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Bericht zum Gleichstellungsplan

Der 3. Frauenforderplan wurde am 25.05.2011 im Rat vorgestellt. Dieser ent-
hielt eine Personalstatistik, einen Bericht und einen MaRBnahmenkatalog.

Dazu erfolgt nun die Fortschreibung. In dem Gleichstellungsplan wird die Per-
sonalstatistik des Jahres 2017 (Stichtag 31.12.2017) der von 2010 (Stichtag
31.01.2010) gegeniiber gestellt. Es folgen eine Bewertung der Entwicklung,
Zielvorgaben und ein MaRnahmenkatalog fiir die nachsten drei Jahre. "

3



IMPRESSUM

Herausgegeben von:

In Zusammenarbeit mit:
Verantwortlich:

Druck:

Stadt Geilenkirchen

Der Burgermeister

Die Gleichstellungsbeauftragte
Sandra Schuhmachers, Hauptamt

Gleichstellungsbeauftragte, Monika Savelsberg

Hausdruckerei



Vorwort

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

vor lhnen liegt der neue Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen, der den 3.
Frauenforderplan fortschreibt.

,Frauenforderung ist keine Bevorzugung, sondern ein Weg, strukturelle Be-
nachteiligungen abzubauen und Chancengleichheit herzustellen.”

Im Landesgleichstel’lungsgesetz wird der Gleichstellungsplan als wesentliches
Steuerungsinstrument der Personalplanung und wichtiger Teil der Personal-
entwicklung benannt.

So ist der Gleichstellungsplan ein fester Bestandteil des neuen Personalent-
wicklungskonzeptes der Stadt Geilenkirchen.

Im Ergebnis wird erkennbar, dass Frauen in den héheren Besoldungsgruppen
und in den Leitungsfunktionen bei der Stadt Geilenkirchen immer noch unter-
reprasentiert sind. Auch Elternzeit und Teilzeitbeschaftigung sind fast aus-
schliellich Frauensache.

Vor diesem Hintergrund wird der Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen
flir 2018 - 2020

e eine Bestandsaufnahme und Analyse

e eine Prognose der Stellenverdanderung in den nachsten drei Jahren mit Ziel-
vorgaben

e und MaBnahmen zum Abbau der Unterreprdasentanz von Frauen in den ho-
heren Besoldungsgruppen und den Leitungsfunktionen

enthalten.
Die Ergebnisse aus dem Gleichstellungsplan sind fiir die Verwaltung fiir die zu-
kiinftigen Planungen adaquat zu beriicksichtigen und umzusetzen. Langfristig

konnen die benannten Ziele erreicht werden.

Voraussetzung dafiir sind gegenseitiger Respekt und der grundsatzliche Wille
zur Veranderung.



Die Verantwortung zur Durchsetzung und Erreichung der Gleichstellungsziele
liegen bei den Fiihrungskraften der Stadt Geilenkirchen, stellen aber auch einen
Ansporn fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung dar. Somit
sind wir alle aufgefordert, daran aktiv mitzuarbeiten.

—~

Georg Schmitz Monika Savelsber
Blirgermeister Gleichstellungsbeauftragte

Qory S Usorlo.
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A Bestandsaufnahme und Analyse der Personaldaten (2010-2017)

1 Gegeniiberstellung der Beschiaftigungsstatistik

1.1 Beschaftigte aufgeteilt nach Geschlecht

2010 Fraven 2017 Frauen
45% 53%
Manner H Frauen Manner H Frauen
138 N 138
55% M Manner 47% ®| Mdnner

Abbildung 1 Gesamtbeschéftigtenzahl 2010 Abbildung 2 Gesamtbeschéftigtenzahl 2017

2010 lag der Anteil der Frauen an der Gesamtbeschaftigtenzahl bei 45 %, 2017
ist der Frauenanteil auf 53 % gestiegen. Dabei ist festzustellen, dass der Anteil
der mannlichen Beschaftigten mit 138 seit 2010 gleich geblieben, demzufolge
ist deren Anteil an der Gesamtbeschaftigtenzahl gesunken auf 47 %.

1.2 Stellenanteile der Beschaftigten

Vollzeitstellenanteile
2017

125,63; M Frauen

46,80%
G ® Méanner

Bei der Ermittlung des Frauenanteils in 1.1. wurde Bezug genommen auf die
Gesamtzahl der Beschaftigten. Dabei wurde festgestellt, dass der Anteil der be-
schaftigten Frauen bei iber 50 % liegt. Wird der Frauen bzw. Manneranteil al-
lerdings auf die Vollzeitstellen (39 Std. bei tariflich Beschaftigten, 41 Std. bei
Beamtinnen/Beamte) umgerechnet, sieht die Verteilung hier anders aus.

Hier liegen der Frauenanteil bei ca. 46 % und der Mdnneranteil bei ca. 54 %.
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Der erste Eindruck des hohen Frauenanteils bei den Gesamtbeschaftigten rela-
tiviert sich hier. Der Vollzeitstellenanteil der Manner ist immer noch hoher als
der der Frauen, obwohl nur 47 % der Beschaftigten bei der Stadt Geilenkirchen
mannlich sind. 155 bei der Stadt Geilenkirchen beschaftigte Frauen besetzen
125,63 in Vollzeitanteile umgerechnete Stellen (46,39 %). 138 bei der Stadt Gei-
lenkirchen beschaftigte Manner besetzen 134,8 Vollzeitstellen (53,61 %).

1.3 Beschaftigte nach Gruppen

100 90—90 140
12
80 0
100
60 80
40 M Frauen 60 M Frauen
20 ® Manner 40 W Mdnner
| 20
0 - T 0 -
Beamte tarif. Beamte tarifl. Auszubildende
Beschiftigte Beschaftigte
Abbildung 3 2010 Gesamtbeschéftigte nach Gruppen Abbildung 4 2017 Gesamtbeschéftigte nach Gruppen

Lag die Gesamtzahl der Beschaftigten in 2010 noch bei 253, ist sie in 2017 um
40 auf 293 angewachsen. Dies ist ein Anstieg um fast 16 %.

Die Gesamtzahl der Beamtinnen und Beamten ist insgesamt um 3 zurtickge-
gangen, heute sind 3 Beamtinnen mehr im Dienst. Das ist u. a. darauf zuriickzu-
fuhren, dass aufgrund der Zeit der Haushaltssicherung von 2011 bis 2014 Am-
ter zusammengefuhrt wurden. Dadurch sind Amtsleiterstellen, darunter auch
eine im gehobenen Dienst, die mit einer Frau besetzt war, eingespart worden.

Eine deutliche Veranderung gab es in den vergangen Jahren in der Beschaftig-
tenstruktur bei den tariflich Beschaftigten. War die Anzahl der mannlichen und
weiblichen tariflich Beschaftigten in 2010 noch ausgeglichen, stellen heute
Frauen die deutliche Mehrheit mit 127 (+37) weiblichen zu 96 (+6) mannlichen
Beschaftigten dar.

