in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
auf 50 v.H. zu erhéhen. Bei diesbezlglichen Personalentscheidungen sind
Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt
zu berucksichtigen.

(2) Die in der nachfolgenden Tabelle aufgefuhrten, konkreten Zielvorgaben be-
schreiben die Mdglichkeit der Stadtverwaltung Sankt Augustin, den Frauen-
anteil in den nachsten flnf Jahren dieser Vorgabe anzunahern.

Absehbare Veranderungen in Form von Austritten aus dem Beschafti-
gungsverhaltnis sind in der als Anlage 11 beigefigten Progno-
se/Zielvorgabe enthalten.
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Hoherer Dienst/Gehobener Dienst

Bei Unterreprasentation von Frauen wird bei freiwerdenden Stellen im
Prognosezeitraum davon ausgegangen, dass sie durch Frauen wiederbe-
setzt werden.

In den Besoldungs-/Entgeltgruppen, in denen keine Zielvorgaben erfolgten,
wird wahrend des Prognosezeitraums kein Veranderungspotential gesehen
bzw. ist die Frauenquote bereits erfillt.

Konkrete Zielvorgaben
Laufbahngruppe 2 zweites Einstiegsamt (vormals Hoherer Dienst)
A 15/EG 15 1 Frauen von 6 Beschaftigten
=17 %
A 14/EG 14 3 Frauen von 11 Beschaftigten Zielvorgabe 30 %
=27 %
A 13/EG 13 2 Frauen von 5 Beschaftigten
= 40%
Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt (vormals Gehobener Dienst)
A 13g.D 3 Frauen von 5 Beschaftigten
=60%
A12/EG12/EG S 18 |8 Frauen von 28 Beschaftigen Zielvorgabe 32 %
=29 %
A11/EG11/EG S 17 |44 Frauen von 76 Beschaftigen |Zielvorgabe
= 58% mind. 50 %
A10/EG10/EG S15|34 Frauen von 45 Beschaftigten |Zielvorgabe
+S16 =76 % Mind. 50 %
A9g.D./EG 64 Frauen von 92 Beschaftigten |Zielvorgabe
09b/EGO9c/EGS10 =70% Mind. 50 %
-S14

Laufbahngruppe 2 zweites Einstiegsamt (vormals Hoherer Dienst)

Bei Beamtinnen/Beamten im hoheren Dienst und vergleichbaren tariflich
Beschaftigten sind zum Stichtag 01.01.2018 von insgesamt 22 Stellen 16
mannlich besetzt. Aus der obenstehenden Bestandsaufnahme ist ersicht-
lich, dass Frauen in diesem Bereich unterreprasentiert sind.

Laufbahngruppe 1, zweites Einstiegsamt (vormals Mittlerer Dienst)

Bei den Beamtinnen/Beamten sind auch in den nachsten funf Jahren kaum
Veranderungen zu erwarten. In den oberen Besoldungsgruppen dieser
Laufbahngruppe ist der Mindestanteil von 50 % bereits erreicht.

Das Strategiepapier zur Frauenforderung ist Bestandteil des Gleichstel-
lungsplans.

Bei altersbedingtem Ausscheiden ist zu berlcksichtigen, dass aufgrund der
unterschiedlichen gesetzlichen Maoglichkeiten der Eintritt in den Ruhestand
nur dann planbar ist, wenn die Beschaftigten im Berichtszeitraum das ge-
setzliche Renten- bzw. Pensionsalter erreichen oder Uber einen Antrag auf
Altersteilzeit entschieden wurde.
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Unter Berucksichtigung der innerbetrieblichen Gegebenheiten und der ab-
sehbaren Personalveranderungen ist der Frauenanteil weiterhin nach den
Vorgaben des Gleichstellungsplanes zu erhéhen, d.h. die Zielvorgabe er-
hoht sich, wenn Beschaftigte aus anderen Grunden als aus Altersgrinden
ausscheiden.

Die errechneten Zielvorgaben werden nicht auf die Organisationseinheiten
heruntergebrochen, sie gelten fur die gesamte Stadtverwaltung.

Die Verantwortung fur die Erreichung der Quoten liegt bei den Fuhrungs-
kraften.

Als Controlling fur die Einhaltung der Zielvorgaben wird festgelegt: Der
Fachbereich Zentrale Dienste teilt bei allen Stellenausschreibungen in allen
Fachbereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, den Fuhrungskraf-
ten den aktuellen Stand der erreichten Quote mit.

Fir den Fall, dass sich die Fuhrungskrafte im Auswahlverfahren bei glei-
cher Eignung fir einen Mann entscheiden, ist eine schriftliche Begriindung
gegenuber der Gleichstellungsbeauftragten abzugeben (§ 5 Abs. 9 LGG).