Eine Hauptursache dafir ist der vermehrte Personalbedarf im Sozial- und Er-
ziehungsdienst. Dies ist bei der Berufs- und Studienwahl immer noch ein klassi-
scher Bereich fiir Frauen. Hier waren in 2010 noch 34 Personen, davon
32 Frauen beschaftigt, sind es heute 64, davon 61 Frauen.
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2 Beamtinnen und Beamte
2.1 Beamtinnen und Beamte nach Laufbahngruppen

2010

25

20

15

B Frauen

10 M Manner

mittlerer Dienst gehobener Dienst hoherer Dienst

Abbildung 5:Beamtinnen und Beamte nach Laufbahngruppen 2010

2017

18

16

14
12

[LEY
[25Y

10

™ Frauen

m Manner

~ O

1. Laufbahngruppe, 2.  2..Laufbahngruppe, 1. 2. Laufbahngruppe, 2.
Einstiegesamt Einstiegsamt Einstiegsamt

Abbildung 6 Beamtinnen und Beamte nach Laufbahngruppen 2017

Die Beamtenstellen der 1. Laufbahngruppe, 2. Einstiegsamt (mittlerer Dienst)
sind um 6 zuriickgegangen, der Anteil der Frauen im mittleren Dienst ist fast
gleich geblieben. Hier der Geschlechterausgleich voll erfiillt. Der Frauenanteil in
der 2. Laufbahngruppe 1. Einstiegsamt (gehobener Dienst) ist im Vergleich zu



2010 um 2 angestiegen, der Anteil der madnnlichen Beamten um 2 zuriickge-
gangen. Der Frauenanteil betragt hier fast 45 %.

In der 2. Laufbahngruppe, 2. Einstiegsamt (hoherer Dienst) liegt der Frauenan-
teil unverandert bei 0 %.

Insgesamt sind 70 Beamtinnen und Beamte bei der Stadt Geilenkirchen im
Dienst, davon sind 28 (40 %) Frauen.

Festzustellen ist, dass eine deutliche Unterreprdsentanz von Frauen in der 2.
Laufbahngruppe, 2. Einstiegsamt vorliegt, d. h. in der Flihrungsebene der Stadt
Geilenkirchen sind keine Frauen vertreten. "
In den darunter liegenden Laufbahngruppen wird die Zielquote von 50 % er-
reicht bzw. nur knapp verfehlt. Das ist im Vergleich zu 2010 eine erfreuliche
Entwicklung.

2.2 Beamtinnen und Beamte, Gliederung nach Besoldungsgruppen

2010
Frauen | Manner | Gesamt

B4 0 ! 1
A 15/A16 0 1 1
Al14/A15 0 1 1
A1l4 0 1 1
A 13 h. Dienst 0 4 4
A 13 g. Dienst 1 4 5
A1l2 2 3 5
A1ll 4 10 14
A 10 3 1

A 9g. Dienst 1 0 1
A 9 m. Dienst 1 10 11
A8 7 10 17
A7 4 1 5
A6 2 1 3
Gesamt 25 48 73

Tabelle 1 Beamtinnen und Beamte nach Besoldungsgruppen 2010



2017

Frauen | Médnner | Gesamt | Verdnderungen/ 2017

Beforderungen Frauenanteil

Frauen Manner
B4 0 1 1 0,00 %
A 16 0 1 1 0,00 %
A 15 0 1 1 0,00 %
Al4 0 5 5 +4 0,00 %
A 13 2. cinstiegsamt 0 3 3 -1 0,00 %
Summe 0 11 11 0,00 %
A 13 geforderungsamt) | O 1 1 -1 -3 0,00 %
Al2 1 7 8 -1 +4 12,50 %
A1ll 7 4 11 +3 -6 63,60 %
A10 5 1 6 +2 83,30 %
A 9 Einstiegsamt 0 3 3 -1 +3 0,00 %
Summe 13 16 29 44,80 %
A 9 Beforderungsamt 4 11 15 +3 +1 26,60 %
A8 ' 9 3 12 +2 -7 75,00 %
A7 1 1 2 -3 50,00 %
A6 1 0 1 -1 -1 100,00 %
Summe 15 15 30 50,00 %
Gesamt 28 42 70 66,66 %

Tabelle 2 Beamtinnen und Beamte nach Besoldungsgruppen 2017

Auch der Verwaltungsvorstand wurde hier mit erfasst, obwohl der Biirgermeis-
ter direkt gewahlt wird. Im Gegensatz zu den vom Stadtrat gewahlten Beige-
ordneten unterliegt er nicht dem Gleichstellungsplan.
Die Stellen im Bereich Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt sind ausschlieBlich
mit Mdnnern besetzt. In der Besoldungsgruppe A 12 ist eine Stelle mit einer
Frau besetzt, der Stellenanteil liegt hier bei nur 12,5 %. Im gleichen Zeitraum
sind in A 12 vier mannliche Beamte hinzugekommen.
In den Besoldungsgruppen A 11 und A 10 ist ein Frauenanteil von Gber 50 %

erreicht.

In der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt liegt der Frauenanteil jeweils uber
50 % mit Ausnahme des Beférderungsamtes A 9 mit 26,6 %.
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(ohne Sozial- und Erziehungsdienst)

3.1 Gliederung vergleichbar mit Laufbahngruppen

3 Tariflich Beschaftigte nach Entgelt- und Laufbahngruppen

EG 12-9 EG 8-4 EG 3-1 Gesamt
(vergl. gh. (verg. m.D.) | (verg.e.D.)
D.)
Frauen 6 33 19 58
Manner 12 71 5 88
Gesamt 18 104 24 146
Frauenanteil | 33.33% 31,73 % 79,17 % 39,73 %
Tabelle 3 Tariflich Beschéftigte nach Laufbahngruppen 2010
EG 12-9b EG 9a-4 EG 3-1 Gesamt
(vergl. gh. (verg.m.D.) | (verg.e.D.)
D.)
Frauen 13 39 14 66
Manner 12 73 8 93
Gesamt 25 112 22 159
Frauenanteil 52 % 34,82 % 63,64 % 41,51 %
Tabelle 4 Tariflich Beschéftigte nach Laufbahngruppen 2017
¥ Frauen
u Mdanner

EG3-EG1

EG12-EGS

EG8-EG4

Abbildung 7 Tariflich Beschaftigte nach Laufbahngruppen 2010
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Abbildung 8 Tarifich Beschiftigte nach Laufbahngruppen 2017

Wird der Frauenanteil in den einzelnen Entgeltbereichen betrachtet, hat es im
Laufe der letzten 6 Jahre eine erfreuliche Entwicklung im Bereich der Entgelt-
gruppen EG 12 - EG 9 b (vergleichbar gehobener Dienst) gegeben, dort in der
Frauenanteil um fast 19 % auf 52 % (+7) gestiegen. Die Quote ist hier erfiillt.

Im Bereich der Entgeltgruppen E 9 a -4 (vergleichbar mittlerer Dienst) ist der
Frauenanteil leicht um 3,09 % angestiegen, hier ist die Quote noch nicht er-
reicht. Der Manneranteil ist gleich geblieben. Hier wird es aber bei gleichblei-
benden Rahmenbedingungen auch in Zukunft schwer sein, den Frauenanteil zu
erhohen, da die Beschaftigten des Stadtbetriebes (Bauhof, Hausmeisterdienste)
in diesen Bereich eingruppiert sind und es hier kaum weibliche Beschaftigte
gibt (auch keine weiblichen Bewerber!).

In den unteren Entgeltgruppen ist immer noch ein hoher Frauenanteil zu
verzeichnen, obwohl dieser im Vergleich zu 2010 um mehr als 15 % zuruckge-
gangen ist. Dies ist der Entgeltgruppenbereich der Reinigungs- und Aushilfskraf-
te. Hier sind auch mittlerweile einige Manner mit Aushilfstatigkeiten und Ba-
dewarter eingruppiert.
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3.2 Gliederung nach Entgeltgruppen

2010 2017
EG Frauen |Manner |Gesamt [Frauen- |EG Frauen |Manner|Gesamt |Frauen-
anteil anteil
12 12 1 1| 100,00
%
11 1 5 6| 16,67 %11 3 6 9| 33,30%
10 3 5| 40,00 % |10 5 2 7| 71,40 %
9 3 4 7| 42,86 %9 b 4 4 8| 50,00 %
9a 1 2 3| 33,30%
8 9 6 15| 60,00 % |8 9 4 13| 69,20 %
7 7 0 1 1| 0,00 %
6 11 41 52| 21,15% |6 11 44 55| 20,00 %
5 12 13 25| 48,00 % |5 18 9 27| 66,70 %
4 1 11 12| 8,33% |4 0 13 13| 0,00 %
3 6 1 7| 85,71 %3 3 5 8| 37,50 %
2 11 4 15| 73,33 %2 11 3 14| 78,60 %
1 2 2 IOO'OOFI 0 0 0
%
Gesamt 58 88 146 |Gesamt 66 93 159 44,10 %

Tabelle 5 Gliederung nach Entgeltgruppen

Im Vergleich zum letzten Frauenforderplan ist hier eine positive Entwicklung zu
erkennen. Der absolute Frauenanteil ist im Vergleich zu 2010 nur um ca. 4%
angestiegen, aber in den oberen Entgeltgruppen ist der Frauenanteil um bis zu
100 % gestiegen (EG 12).

Die Quote von mind. 50 % Frauenanteil wird bis auf die EG 11, 9a, 6 und 3
Uberall erreicht. In EG 11 sind u. a. die Ingenieure und Techniker des Hoch- und
Tiefbaubereichs eingruppiert. Von den insgesamt 6 Ingenieurstellen in dieser
Entgeltgruppe ist eine Stelle mit einer Frau besetzt. Die beiden anderen EG 11
Stellen haben Frauen inne. Davon hat eine Frau eine Leitungsfunktion.

Das nur wenige Frauen in EG 6 und gar keine in EG 4 eingruppiert sind, liegt
daran, dass hier die meisten Mitarbeiter des Bauhofes bzw. Hausmeister ein-
gruppiert sind und es, wie bereits unter 3.1 erldutert, kaum qualifizierte Be-
werberinnen fiir diese Stellen gibt.

Im letzten Frauenforderplan wurde noch festgestellt, dass die Frauen in den
oberen Entgeltgruppen unterreprasentiert sind. In 2017 ist die einzige Stelle,
die mit EG 12 bewertet ist, von einer Frau besetzt. Im oberen Vergiitungsbe-
reich liegt - wie bereits erldutert - lediglich in EG 11 noch eine Unterreprasen-
tanz vor.
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Die Ursachen fiir diese positive Entwicklung liegen u. a. in der Umwandlung von
Beamtenstellen in Stellen fir tariflich Beschaftigte und in der Neubewertung
von Stellen.

3.3 Sozial- und Erziehungsdienst -
Im Jahr 2009 wurde der Sozial- und Erziehungsdienst durch die Tarifparteien

eingeflihrt. Hier sind Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter bzw. Soziale Arbeit
B.A/M.A. und Beschaftigte im Erzieherberuf zu finden. ‘

2010 Tariflich Beschéftigte im Sozial- und Erziehungsdienst
Frauen Manner Gesamt Frauenanteil

S17 1 1 100 %
S15 1 1 100 %
S13 U 1 1 100 %
513 1 1 100 %
S12 4 1 5 80 %
S11 1 1 2 50 %
S6 15 15 100 %
S3 8 8 100 %
Gesamt 32 2 34 94,12 %

Tabelle 6 Tarifl. Beschéftigte im Sozial- und Erziehungsdienst 2010

2017 Tarifliche Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

Frauen Manner Gesamt Frauenanteil

S17 1 1 0%
S16 1 1 100 %
S15 3 3 100 %
S14 6 6 100 %
S12 2 1 3 66,7 %
S11b 4 1 5 80 %
S 8b 1 1 100 %
S 8a 36 36 100 %
53 8 8 100 %
Gesamt 61 3 64 95,2 %

Tabelle 7 Tarifl. Beschéftigte im Sozial- und Erziehungsdienst 2017

Seit 2011 ist im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes ein enormer Stel-
lenzuwachs zu verzeichnen. Dieser macht einen GroRteil des Anstiegs der Ge-
samtbeschaftigtenzahl aus.
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Ausloser dafiir ist zum einen das Kinderbildungsgesetz (KiBiz), mit dem auch
das beitragsfreie letzte Kindergartenjahr in 2011/2012 eingefiihrt wurde. Dem-
zufolge buchen Eltern im letzten Kindergartenjahr verstarkt die vollen 45 Stun-
den und I6sen damit einen erhohten Betreuungsbedarf aus, der durch mehr
Personal erfiillt werden muss.

Zum anderen steigen im Bereich des Jugendamtes die Fallzahlen seit Jahren
und neue Aufgaben (z. B. Fliichtlingsbetreuung) sind hinzugekommen.

Die (einzige) S 17 Stelle ist nach dem Fortgang der Stelleninhaberin mit einem
Mann besetzt worden. In dieser Entgeltgruppe ist der Frauenanteil einzig nicht
erfullt.

AbschlielRend ist festzustellen, dass dieser Bereich nach wie vor eine Domane
der Frauen ist. Das Berufsfeld ist bei jungen Madchen und Frauen immer noch
sehr beliebt, von daher ist der Giberwiegende Teil der Bewerber um eine Stelle
im Sozial- und Erziehungsdienst weiblich. In S 12 und S 11 b sind mannliche So-
zialarbeiter zu finden. Hier ist der Frauenanteil aber jenseits der erforderlichen
Quote, so dass hier keine weiteren MaRnahmen zu treffen sind.

4 Auszubildende und Anwiérter/innen

2017

M Frauen

m Manner

Abbildung 9 Auszubildende und Anwarter 2017
Im letzten Frauenfoérderplan sind die Auszubildenden und Anwarter nicht ge-
sondert betrachtet worden.
Fur 2017 ist der Anteil der weiblichen und mannlichen Auszubildenden und
Anwarter gleich, d. h. es gibt 7 weibliche und 7 mannliche Personen, die sich in
Ausbildung befinden.

18



4.2 Verteilung der Auszubildenden auf Bereiche

2017
Beamtinnen/Beamte
Frauen Manner Gesamt

Bachelor 2 2 4
Bauoberinspektor/ 1 1
Bauoberinspektorin

Tariflich Beschaftigte

Verwaltungsfachangestellte 2 2 4
Fachinformatiker 1 1
Fachangestellte fiir Baderbetriebe 1 1
Erzieherin/Erzieher 3 3

Tabelle 8 Verteilung der Auszubildenden auf Bereiche

Frauen sind bei den Ausbildungsberufen in drei Bereichen vertreten, namlich
bei den Verwaltungsfachangestellten, den Erzieherinnen und im Vorberei-
tungsdienst der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt.

Im technischen Bereich bzw. im Bereich Gelobad wurden méannliche Bewerber
eingestellt. Allerdings ist auch hier der Anteil der weiblichen Bewerber gering
bzw. gar nicht vorhanden.

Bei der Einstellung der Nachwuchskrafte wird nach einem festgelegten Bewer-
tungsschema verfahren. Dabei liegen die Bewerberinnen in der Regel auf den
vorderen Pldtzen. Allerdings kommt es erfahrungsgemaR im Laufe der Zeit von
Einstellung bis zu Beginn der Ausbildung immer zu Fluktuationen, sodass
manchmal nur mannliche Kandidaten in der Auswahl verbleiben. Diese Ent-
wicklung bedarf besonderer Aufmerksamkeit.

5 Arbeitszeitregelungen

5.1 Teilzeit bei Beamtinnen und Beamten

Beamtinnen und Beamte arbeiten in der Regel bei Vollzeit 41 Stunden/Woche.
Die Wochenarbeitszeit reduziert sich ab dem 55. Lebensjahr auf 40 und ab dem

60. Lebensjahr auf 39 Stunden. Betrachtet wurde vorliegend der Vergleich zur
Teilzeit.

2010 Beamtinnen und Beamte Teilzeit

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 19 48 67 28,4 %
Teilzeit 6 6 100 %
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2017 Beamtinnen und Beamte Teilzeit

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 13 (+3 EZ*) 42 55 23,60 %
Teilzeit 12 12 100,00 %
Davon <=50% 8 8 100,00 %
>50-75% 3 3 100,00 %
>75% 1 1 100,00 %

*EZ=Elternzeit, wurden bei der Berechnung des Frauenanteils nicht berticksichtigt!