3. Besetzung wesentlicher Gremien, § 12 LGG

(1)

(2)

(3)

In wesentlichen Gremien, deren Mitglieder von der Dienststelle entsandt
werden, mussen Frauen mit einem Mindestanteil von 40 Prozent vertreten
sein. Ausnahmen sind nur zulassig, soweit hierfur ein zwingender Grund
vorliegt, etwa weil die Einhaltung der Vorgabe aus tatsachlichen Grinden
nicht moglich ist.

Besteht das Entsendungsrecht nur fur eine Person, sind Frauen und Man-
ner alternierend zu berucksichtigen.

Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fur wesentliche Gremien,
deren Mitglieder gewahlt werden, soll der Anteil von Frauen mindestens 40
Prozent betragen. Fir die Wahl als solche gilt keine Quote.

Grlindet die Stadt Sankt Augustin Unternehmen in Privatrechtsform oder
beteiligt sich an solchen Grundungen, hat sie dafur Sorge zu tragen, dass in
der Satzung des Unternehmens eine Regelung aufgenommen wird, dass
bei der Besetzung von Unternehmensgremien ein Mindestfrauenanteil von
40 Prozent beachtet wird.

4. Stellenausschreibung

(1)

Alle zu besetzenden Stellen mussen grundsatzlich in Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, zunachst intern ausgeschrieben werden.
Uber die Ausschreibung sind auch die aus familidren oder anderen Griin-
den beurlaubten Beschaftigten in geeigneter Weise zu informieren.

Die FUhrungskrafte sind aufgefordert, Frauen bei entsprechender Qualifika-
tion verstarkt zu Bewerbungen um hdherwertige Stellen zu motivieren und

-9-
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sie auf diesem Weg zu unterstutzen (s. Anlage 12, Strategiepapier zur
Frauenforderung).

(3) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, ist in der Stellenaus-
schreibung darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen ausdrick-
lich erwlnscht sind und Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fach-
licher Leistung bevorzugt bertcksichtigt werden, sofern nicht in der Person
eines Mitbewerbers liegende Grunde Uberwiegen.

(4) Entgegenstehende zwingende dienstliche Belange sind der Gleichstel-
lungsbeauftragten vorab schriftlich mitzuteilen.

(5) Im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes wird in Stellenausschrei-
bungen darauf hingewiesen, dass Bewerbungen von Mannern ausdrucklich
erwunscht sind.

Vorstellungsgesprache

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden mindestens
ebenso viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstel-
lungsgesprach eingeladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fur die Be-
setzung des Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden Amtes erfillen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies
aus zwingenden Grunden nicht moglich, werden die Grinde aktenkundig
gemacht (§ 9 Abs. 2 LGG NRW).

(3) Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu wirken, insbesondere Fragen
nach dem Familienstand, einer bestehenden Schwangerschaft oder Eltern-
zeit danach, wie Familien- und Pflegeaufgaben neben der Berufstatigkeit
gewahrleistet werden kdnnen, sind unzulassig.

Fort- und Weiterbildung

(1) In das Fortbildungsangebot sind regelmalig Themen aufzunehmen, die die
Gleichstellung von Frau und Mann tangieren. Der Gleichstellungsbeauftragten
sind dafur Haushaltsmittel bereit zu stellen.

(2) Insbesondere die Fuhrungskrafte sollen alle vier Jahre an diesen Seminaren
teiinehmen. Im Rahmen des Berichtswesens ist darauf besonders einzuge-

hen.

(3) Fur Mitarbeiterinnen sollen besondere FortbildungsmaBnahmen angeboten
werden, die auf die Ubernahme von Fuhrungstatigkeiten vorbereiten.

(4) Mentoring steht allen Beschaftigten zur Verfigung (Leitfaden fur Mentoring)
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(5) Frauen und Manner, die sich fur Fihrung oder beruflichen Aufstieg interessie-
ren, werden kunftig aktiv bei ihrer Suche nach Seminaren und Fortbildungen
unterstutzt. Hier ist eine konkrete Ansprechperson im Fachbereich 0 benannt.

(6) Beschaftigte, die in Elternzeit oder aus familiaren Griinden beurlaubt sind, wird
vor Ablauf der Beurlaubung die Moglichkeit gegeben, ihre berufliche Qualifika-
tion durch Fortbildungen zu erhalten und zu verbessern.

(7) Die Fortbildungsmaflinahmen sollen so durchgefuhrt werden, dass Beschaftig-
ten, die Kinder betreuen oder pflegebedurftige Angehdrige versorgen sowie
Teilzeitbeschaftigten, die Teilnahme maoglich ist.