In 2010 arbeiteten liber 90 % der Beamten in Vollzeit.

Die Gesamtzahl der Beamtinnen und Beamten ist in 2017 gesunken. Vollbe-
schaftigt sind 78% der Beamtinnen und Beamten, darunter 23,6 % Frauen.

Eine Stundenreduzierung wird nur von Beamtinnen in Anspruch genommen.
Der liberwiegende Anteil der teilzeitbeschaftigten Beamtinnen arbeitet unter-
halftig oder 50 %. Lediglich 4 teilzeitbeschaftigte Beamtinnen arbeiten mehr als
50 %.

5.2 Teilzeit bei den tariflich Beschaftigten

2010 Tariflich Beschaftigte Teilzeit (inkl. Sozial- und Erziehungsdienst)

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 41 85 126 32,53 %
Teilzeit 49 5 54 90,74 %

2017 Tariflich Beschaftigte Teilzeit (inkl. Sozial- und Erziehungsdienst)

Frauen Manner Gesamt Frauen
Vollzeit 67 (+4 EZ)* 92 159 42,10 %
Teilzeit 56 4 60 93,30 %
Davon <=50% 21 2 23 91,30 %
>50-75% 20 20 100,00 %
>75% 15 2 17 88,20 %

*EZ=Elternzeit, wurden bei der Berechnung des Frauenanteils nicht beriicksichtigt!

Der Anteil der vollbeschaftigten Frauen bei den tariflich Beschaftigten ist seit
2010 erfreulicherweise um fast 10 % angestiegen.

Die Teilzeitquote liegt bei Mannern bei knapp 7 %, mehr als 90 % der Teilzeit-
beschaftigten im tariflichen Bereich sind Frauen. Ein Grund kdnnte die noch
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immer vorherrschende traditionelle Rollenverteilung in der Familie sein oder
auch hohere Einkommen bei den Méannern. Kindererziehung und Pflege wer-
den haufig immer noch - wie auch bei den Beamtinnen - liberwiegend von
Frauen wahrgenommen. Dies spiegelt sich iberdeutlich in der Frauenquote bei
der Teilzeitbeschaftigung wider.

Zur besseren Vereinbarung von Familie und Beruf wird den Wiinschen der Kol-
leginnen (und auch Kollegen) nach Teilzeitarbeit in der Regel entsprochen.
Auch auf individuelle Wiinsche in Bezug auf die tagliche oder wochentliche Ar-
beitszeit wird eingegangen.

5.3 Elternzeit

Im Betrachtungszeitraum 2017 befanden sich 7 Mitarbeiterinnen in langerfris-
tiger Elternzeit. Mitarbeiter haben in den vergangen Monaten auch Elternzeit
in Anspruch genommen, dies in der Regel aber nur fiir einen kurzen Zeitraum,
z. B. monatsweise.

Auch hier ist zu erkennen, dass die Kinderbetreuung - vor allem wahrend der
ersten Monate - immer noch den Frauen obliegt.

5.4 Altersteilzeit

In der Ruhephase der Altersteilzeit befanden sich in 2017 ein Mann und zwei
Frauen.

5.5 Zeitarbeitsvertrage

Im Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten nutzt die Stadt Geilenkirchen seit
einigen Jahren das Instrument der befristeten Beschaftigung im Rahmen der
gesetzlichen Vorgaben.

Von den in 2017 befristet beschaftigten Personen waren 10 Frauen.

Es handelt sich dabei liberwiegend um Personal in den Kindertagesstatten.

Die Griinde fiir die Befristung sind unterschiedlich, z. B. werden Berufsprakti-
kantinnen immer befristet beschaftigt.

In der Verwaltung bedient man sich der befristeten Beschaftigung, um uner-
wartete Arbeitsspitzen (durch Krankheit, Elternzeit) aufzufangen. Weitere
Grinde sind befristete Forderungen und geringfligige Beschaftigung nach Ren-
teneintritt.

Von den diesen Beschaftigten stehen in 2018 einige zur Entfristung und damit
unbefristeten Beschaftigung an.
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6 Stellen mit Leitungsfunktion

2017

Funktion/Besoldung/Verglitung | Frauen | Manner | Gesamt | Frauenanteil
Blirgermeister B4 1 1 0,00 %
Erster Beigeordneter A 16 1 d 0,00 %
Techn. Beigeordneter A 15 1 1 0,00 %
Amtsleitung 8 8 0,00 %

A1l4 5 5 0,00 %

A13 4 4 0,00 %
Kindertagesstatten S$16,S15 |3 3 100,00 %
Stadtbiicherei EG 11 1 1 100,00 %
Hallenbad EG 8 1 1 100,00 %

Tabelle 9 Stellen mit Leitungsfunktion 2017

In dieser Ubersicht sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgefiihrt, die
im Rahmen ihrer Aufgabenerfiillung Flihrungsverantwortung iibernehmen. Die-
se definiert sich durch die libertragene Verantwortung fiir nachgeordnete Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und die Durchfiihrung von Mitarbeitergespra-
chen. Diese Ubersicht wird erstmals in den Gleichstellungsplan aufgenommen.
Die Biirgermeisterstelle wird darin nur nachrichtlich aufgefiihrt. Auf die Beset-
zung dieser Position hat der Rat der Stadt keinen Einfluss.

Wie bereits bei der Betrachtung der Beamtinnen- und Beamtenstellen gezeigt,
ist der Frauenanteil in den Fliihrungsebenen, angefangen bei den Beigeordne-
tenstellen bis zu den Amtsleiterstellen gleich Null.

Frauen in Leitungsfunktion gibt es bei der Stadt Geilenkirchen in der Stadtbii-
cherei, den Kindertagesstatten und im neueréffneten Hallenbad ,GELOBAD".
Im Bereich der drei stadt. Kindertagesstatten liegt die Frauenquote in der Lei-
tungsfunktion bei 100 %.

Hier ist festzustellen, dass z. B. die Leitungen der Kindertagesstatten nach
S 16/S 15 (vergl. EG 10) eingruppiert sind, wahrend Amtsleiterpositionen in der
Verwaltung mit A 13 bzw. A 14 besoldet sind. Die Leitung des Hallenbades ist
mit EG 8 weit unter den sonstigen Fihrungskraften eingruppiert, dies ent-
spricht den Bewertungskriterien der Entgeltordnung.



7 Ausfiihrungen zu einzelnen MaRnahmen

Der Gleichstellungsplan sieht nach § 6 LGG Mallnahmen zur Forderung der
Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und der Abbau der Un-
terreprasentanz von Frauen vor.

Nachfolgend werden diese MaBnahmen erlautert.
7.1 Stellenbesetzung

Vom Grundsatz her gilt, dass in Bereichen der Berufsgruppen bzw. Besoldungs-
und Entgeltgruppen, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, bis zur Errei-
chung der 50 % Quote Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung bevorzugt zu beriicksichtigen sind.

Dies betrifft frei werdende Stellen durch Erreichung der Altersgrenze, durch
Wechsel des Arbeitgebers, durch Umsetzung/Versetzung und fiir die Ubertra-
gung hoherwertiger Tatigkeiten.

Bei der Stadt Geilenkirchen liegt der Anteil der weiblichen Beschaftigten bei
53 % und ist somit mehr als ausgeglichen. Allerdings sinkt mit steigender Be-
soldungsgruppe der Frauenanteil und die Flihrungsebene ist , frauenfrei”.

Bei den tariflich Beschaftigten sind die Entgeltgruppen ab EG 9 mind. ge-
schlechtergleich besetzt. Hier ist allerdings lediglich eine Leitungsfunktion mit
einer Frau besetzt.

Im Sozial- und Erziehungsdienst (iberwiegt der Frauenanteil mit Giber 90 %. Alle
Leitungen der Kindertagesstatten sind mit Frauen besetzt.

Flhrungspositionen innerhalb der Verwaltung sind momentan Beamten vorbe-
halten, tariflich Beschéaftigte haben keine Stelle auf Fiihrungsebene inne.

Eine strukturierte Personalentwicklung - besonders im Bereich der Fiihrungs-
ebene - ist zwingend erforderlich. Das neue Personalentwicklungskonzept, des-
sen Bestandteil auch der Gleichstellungsplan ist, ist ein erster Schritt in diese
Richtung. Personalentwicklung sollte insbesondere der qualitativen Férderung
von Frauen dienen.

Die Stellenbesetzungsverfahren sollen strukturiert, transparent und vergleich-
bar durchgefiihrt werden. Die Beurteilungsmal3stiabe ergeben sich aus den ent-
sprechenden Stellenausschreibungen. Die Gewichtung zu den erforderlichen
Fahigkeiten und Voraussetzungen sind vorher durch das Bewertungsgremium
(bestehend aus den Personalverantwortlichen, Vertretern des Hauptamtes, der
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Gleichstellungsbeauftragten, Schwerbehindertenvertreter) festzulegen. Neben
der fachlichen Qualifikation sind auch Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Be-
treuung von Kindern und Pflegebediirftigen mit einzubeziehen. (§ 10 LGG).

7.2 Fortbildung

Fir die Forderung von Frauen ist Fortbildung im Beruf von elementarer Bedeu-
tung. Fortbildung flihrt nicht unmittelbar zu einer Erhohung des Frauenanteils,
erlaubt aber auf lange Sicht Frauen die Vorbereitung und den Zugang zu ho-
herwertigen Aufgaben.

Bei der Stadt Geilenkirchen ist der Bedarf der Fortbildung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in den letzten Jahren zunehmend erkannt und vorangebracht
worden.

Der Fortbildungsbedarf wird von den Amtern beim Hauptamt angemeldet, die
Fortbildungen werden von dort genehmigt und abgewickelt. Bei Bedarf - zuletzt
z. B. im Bereich des Konfliktmanagements - werden auch In-House-Schulungen
durchgefiihrt.

Hierbei wird nicht zwischen Vollzeit- und Teilzeitkraften unterschieden, der Zu-
gang zu Fortbildungsveranstaltungen ist bedarfsgerecht moglich.

7.3 Berufliche Weiterbildung

In den letzten Jahren wurde es einigen Beamten des mittleren Dienstes ermog-
licht, im Wege des vereinfachten Aufstieges in den gehobenen Dienst zu gelan-
gen. Es konnten sich geeignete Interessenten melden. In der letzten Bewerber-
runde gab es eine Beamtin, die allerdings aus personlichen Griinden spater von
einer Teilnahme abgesehen hat. In 2016 haben zwei Beamte den Aufstiegslehr-
gang erfolgreich beendet, nun besuchen zwei weitere Beamte den Lehrgang.

Der Aufstieg in die Laufbahngruppe 2 zweites Einstiegsamt fiir den allgemeinen
Verwaltungsdienst (ehemals héherer Dienst) durch modulare Qualifizierung ist
in § 38 der Verordnung Uber die Laufbahnen der Beamtinnen und Beamten im
Land Nordrhein-Westfalen (Laufbahnverordnung - LVO) zum 01.01.2016 neu
gefasst worden.

Ziel der Qualifizierung ist es, die in der Ausbildung und beruflichen Praxis er-
worbenen Kompetenzen zu vertiefen und weiter zu entwickeln.

Damit kbnnen Beamtinnen und Beamte den Anforderungen, die an eine Stelle
des hoheren Dienstes gestellt werden, gerecht werden und die Anforderungen,
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die die Tatigkeit einer Flhrungskraft mit sich bringt, kompetent und sicher
wahrnehmen.

Um diese entsprechenden Zugangsvoraussetzungen fiir Amtsleiterstellen bei
der Stadt Geilenkirchen zu erlangen, sind einige stellv. Amtsleiter fiir das modu-
lare Qualifizierungsverfahren vorgesehen.

Wenn diese den Qualifizierungslehrgang erfolgreich abgeschlossen haben, er-
fillen sie die Voraussetzungen fiir den Aufstieg in ein Amt der Laufbahngrup-
pe 2, 2. Einstiegsamt.

Zwei Beamtinnen verfligen aufgrund eines abgeschlossenen Masterstudiums
Uber die Befdahigung fiir ein Amt der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt.

Im Bereich der tariflich Beschaftigten besucht z. Z. eine Beschaftigte den Ver-
waltungslehrgang II.

Der Besuch des Verwaltungslehrgangs | ist fiir eine Mitarbeiterin fiir 2018 vor-
gesehen. Einen Kurzlehrgang fiir Beschaftigte ohne Verwaltungsausbildung hat
eine Mitarbeiterin bereits absolviert, eine zweite besucht diesen in diesem
Jahr.

7.4 Fortbildungsangebote zur Gleichstellung bzw. fiir Frauen

Im Moment gibt es in diesem Bereich kein spezielles Angebot.
Flr die Zukunft ist geplant, ggf. in Zusammenarbeit mit anderen Kommunen im
Kreis Heinsberg, Angebote zu entwickeln.

7.5 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Alle Antrage auf Arbeitszeitreduzierung oder auch -erhéhung bzw. Beurlaubung
aus familidaren Griinden wurden in der Vergangenheit genehmigt. Wenn Kolle-
ginnen oder Kollegen Teilzeit in Anspruch nehmen moéchten, wird dies in der
Regel nach ihren Wiinschen unter Beachtung der Gegebenheiten im jeweiligen
Arbeitsbereich gewahrt.

Es besteht auch zunehmend der Wunsch, wahrend der Elternzeit im Rahmen
der gesetzlichen Moglichkeiten erwerbstatig zu sein. Dadurch wird der Wieder-
einstieg in den Beruf nach Beendigung der Elternzeit erleichtert.

Es ergibt sich aus der Natur der Sache, dass Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter
mit kleinen oder auch groReren Kindern in der Regel vormittags arbeiten moch-
ten. Fir die Arbeitsabldufe ist dies nicht immer einfach umzusetzen, aber die
Arbeitszeitwiinsche der Kolleginnen oder Kollegen konnten und kénnen fast
immer erfiillt werden. Durch die sehr flexible Gestaltung der Gleitzeit in der
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Verwaltung ist es den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr gut moglich,
ihre Arbeitszeit sowohl dem arbeitsmaRigen als auch personlichen Bedirfnis-
sen anzupassen.

Der Anteil der Frauen bei den Teilzeitbeschaftigten liegt bei 94 %. Nur ein ge-
ringer Anteil von Frauen, die einmal in Teilzeit beschaftigt waren, kehren in ei-
ne Vollzeitbeschaftigung zuriick, wenn die Kinder groRer sind.

Durch neue Arbeitsmodelle (z. B. Heimarbeit) konnten Frauen dazu motiviert
werden, mehr bzw. wieder in Vollzeit zu arbeiten.

Elternzeit wurde im Berichtszeitraum Uberwiegend von Frauen genommen,
erst in den letzten Jahren - auch durch die Einfiihrung des Elterngeldes plus -
auch von einigen Mannern, dann allerdings nur monatsweise. In diesem Be-
reich ist immer noch die klassische Rollenverteilung festzustellen.