Entstehen durch die Teilnahme an FortbildungsmalRnahmen notwendige Kos-
ten flr die Betreuung von Kindern unter zwolf Jahren, so sind diese zu erstat-
ten.

Berufs- und Lebensplanung
Bei Fragen zum Thema Berufs- und Lebensplanung von Frauen und Mannern,

insbesondere in der Ausbildung, kann jederzeit auf die Gleichstellungsbeauftrag-
te zugegangen werden.

MaRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie

und Beruf

Die Stadt Sankt Augustin unterstitzt die Beschaftigten bei der Vereinbarkeit von be-
ruflichem Engagement und familiaren Aufgaben.

1.

Arbeitszeit

Frauen und Manner haben aus unterschiedlichen Grianden den Wunsch nach in-
dividuellen Arbeitszeiten.

Die Inanspruchnahme von ,familienfreundlichen“ Arbeitszeiten ist weiterhin zu
unterstutzen.

Dem Familienpflegezeitgesetz wird Rechnung getragen.

Da Uberwiegend Frauen aufgrund der notwendigen Kinderbetreuung eine Teil-
zeitbeschaftigung anstreben, verzichtet die Stadt Sankt Augustin auf die Festle-
gung von Mindestarbeitszeiten, sofern keine anderen gesetzlichen Regelungen
entgegenstehen.

Mit der Einflhrung neuer Arbeitszeitmodelle wird den bisherigen Forderungen
zur EinfUhrung eines Arbeitszeitmanagements Rechnung getragen.

-11 -
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2. Teilzeit

Soweit dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind alle personalwirtschaftli-
chen und organisatorischen Mallnahmen auszuschopfen um Teilzeitantragen
aus Grinden der Familienflrsorge entsprechen zu kénnen.

Es sind Mdglichkeiten zu schaffen, FUihrungspositionen auch in Teilzeit auszu-
uben.

Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung nach geltendem Recht beantragen,
sind in einem Merkblatt auf die Folgen der ermaligten Arbeitszeit, insbesondere
auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen, hinzuwei-
sen.

Eine Teilzeitbeschaftigung darf nicht zum Nachteil der sich bewerbenden Person
gewertet werden, ebenso wenig eine familienbedingte Unterbrechung der berufli-
chen Tatigkeit.

3. Beurlaubung/Elternzeit

(1) Beschaftigte, siehe Anlage 10, die eine Beurlaubung/Elternzeit beantragt
haben, sind in einem Merkblatt auf die Folgen, insbesondere auf die beam-
ten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen.

(2) Mit Frauen und Mannern, die sich beurlauben lassen oder Elternzeit bean-
spruchen, sind Gesprache durch Fuihrungskrafte zu fuhren, in denen sie auf
die Bedeutung des Erhalts und die Weiterentwicklung ihrer Qualifikation
Uber den Zeitraum der Abwesenheit hingewiesen werden.

(3) Entstehen durch Arbeitszeitreduzierungen oder organisatorische Verande-
rungen Stundeniberhange, sind diese vorrangig den Beschaftigten anzu-
bieten, die sich im Sonderurlaub bzw. in Elternzeit befinden, um einen stu-
fenweisen Wiedereinstieg zu ermdglichen.

4. Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan 2018 - 2023 tritt am -------- in Kraft.
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Anlage 1

Beschaftigte der Stadt Sankt Augustin am 01.01.2018
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Anlage 2

Bestandsaufnahme Beamtinnen/Beamte am 01.01.2018

Besoldungsgruppe insgesamt Manner T Frauen k]
A 16 Vollzeit 0 0 0

A 16 Teilzeit 0 0 1]

A 15 Vollzeit 2 2 100% 0 0%
A 15 Teilzeit 0 0 1]

A 14 Vollzeit 3 2 67% 1 33%
A 14 Teilzeit 2 1 S0% 1 0%
A 13 h.D. Vollzeit 0 0 0

A 13 h.D. Teilzeit 0 0 1]

A 13 g.D. Vollzeit 5 2 40% 3 G0%
A 13 g.D. Teilzeit 0 0 0

A 12 Vollzeit T 7 100% 0 0%
A 12 Teilzeit 5 2 40% 3 60%
A 11 Vollzeit 15 T 47% a8 23%
A 11 Teilzeit & 1 13% T B8%
A 10 Vollzeit 1 2 18% 9 B2%
A 10 Teilzeit & 0 0% a8 100%
A9 g.D. Vollzeit 10 3 30% T T0%
A9 gD Teilzeit 0 0 0