7.6 MaBnahmen fiir die gesamte Stadtverwaltung

In 2017 wurde mit einer Projektgruppe (Erster Beigeordneter, Leiter des
Hauptamtes, Personalratsvorsitzende, Schwerbehindertenvertreter und Gleich-
stellungsbeauftragte) ein Personalentwicklungskonzept auf den Weg gebracht.
Der Gleichstellungsplan ist ein Bestandteil dieses Personalentwicklungskonzep-
tes.

8 Zusammenfassung

Die Betrachtung und Analyse der Personaldaten der letzten Jahre zeigt auf,
dass bei der Stadt Geilenkirchen heute mehr Frauen als Manner beschaftigt
sind.

Dieser Uberhang verteilt sich allerdings nicht geschlechtergerecht auf Besol-
dungs- und Entgeltgruppen.

Es muss zukiinftig Ziel sein, Frauen in den Bereichen, wo sie unterreprasentiert
sind, zu fordern.

Weiterhin wird deutlich, dass Vereinbarkeit von Familie und Beruf immer noch
Uberwiegend Frauensache ist. So gilt es, die Rahmenbedingungen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf weiter auszubauen und neben den flexiblen Ta-
ges- und Wochenarbeitszeitmodellen noch iiber andere Arbeitsmodelle (Heim-
arbeit, Ansparmoglichkeit von Stunden tber das max. Moégliche hinaus zur Ab-
deckung von SchlieBungszeiten der Kitas oder Schulferien) nachzudenken. Hier
ist Flexibilitat auf beiden Seiten gefragt, um Losungen zu gestalten, die sowohl
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den personlichen Bedirfnissen in Bezug auf Familie als auch den dienstlichen
Belangen gerecht werden.

Daneben sollten Manner umfassender als bisher liber die Méglichkeit der Inan-
spruchnahme von Elternzeit, Elterngeld und Teilzeit informiert und begleitet
werden. Die Moglichkeiten des Elterngelds plus und der Elternzeit sollen den
Beschaftigten umfassend vermittelt werden.

Das Durchschnittsalter aller Beschaftigten liegt bei 45 Jahren und ist seit der
letzten Erhebung fiir den Frauenforderplan 2010 nicht gestiegen, liegt aber
nach den Erhebungen des statistischen Bundesamtes Giber dem Durchschnitts-
alter der Erwerbstatigen in Deutschland (43 Jahre). Der Altersdurchschnitt der
weiblichen Beschéftigten liegt mit 42 Jahren unter dem Durchschnittsalter aller
Beschaftigten.

Das Nichtansteigen des Durchschnittsalters seit 2010 ist auf die verstarkte Ein-
stellung von Nachwuchskraften zurtickzufiihren und positiv zu bewerten.

Die Besetzung von Ausbildungsstellen findet bei der Stadt Geilenkirchen nach
dem Prinzip der Bestenauslese statt. Dabei schneiden junge Frauen in der Regel
gut bis sehr gut ab, springen allerdings haufig wieder ab, da sie eine fiir sie pas-
sendere Alternative gefunden haben.

Dennoch sollte bei der Einstellung von Nachwuchskraften darauf geachtet wer-
den, dass sich die Geschlechterverteilung in den Berufsgruppen angleicht.
Leider ist festzustellen, dass sich fir die typisch mannlichen Berufsfelder wie
Gartner, Maurer, kaum Frauen bewerben. Umgekehrt gilt dies im Bereich der
der Kindertagesstatten und im sozialen Dienst. Fiir freiwerdende Stellen gibt es
kaum oder keine mannlichen Bewerber.

Eine geschlechtergerechte Besetzung in diesen Berufsfeldern wird demnach
auch in Zukunft schwer zu erreichen sein.
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B Prognose und Zielvorgaben
1 Datengrundlage

Als Datengrundlage fiir die Prognose bis 2020 konnen zunachst die zu erwar-
tenden Personalveranderungen genommen werden.

Andererseits gibt es immer wieder freie Stellen, die nicht vorhersehbar sind,
z. B. durch Kiindigung u. A. Die dadurch frei werdenden Stellen kénnen intern
nachbesetzt werden. Dies zieht aber in der Regel wieder eine Nachbesetzung
mit sich.

Fiir planbar frei werdende Stellen sind Zielvorgaben moglich; fiir alle anderen
Falle konnen grundsatzliche Aussagen getroffen werden.

In den Fallen, wo in der Altersteilzeit die Ruhephase erreicht wird, werden die
Stellen beriicksichtigt.

In der Spalte ,fester Renteneintritt” werden alle Mitarbeitenden erfasst, die
bereits erklart haben, dass sie im angegebenen Zeitraum in Rente bzw. Pension
gehen. Zudem werden dort die Mitarbeitenden aufgefiihrt, die im angegebe-
nen Zeitraum in die Ruhephase der Altersteilzeit eintreten.

Die Spalte ,moglicher Renteneintritt” beinhaltet alle Mitarbeitenden, die im
angegebenen Zeitraum die Regelaltersgrenze erreichen und daher in Rente
bzw. Pension gehen kdnnen.

Im Zeitraum 01.01.2018 bis 31.12.2020 werden insgesamt 11 Mitarbeitende
definitiv oder moglicherweise durch Erreichen der Regelaltersgrenze in Rente
oder in Pension gehen.

01.01.2018-31.12.2020 (3 Jahre) Frauen- Zielvorgabe
BesG/EG |Fester Moglicher Frauen|Manner|Gesamt|anteil 2017 |Frauenanteil
Renteneintritt|Renteneintritt in % in %
Q4la14 |2 2 2 0% 20 %
Qs S15 1 1 1 100 % Quote erfiillt
S11b 1 1 1 80 % Quote erfullt
A9 |1 1 1 26,60 % 33%
Q2 S8a |1 1 1 100 % Quote erfiillt
EG6 1 1 20% 22 %
EG5 |1 1 1 66,70 % Quote erfillt
EG4 |1 1 1 0% 8%
Q1llEG3 |1 1 1 37,50% 50 %
EG2 |1 1 1 78,60 % Quote erfullt

Tabelle 10 Erwartbare Personalverdanderungen bis 2020
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Die Besoldungs- und Entgeltgruppen der Mitarbeitenden wurden fiir die Tabel-
le in Qualifikationsstufen (Q 1 — Q 4) folgendermallen zusammengefasst:

- Q1= Amter Laufbahngruppe 1, 1. Einstiegsamt A 1-4 / EG 1-4 / EG 3 SuE

- Q 2 = Amter Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt A 6-9 / EG 5-8 / EG 8a SuE

- Q 3= Amter Laufbahngruppe 2.,1.Einstiegsamt A 9-13 / EG 9-12 / EG 11-17 SuE
- Q 4 = Amter Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt A 13-16, B 4

2 Prognose und Zielvorgaben bis 2020
2.1 Prognose der zu besetzenden Stellen

Bei den bisher dargestellten Ergebnissen fallen bei der Analyse der Beschaftig-
tenstruktur folgende geschlechtsspezifische Ergebnisse auf:

e Es finden sich keine Mitarbeiterinnen in der LG 2, 2. EA (vormals hoherer
Dienst) bzw. den entsprechenden Entgeltgruppen

e Der geringe Anteil an Mitarbeiterinnen in Leitungsfunktionen in der Verwal-
tung

e Der liberproportionale Anteil von Frauen in der Teilzeitbeschaftigung

e Es sind keine Frauen in bestimmten Berufsgruppen wie Fachinformatiker,
Handwerksberufe wie Maurer oder Gartner vorhanden.

Die Prognose der zu besetzenden Stellen fiir die folgenden 3 Jahre ist aufgrund
der unter Punkt 1 genannten Griinde schwer zu erstellen.