A9 m.D. Vollzeit 10 3 S0% 5 0%
A9 m.D. Teilzeit 3 1 33% 2 67 %
A 8 Vollzeit 8 & 75% 2 25%
A8 Teilzeit 12 1 &% 11 92%
AT Vollzeit 0 0 0

AT Teilzeit 1 0 0% 1 100%
A6 Vollzeit 0 0 0

A6 Teilzeit 0 0 1]

Vollzeit 71 36 1% 35 49%
Teilzeit: 39 6 15% 33 B5%
Gesami: 110 42 38% 68 62%
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Anlage 3
Bestandsaufnahme Tariflich Beschéftigte am 01.01.2018
Enigeltgruppe insgesamt Manner % Frauen Y
15 Vollzeit 4 3 TH% 25%
15 Teilzeit i] 0 ]
EG 15 4 3 TE% 1 25%
14 Vollzeit ] 5 A3% 1 17%
14 Teilzeit o 0 ]
EG 14 ] g B3% 1 17%
13 Vollzeit 1 1 100% ] 0%
13 Teilzeit 4 . 50% 2 50%
EG 13 5 3 A0% 2 40%
12 Vollzeit 5 18 Vallzeit 15 10 A7 % 5 33%
12 Teilzeit 5 18 Teilzeit 1 1 100% ] 0%
EG 12 518 16 11 B0% ] 1%
11 Vollzeit 5 17 Vallzeit a8 22 58% 18 47%
11 Teilzeit 5 17 Teilzeit 15 . 13% 13 B7%
EG 11 517 53 24 45% 20 55%
10 Viollzeit 5 15+16 Vollzeit 22 8 26% 14 B4%
10 Teilzeit 5 15+16 Teilzeit 4 1 25% ] T5%
EG 10 5 15+16 28 ] 5% 17 B5%
00 Viollzeit 5 DO-14 Vollzeit G5 20 45% g E5%%
00 Teilzeit 5 DO-14 Teilzeit 48 10 22% a8 Ta%
EG 09 5 00-14 111 20 5% 72 B5%
08 Viollzeit 5 DBa+08b Vaollze 75 14 10% G B1%
08 Teilzeit 5 DEa+08b Teilz: 48 0 (g 43 100%
EG 03 S DBa+08b 123 14 11% 100 B0%
07 Vollzeit 14 11 TO% k] 21%
07 Teilzeit 1 0 0% 1 100%
EG 07 15 11 T3% 4 27%
068 Vollzeit 72 B2 86% 10 14%
08 Teilzeit 12 3 25% a TH%
EG 06 B4 B85 TT% 10 23%
05 Vollizeit 40 26 5% 14 5%
05 Teilzeit 27 1 4% i oE%
EG 05 &7 27 40% 40 Bil%
04 Vollzeit 18 16 20% 2 11%
04 Teilzeit 2 1 50% 1 ED%
EG 04 20 17 B5% 3 15%
03 Viollzeit 5 03 Vallzeit 13 . 15% 11 55%
03 Teilzeit 5 03 Teilzeit 17 0 0% 17 100%
EG 03 S 03 a0 2 7% 28 03%
02 Viollzeit 5 02 Vollzeit 2 1 50% 50%
02 Teizeit 5 02 Teilzeit 7 1 14% ] 26%
EG 02 502 o 2 22% T T8%
01 Vollzeit i} o o
01 Teilzeit ] 0 0% ] 100%
EG 01 5 1] 0% 5 100%
Vollzeit: a5 210 55% 175 45%
Tedzeit 180 22 12% 167 B8%
Gesamr: 574 23z 40% 342 0%
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Anlage 4

Beamtinnen, Beamte und Tariflich Beschaftigte am 01.01.2018

Besoldungs- |
Entgeltgruppe Inzgesamt Minner % Frauan k)

Laufbahngruppe 2, Zwaitas EINSOegsamt

A1d ] 0 e ] 0%
A151EG 15 ] 5 B3% 1 7%
A141EG 14 11 3 3% 3 2T%
A13hD./EG13 ] 3 60% 2 40%

Laufbahngruppe 2, 8rs1es ENSDegsamt

A13ghD ] 2 40% 3 60%
AM12J/EG12/EG S 18 28 20 1% ] 0%
ANMIEGINIEG ST T a2 12% 44 5B%
ATD/EGIDFEGS15 + 518 45 11 24% 4 TE%
AQgD JEGDEb/EGOB:/EGS 10-5 14 oz 2B 0% a4 T0%

Laumahngruppe 1, ZWailes ENSOegEamI

A 8mD /EGDSa/EGSE 4z 20 43% 22 §2%
AB/EGOB/EGS8a+S58D 143 21 15% 122 85%
ATIEGOT i 1 69% ] %
AG/IEGDM/EGOS/EGOB/EGE2-36 102 108 57% 32 43%

Laufbahngruppe 1, 875165 ENSDegsamt

A4lAL ] a ]
A3I/EGI/EG2/EG20/EG3I/EGS2 ] 2 17% 18 83%
Gesamt: B4 274 40% 410 60%
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Anlage 5
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16
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Beamtinnen / Beamte 01.01.2018

17
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Ale

A15

Al4 A13hD. Al13gD.