Momentan ist lediglich eine grundsatzliche Zahl der voraussichtlich neu zu be-
setzenden Stellen durch Erreichen der Altersgrenze vorhanden.

In den letzten sechs Jahren sind durchschnittlich 6 Personen jahrlich aus der
Verwaltung ausgeschieden, ohne dass dies vorauszusehen war (Versetzung,
Beendigung wahrend der Probezeit, Kiindigung, Tod).

Es ist weiterhin damit zu rechnen, dass aufgrund des erheblichen Fachkrafte-
mangels auch in der 6ffentlichen Verwaltung Bedienstete zu anderen Verwal-
tungen wechseln.

2.2 Konkrete Zielvorgaben zur Erh6hung des Frauenanteils in den einzelnen
Bereichen fiir die ndchsten drei Jahre

Im neuen Personalentwicklungskonzept ist der Handlungsbedarf in Bezug auf

die Unterreprasentanz fiir Frauen in Fiihrungspositionen erkannt worden. Des
Weiteren wurde der Uberhang der weiblichen Teilzeitbeschiftigten festgestellt.
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Im Personalentwicklungskonzept wird sich hinsichtlich von MaBnahmen in die-
sem Zusammenhang auf den neuen Gleichstellungsplan bezogen.

Frauenforderung ist somit als Gemeinschaftsaufgabe definiert.

In den nachsten drei Jahren werden alle frei werdenden Stellen durch Errei-
chung der Altersgrenze, durch Altersteilzeit, durch Umsetzung/Versetzung oder
unvorhergesehenes Ausscheiden von Beschaftigten, die zur Wiederbesetzung
anstehen und die bezogen auf die Gruppe (Berufsgruppe, Besoldungs- und Ent-
geltgruppen) einen Frauenanteil von weniger aus 50% aufweisen, bei gleicher
Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt mit einer Frau besetzt
werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegenden Griinde
Uberwiegen.

Dies gilt auch fiir die Ubertragung hoherwertiger Taitigkeiten, sofern in der da-
mit verbundenen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe weniger Frauen als Manner
sind. Dariiber hinaus sind die Quotenvorgaben einzuhalten.

Sollte dies nicht geschehen, so ist dies seitens der Personalabteilung schriftlich
zu begriinden und in einer Statistik dem Rat vorzulegen.

Zur Vermeidung einer Verschlechterung der Geschlechtergerechtigkeit gegen-
Uber den Zielvorgaben findet ein regelmaRiger Dialog zwischen Verwaltungslei-
tung, Personalabteilung, Personalrat und Gleichstellungsbeauftragter statt.

Alle wieder zu besetzenden Stellen in den Bereichen, die einen Frauenanteil
von derzeit unter 20 % ausweisen, sind auch extern auszuschreiben, wenn kei-
ne internen Bewerbungen von Frauen vorliegen, die die geforderte fachliche
Qualifikation erfiillen und keine haushaltsrechtlichen Bestimmungen eine in-
terne Besetzung ausschlieBen (§ 8 Abs. 2 LGG). Zudem sind in diesem Fall be-
sondere MaRRnahmen zu ergreifen, die liber das ubliche MaR einer Ausschrei-
bung hinausgehen, um verstarkt (junge) Frauen zu einer Bewerbung zu moti-
vieren. Diese MaRnahmen sind zu dokumentieren.

Bei frei werdenden Stellen in Bereichen, in der zz. ein keinen Frauenanteil auf-
weisen, sind zusitzliche MaRnahmen zu ergreifen, z. B. die Uberpriifung der
Griinde, warum sich keine Frauen in diesem Bereich befinden und eine Erarbei-
tung von Vorschldagen, um den Frauenanteil in diesem Bereich zu erhéhen wie
z. B. besondere QualifizierungsmalRnahmen.
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Im Rahmen der Personalentwicklung sollten Frauen Uber kleine Leitungsfunkti-
onen an Fuhrungsaufgaben herangefiihrt werden. Damit kénnen sie sich fir
Fithrungsaufgaben qualifizieren und vorbereiten. Uber diese MaRnahme ist in
regelmafligen Abstanden zu berichten.

Um die Veranderungen im Besoldungs- und Entgeltgefiige besser beurteilen zu
kdnnen, wird in Zukunft eine Statistik der Hohergruppierungen und Beforde-
rungen gefiihrt. Diese ist getrennt nach Entgelt- und Besoldungsgruppen, War-
tezeit und Haufigkeit der Beforderung/Hohegruppierung zu erstellen.

Weiterhin ist eine Statistik Gber die Stellenbesetzungen (intern/extern) zu fiih-
ren. Darin werden erfasst:

e Anzahl der Bewerbungen, differenziert nach Geschlecht
e Anzahl der zum Vorstellungsgesprach eingeladenen Personen

e Ergebnis der Stellenbesetzung

Der Bereich der Auszubildenden ist getrennt auszuweisen.
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C MalBnahmenkatalog
1 Praambel

In 1994 wurde der Art. 3 GG - der bis dato zur Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen verpflichtet - dahingehend gedndert, dass der Staat verpflichtet
wird, die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Mann und Frau
zu fordern.

Leider konnte - trotz vielfaltiger Bemiihungen des Staates - diese Gleichstellung
von Frauen und Madnnern insbesondere im Arbeitsleben bis heute nicht er-
reicht werden.

Die Stadt Geilenkirchen bildet hier keine Ausnahme. Obwohl mehr als 50 % der
Beschaftigten weiblich sind, findet sich keine Frau in einer signifikanten Fih-
rungsposition.

Die Stadtverwaltung Geilenkirchen setzt sich sowohl gegeniiber den Beschaftig-
ten als bei der ihrer sachlichen Tatigkeit fiir die gleichwertige gesellschaftliche
Teilhabe beider Geschlechter ein und tragt zum Abbau struktureller Benachtei-
ligungen von Frauen bei.

Unterschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter (Gen-
der Mainstreaming) missen in Entscheidungsprozesse eingehen. Dies gilt auch
flr die paritatische Besetzung der Gremien.

Die Gleichstellung von Frau und Mann und die hierzu erforderliche Frauenfor-
derung sind eine Gemeinschaftsaufgabe, die von allen Beteiligten gleicherma-
Ben wahrzunehmen ist. Alle Beschaftigten, insbesondere die Fihrungs- und
Personalverantwortlichen, sind aufgefordert, an dieser Aufgabe aktiv mitzuar-
beiten.

Der Gleichstellungsplan der Stadt Geilenkirchen ist das Instrument, um die For-
derungen des Grundgesetzes und des Landesgleichstellungsgesetzes NRW
(LGG) nach Gleichstellung zu erfiillen. Er beriicksichtigt die Lebenswirklichkei-
ten von Frauen und Mannern. Ziel ist es, die vorhandenen Strukturen so zu ver-
andern, dass Frauen in allen Bereichen und Funktionen paritatisch vertreten
sind und die Vereinbarkeit von Arbeit, Familie und Pflege fir Frauen und Man-
ner verbessert wird.
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2 Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan gilt fiir alle Bediensteten der Stadtverwaltung Gei-
lenkirchen. Zu den Bediensteten gehéren alle Beschaftigten, Beamtinnen und
Beamte sowie Auszubildende. Gehort der Stadt Geilenkirchen allein oder ge-
meinsam mit andern Gebietskdrperschaften die Mehrheit der Anteile eines Un-
ternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wirken die Vertreterin-
nen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele des LGG be-
achtet werden.

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

Generelle Mallnahmen

Frauenforderung ist integraler Bestandteil von Personalentwicklung und
wird als Gemeinschaftsaufgabe von Politik, Verwaltung, Personalrat und
Gleichstellungsbeauftragten definiert.

Im Rahmen von KonsolidierungsmalBnahmen ist darauf zu achten, dass
diese nicht Giberwiegend zu Lasten der Beschaftigung von Frauen gehen.