Al2

Al1l A10

A9gD. A9m.D.

A8

=== Frauen

s NEnner
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Anlage 6

Tariflich Beschaftigte 01.01.2018

s [\ ENNET
e Frauen

A"

LA

WK

65

|/

103

n
T —

A

X

WAV

\”’A/\ \/ )/}

2
AN

N
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L—-—-'r—--...:/ [ —

120

100

20

T093

€093

£05/€093

5093

L093

g80+880 5 /80 93

+1-605 /6093

9T+5T5 /0T D3

LTS/T193

815/2193

ET 93
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ST93
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Anlage 7

Leitungsfunktionen 01.01.2018

12

0

Fachbereichsleitung Fachdienstleitung Leitung von Einrichtungen Stabsstellenleitung

Fachdienstleitung: FOL 0/10, /30 und Bauhof am 01.01.2018 nicht besetzt

-19 -
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Anlage 8

Héhergruppierung von tariflich
Beschéftigten 01.01.2015 bis 31.12.2017

Héhergruppierungen nach Entgeltgruppen

01.01.2015 bis 31.12.2017

120 33 32
99 i
100 30
25 -
80 22
20
60 15 4 O Frauen
11 B Manner
40 10 4
20 i
3 5 1
D 0 T T T T ——
EG1-8/52-5 EG9-12/509 EG13-15
OFrauen B Manner @ gesamt gh -518
Beférderungen Beamtinnen / Beamte Beférderungen nach Laufbahngruppen
01.01.2015 bis 31.12.2017 01.01.2015 bis 31.12.2017
20
14 12
16 10
14
12 8
10 6
8 4 5 3 OFrauen
B 1 5
2 B Manner
0 0
s o e | | |
2 Laufbahngruppe Laufbahngruppe Laufbahngruppe
0 1,2. 2,1. 2,2.
O Frauen EManner E gesamt Einstiegsamt Einstiegsamt Einstiegsamt
(mittlerer (gehobener (hoherer Dienst)
Dienst) Dienst)
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Anlage 9

Beamtinnen 01.01.2018

459
51%

B Vollzeit

O Teilzeit

Beamte 01.01.2018

14%

| Vollzeit

O Teilzeit

weibliche Beschaftigte 01.01.2018

49% 510

W Vollzeit
O Teilzeit

mannliche Beschaftigte 01.01.2018

9%

H Vollzeit

O Teilzeit
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Anlage 10

Teilzeit und Beurlaubungen
01.01.2017 bis 31122017

genchmigte Teilzeitantrage

Beamte Gesamt Frauen in % Minner in %

insgesamt 45 40 B2% 5 11%
Teilzeit in Elternzeit 1 1 100% a 0%
Altersteilzeit 3 2 67% 1 3%
Tariflich Beschiaftigte Gesamt Frauen in % Minner in %

insgesamt 30 27 B0 3 10%
Teilzeit in Elternzeit 1 0 0% 1 100%
Altersteilzeit 3 2 G67% 1 3%
genchmigte Beurlaubung

Beamte Gesamt Frauen in % Minner in %

Elternzeit 2 2 100% a 0%
Uraub aus famdienpol. Grinden 2 2 100% a 0%
Summe 4 4 100% a 1
Tariflich Beschaftigte Gesamt Frauen in % Manner in %

Elternzeit 13 10 TT% 3 23%
Sonderurdaub 7 T 100% 0 0%
Summe 20 17 BE% 3 3%
am 1.0 2018 waren beurlaukbt

Beamte Gesamt Frauen in % Minner in %

Elternzeit 1 1 100% a 0%
Urlaub aus famlienpol. Grinden 3 2 67% 1 3%
Summe 2 3 T8% 1 5%
Tariflich Beschiftigte Gesamt Frauen in % Minner in %

Elternzeit 14 16 Ba% 3 18%
Sonderurdaub 7 i 100% a 0%
Summe 2 23 BA% 3 12%

-22 -



Prognosen | Zielvorgaben fur Beamte und Tariflich Beschaftigte

Anlkage 11

Bstoiiurge-Enigatoruppe ncgecamt | MR | MR g | e Marr-r— e et
Hachbecstzung
Wenner Fraumn In %
L 2, Feeallas
& 15 o o o5 a 0%
A 15155 15 3 5 E3% 1 %
A 14155 14 11 & 3% E] T -4 W%
A 13 hD./EG 13 5 3 Bl% 2 0%
L 2, erafes
& 1300, 5 2 A% 3 E0%
A12/EG12/EGS 18 = P T1% A 2% 3%
A11/EG11/EGS 17 i 3 7% 44 5% -4 mind. 50 %
A10/EEMEGS 15+ 516 45 11 24% 34 7% 2 - Mg 50 %
A3q0. 56 080/ BG 05/ EG S 10- 5 14 = = 3% £ 0% -4 E mind. 50 %
L 1, rovaliay
AIMD/EGHalEGES 4z o 5% = 2% -4 -3 mind. 50 %
A3/EGOS/EESEa+5ED 143 21 155 122 B -4 -4 Mg 50 %
ATIEGOT 16 11 E5% 5 3% -4 3%
AS/EGI4/EEIS/EGE/EGS3-55 15 i e &3 4% 3 y 44%
L 9, wrafes
A4IAS o o a
A3/EG1/EG2/EG20/EGAIEGSS = 4 % 13 E3% -4 5 mind. 50 %
Gesamt Ba 274 0% 410 E0%

Bel lm Prognosszeltraum ferwerdenden Stellen wunde unterstelll, ¢ass sle durch sine Frau wisderbesstzl wardsn.

In den Basoidungs~Entgeligruppen, In densen keine Hatvorgaben srfolgten, wird wahrend des Prognosszsitraums kein

Verindsrungspotanial gesshen.
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Forderung von weiblichen Fuhrungskraften
in der Stadtverwaltung Sankt Augustin

Eine Arbeitsgruppe bestehend aus:

e Frau Monika Berlage (SD)

e Frau Christin Block (Fachbereich 9)

e Frau Ariane GIla (Rechtsdienst)

e Frau Beate Krumm (Fachbereich 0)

e Frau Sonja Kuch (Personalrat) und

e Frau Susanne Sielaff-Bock (Gleichstellungsbeauftragte)

hat hierzu folgendes Ergebnis erarbeitet:

I. Einleitung:

Der Grund, dass derzeit Frauen seltener den Weg in Flihrungspositionen finden,
ist nach offiziellen Studien’ insbesondere folgenden Punkten geschuldet:

¢ Vorurteile der Fihrungskrafte

o Karriereknick® durch langere Auszeiten

e Strukturen, die einem flexiblen Arbeiten entgegenstehen

e Geringere zeitliche Flexibilitat

e Prasenzkultur

e Abschreckung durch starke Wettbewerbsorientierung in Fihrungspositionen
e Fehlende Karriereorientierung

e Fehlende Netzwerke

e Fehlende Vorbilder

In diesen Studien? wird ausgefiihrt, dass

e neben der Unterstutzung bei der Kinderbetreuung und Mentoring-Programmen
insbesondere flexible Arbeitsbedingungen besonders geeignete Mallhahmen
zur Erhdhung des Frauenanteils in FUhrungspositionen sind,

e durch mehr weibliche FUhrungsvorbilder sich mehr Frauen fir FUhrungspositi-
onen interessieren werden,

e dass in Unternehmen, in denen der Anteil von Frauen und Mannern in Fluh-
rungspositionen ausgeglichen ist, langfristig erfolgreicher sind (Mixed Lea-
dership).

's. Anhang: Angaben zur Literatur
2a.a.0.
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Bisherige MaBnahmen zur Forderung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Nachfolgend sind die ab dem Jahr 2003 zentral durch den Steuerungsdienst
durchgefuhrten bzw. organisierten Fortbildungsangebote zur Férderung der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern in ihrer beruflichen und persdnlichen Weiterent-
wicklung angefuhrt:

e 2003 — 2004: In einer auf anderthalb Jahren ausgelegten internen Fortbil-
dungsmalinahme nahmen zehn Frauen an einer Frauenférdergruppe teil. Fol-
gende Theorieblécke haben stattgefunden: Gesprachsfiihrung, Moderation
und Prasentation, Zeitmanagement.

e 2005 — 2008: In einer auf drei Jahre angelegten Fortbildungsreihe nahmen
nach einem internen Auswahlverfahren zehn Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
teil. Die Gruppe war paritatisch mit Mannern und Frauen besetzt. Ihnen wur-
den grundlegende Elemente des Fuhrungswissens vermittelt. Im Rahmen der
FortbildungsmalRnahme wurde die Rolle einer Fuhrungskraft und die damit
verbundenen Aufgaben und Werte reflektiert und es wurden Anregungen zur
Entwicklung eines eigenen Fuhrungsstils und des eigenen Fuhrungspotenzia-
les gegeben. Folgende Theorieblocke haben stattgefunden: Gesprachsfih-
rung, Projektmanagement, Konfliktmanagement, Themenzentrierte Interaktion.
Es wurden auch gleichstellungsrelevante Themen behandelt.

e In 2015 und 2016 haben in einer auf anderthalb Jahre angelegten Fortbil-
dungsreihe sechs Mitarbeiterinnen und flunf Mitarbeiter an einem Training von
Schlusselqualifikationen teilgenommen. Sie wurden in einem Auswahlverfah-
ren aufgrund einer Potenzialanalyse ausgesucht. Folgende Theorieblocke ha-
ben stattgefunden: Neue Rolle finden, Gesprache fuhren, sich selbst organi-
sieren, Projektmanagement, Besprechungen leiten, Vortragen und prasentie-
ren, Konflikte 16sen

Folgende weitere Angebote standen bzw. stehen den Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern zu ihrer persoénlichen und beruflichen Weiterentwicklung zur Verfliigung:

e Coaching von Fuhrungskraften bei Bedarf
e Supervisionen bei Bedarf
e Mentoring: Mentoren fuhren mit ihren Mentees beratende Gesprache, geben

konkrete Hilfestellungen fir die personliche und berufliche Weiterentwicklung
und animieren den nachsten Karriereschritt zu tun.
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e Fihren auf Zeit in Form der Ubernahme von zeitlich begrenzten Projekten als

Projektleiter/in.

e Fortbildungsangebote der Gleichstellungsbeauftragten, z.B. zu folgenden

Themen:

- Kompetenzbewusstsein

- Respektvolle Kommunikation

- Wertschatzende Kommunikation

- Souveran im Schulsekretariat (Fur Schulsekretarinnen)
- Immer die richtige Antwort parat (Schlagfertigkeit)

- Gesund Fuhren — Belastung und Resilienz-

- Fitim Beruf

- Gedachtnistraining

- Sicher flhlen (Brustkrebs)

- Selbstwertschatzung und humorvolle Kommunikation
- Rhetorik fUr Frauen

- Selbstbehauptung und Notwehr

Geplante MaBnahmen zur Forderung von Mitarbeiterinnen

Die Forderung von weiblichen Fuhrungskraften wird als personalpolitische Her-
ausforderung verstanden.

Um insbesondere Frauen zukinftig weiter zu férdern und zu motivieren eine Stel-
le mit Fihrungsverantwortung zu Ubernehmen, sollten folgende neue Malinah-
men umgesetzt werden:

e Motivation durch weibliche Flihrungskrafte:
Insbesondere weibliche FUhrungskrafte gehen auf potenzielle weibliche Fih-
rungskrafte zu und animieren diese, sich auf freie Stellen zu bewerben. Sie
geben Ihnen die Moglichkeit zur Hospitation in den politischen Gremien.

¢ Motivation durch Fortbildung der Schlisselkompetenzen:
Das Angebot eines Trainings von Schllsselqualifikationen wird wieder aufge-
legt. Die Zusammensetzung sollte vorrangig mit Frauen erfolgen. Die Aus-
schreibung sollte sich an alle Mitarbeiterinnen ab EG 9 bzw. A 9 richten. Hier-
zu werden entsprechende Mittel im Doppelhaushalt 2018/2019 eingestellt
(35.000,- €).

e Motivation durch Wertschatzung und Unterstutzung durch den Vorgesetzten:
Ein groRes Motivationspotenzial steckt in der Unterstitzung durch die Vorge-
setzten. Um die Vorgesetzten noch besser in die Lage zu versetzen, Potenzia-
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le ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erkennen und ihre zu Starken for-
dern, findet ein modular aufgebautes Fuhrungskraftetraining statt. Entspre-
chende Mittel werden im Doppelhaushalt 2018/2019 eingestellt (20.000,- €).

e Motivation durch Bildung von Netzwerken:
Die Gleichstellungsbeauftrage ladt Frauen zu regelmafigen Treffen ein.

e Motivation durch Teilnahme an Fortbildungsangeboten der Gleichstellungsbe-
auftragten:
Das derzeit zur VerflUgung stehende Budget wird im Doppelhaushalt
2018/2019 um 3.000,00 € auf insgesamt 5.800,00 € erhdht. Hier werden
netzwerkférdernde MaRnahmen und Fortbildungen in jedem Jahr angeboten.

e Motivation durch familienfreundliche Arbeitszeiten:

Ziel ist es ein neues Arbeitszeitmanagement in der Stadtverwaltung zu etablie-
ren. Arbeitszeit und Arbeitsort sollen flexibilisiert werden, um so die personli-
chen Belange der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besser bertcksichtigen zu
kénnen und eine noch bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermdog-
lichen. Die Rahmenbedingungen flur ein neues Arbeitszeitmanagement wur-
den in einer internen Arbeitsgruppe erarbeitet. In der Detailplanung sind die
Vorgesetzten bereits eingebunden. Fir die Bereitstellung der technischen
Ausstattung (Hard- und Software) sind im Doppelhaushalt 2018/19 entspre-
chende Mittel eingestellt.

Folgende weiteren Schritte sind bereits mit dem VV abgestimmt:

- Ausweitung der Rahmenarbeitszeit von Montag — Donnerstag auf 6.30 —
20.00 Uhr und Freitag von 6.30 — 16.00 Uhr (Zeitschiene: sofort)

- Beginn mit der sogenannten ,Mobilen Arbeit“® im Rahmen eines Pilotprojek-
tes (Zeitschiene: nach Verabschiedung des Doppelhaushaltes 2018/2019)

- Einrichtung einer Arbeitsgruppe, bestehend aus einem Mitglied des Steue-
rungsdienstes, dem Personalrat und einem Mitglied von IUK, die mit der Er-
stellung einer entsprechenden Dienstvereinbarung, der Planung der Einflih-
rungsphase sowie der Ausarbeitung und Umsetzung von Langzeitarbeits-
konten beauftragt werden (Zeitschiene: sofort).

¢ Motivation durch betriebliche Betreuungsangebote:
Es wird sichergestellt, dass bei Bedarf weibliche Fiuhrungskrafte einen Kinder-
betreuungsplatz in stadtischen Einrichtungen erhalten. Die notwendigen Rah-
menbedingungen werden bis 2018 geschaffen.

® Mobile Arbeit findet in der ortsveranderlichen Verwendung von tragbaren Bildschirmgeraten, die also
nicht regelmafig an einem Arbeitsplatz verwendet werden, statt.
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¢ Motivation durch Teilzeitangebote bei FuUhrungspositionen:
Vor der Neubesetzung von Fuhrungspositionen wird ab sofort im Einzelfall ge-
pruft, ob diese zwingend in Vollzeit zu besetzten sind oder ggf. auch in ,voll-
zeitnaher Teilzeitarbeit” besetzt werden kénnen. In diesem Zusammenhang
wird auch gepruft, ob ein Jobsharing madglich ist.

¢ Motivation durch Einbindung der beurlaubten Mitarbeiterinnen in die Gescheh-
nisse Stadt sowie Erleichterung des Arbeitseinstieges nach einer Beurlau-
bung:
Ab 2018 werden mit den Mitarbeiterinnen vor Beginn einer Beurlaubung Per-
spektivgesprache gefuhrt. Die Gleichstellungsbeauftrage wird die mdglichen
Inhalte hierzu in einem Leitfaden zusammenstellen.
Sofern die entsprechenden Mitarbeiterinnen dies winschen, erhalten sie das
quartalsmaRig erscheinende ,Sankt Augustin Intern“ per E-Mail nach Hause
Ubersandt. Gleiches gilt fur interne Stellenausschreibungen sowie weitere in-
terne Mitteilungen. Weiterhin ist ab 2018 ein Angebot regelmaRiger Treffen mit
beurlaubten Mitarbeiterinnen angedacht, um hier Uber aktuelle Geschehnisse
und Veranderungen in der Verwaltung zu informieren. Der Wiedereinstieg
nach einer Erziehungspause wird erleichtert, indem den Mitarbeiterinnen die
Maglichkeit eroffnet wird, frihzeitig an Fortbildungsmalinahmen teilzunehmen.
Es kann sich hierbei sowohl um fachspezifische Seminare als auch um allge-
meine Computerkurse handeln.

IV. Fazit:

Die Erhdhung des Frauenanteils in FUhrungspositionen ist aus Sicht der Verwaltung
nicht als isoliertes Ziel zu betrachten. Der Fokus fur erfolgreiches Verwaltungshan-
deln in der Zukunft, wird in der Vielfalt der Kompetenzen und Perspektiven gesehen.
Risiken und Chancen in sich immer schneller verandernden Lebenswelten, kdnnen in
mit Frauen und Mannern besetzten Fiuhrungsstrukturen umfassender erkannt und in
erfolgreiches Handeln umgesetzt werden. Frauen zu motivieren und Rahmenbedin-
gungen familienfreundlich und attraktiv zu gestalten, sind ein konsequenter Schritt in
diese Richtung.

Fir die Arbeitsgruppe

gez. Susanne Sielaff Bock u. Monika Berlage
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