Das Hauptamt wird mit der Gleichstellungsbeauftragten die Zielsetzungen
des Gleichstellungsplans und deren Umsetzung begleiten. Es wird jahrlich
ein kurzer Bericht Gber die Umsetzung von MalRnahmen und die Verande-
rung der Beschaftigtenstruktur durch das Hauptamt vorgelegt. Dadurch
werden Vorschlage zu weiteren MaBnahmen moglich und die Zielsetzung
kann kontinuierlich Giberpriift werden.

Bei der Entwicklung von Konzepten ist zu beriicksichtigen, dass auch Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter, die Beruf und Familie miteinander verein-
baren, miteinbezogen werden. Eine Organisationsform, die diese Gruppe
faktisch ausschlieft, widerspricht dem Geist und der Intention dieses
Gleichstellungsplans.

Geplante umfassende Aufgabenverdanderungen, Arbeitsverteilungen oder
Organisationsentwicklungen sind im Vorfeld auf die Auswirkungen im Hin-
blick auf die Beschaftigtenstruktur zu Gberprufen.

Eine Veranderung zugunsten von weiblichen Beschaftigten ist grundsatz-
lich anzustreben, bis bereichsbezogen ein ausgewogenes Geschlechter-
verhaltnis erreicht ist. Bei Verdnderungen in den Fihrungsebenen bezieht
sich die Ausgewogenheit auch auf die Gesamtheit der Flihrungsverant-
wortlichen.

33



3.7

3.8

3.9

Stellen, die wegen Mutterschutz, Erziehungszeiten oder Beurlaubung nicht
besetzt sind, sind unter Berlicksichtigung des § 13 Abs. 6 LGG bzw. § 14
Abs. 3 LGG von Besetzungssperren im Rahmen von Stellenabbaumalinah-
men grundsatzlich auszunehmen.

Die Stadt Geilenkirchen strebt grundsatzlich an, keine geringfiigigen Be-
schaftigungsverhaltnisse nach § 8 SGB IV einzugehen. Bei der Vertrags-
vergabe an private Firmen wird in gleicher Weise verfahren. Die Einhal-
tung von tariflichen Mindestlohnen ist bei Vertragsvergabe Voraussetzung
und zu Gberprifen.

Im Hinblick auf eine im Wandel begriffene Unternehmenskultur der 6f-
fentlichen Verwaltung wird bei der Darstellung der Verwaltung sowohl
nach innen als auch nach auBen auf die Sichtbarmachung des Anteils der
weiblichen Beschaftigten an diesen Leistungen geachtet.

Bei internen Gremien sind weibliche Beschaftigte zu beteiligen und eine
Geschlechtergerechtigkeit ist anzustreben. Bei neuen Organisationseinhei-
ten ist darauf hinzuwirken, dass die beruflichen Chancen von Frauen, ein-
schlieBlich der Fiihrungspositionen und der Vereinbarkeit von Fami-
lie/Pflege und Beruf gewadhrleistet wird. Grundlage dafiir sind die Best-
immungen des Gleichstellungsplans und des Landesgleichstellungsgeset-
zes.

3.10 Bei den Produkten der Stadt Geilenkirchen ist sicherzustellen, dass die

spezifischen Interessen von Frauen mit einflielen.

Alle Statistiken, Berichte, Erhebungen und Analysen, die von der Verwal-
tung fir den internen Gebrauch und fiir den Rat erstellt werden und per-
sonenbezogene Daten enthalten, sind, soweit zielfiihrend, geschlechts-
spezifisch und anonymisiert zu erstellen. Darauf ist bereits bei der Erstel-
lung der Statistiken zu achten.

3.11 Im internen und externen dienstlichen Schriftverkehr, inklusive Email-

Verkehr, ist auf die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern zu achten. Sofern geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen nicht
gefunden werden kénnen, ist die weibliche und mannliche Sprachform zu
verwenden. Alle Vordrucke, Antrage, Dienstvereinbarungen, Dienstanwei-
sungen und Veroffentlichungen der Stadt Geilenkirchen entsprechen die-
sem Grundsatz.
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4.1

4.2

4.3

4.4

Stellenausschreibungen

Alle zu besetzenden Stellen sind grundsatzlich intern auszuschreiben, so-
fern nicht lediglich ein Stellentausch zwischen Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeiter derselben Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe erfolgt. Durch
die Ausschreibung wird allen in Frage kommenden Mitarbeiterin-
nen/Mitarbeitern die Moglichkeit gegeben, ihr Interesse an einer ausge-
schriebenen Stelle zu bekunden und in einem transparenten Auswahlver-
fahren ihre jeweilige Eignung fiir die Stelle darzulegen. Dies tragt zu einer
gerechteren Grundlage beim Auswahlverfahren bei.

Bei einer Unterreprasentanz von Frauen sind Ausnahmen nur im Einver-
nehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten zulassig.

Diese Ausnahmen kdnnen sein:

e Wiedereingliederung von Beurlaubten

e Notwendige Umsetzungen aufgrund von strukturellen Anderungen im
Rahmen von KonsolidierungsmaRnahmen

e Notwendige Realisierung von kw- und ku-Vermerken

e Ubernahme von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die die Ausbildung
bei der Stadt Geilenkirchen beendet haben.

Liegen nach einer internen Ausschreibung in Bereichen, in dem der Frau-
enanteil unter 20% liegt, keine Bewerbung einer Frau vor, die die gefor-
derte Qualifikation erfiillt und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmun-
gen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, ist die Aus-
schreibung offentlich zu wiederholen. Ausnahmen sind nur im Einverneh-
men mit der Gleichstellungsbeauftragten maoglich. § 8 Abs. 2 LGG bleibt
unberihrt.

In den Bereichen, in denen Frauen nach § 7 LGG unterreprasentiert sind,
werden die Stellenausschreibungen so formuliert, dass sich Frauen gezielt
angesprochen fiihlen. Dem Ausschreibungstext wird hinzugefiigt: ,Die
Stadt Geilenkirchen fordert die Gleichstellung von Frau und Mann. Bewer-
bungen von Frauen sind daher ausdriicklich erwiinscht.”

Ausbildungsstellen werden grundsatzlich 6ffentlich ausgeschrieben. Be-
tragt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als 50 %, ist zu-
satzlich offentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erh6hen
(§ 8 Abs. 3 LGG).

35



4.5

4.6

4.7

4.8

51

5.2

Sofern zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sollen freie
Stellen einschlieBlich der Funktionen mit Vorgesetzten- oder Leitungsauf-
gaben zur Besetzung auch in Teilzeit ausgeschrieben werden. Ist dies nicht
der Fall, ist die Begriindung zu dokumentieren.

Die Ausschreibung hat sich grundsatzlich ausschlieBlich an den Anforde-
rungen der zu besetzenden Stelle zu orientieren. Anforderungsprofile sind
vor der Ausschreibung zu erstellen. Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt
den Ausschreibungstext im Entwurf.

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung
klar zu beschreiben. Neben fachlichen Kompetenzen sind auch soziale
Kompetenzen (Kommunikationsfahigkeit, Einfihlungsvermdgen, Team-
und Konfliktfahigkeit usw.) zu beriicksichtigen. Es ist zu priifen, ob und
wie geleistete Familienarbeit oder ehrenamtliche Arbeit qualifizierend fur
die ausgeschriebene Stelle sein kann. (§ 10 LGG) Ist dies der Fall, enthalten
Ausschreibungen den Zusatz: ,Bitte geben Sie aullerberuflich erworbene
Erfahrungen, Fahigkeiten und Tatigkeiten an.”

Zu den Qualifikationen fiir Leitungs- und Fiihrungsaufgaben gehdéren not-
wendigerweise auch Kenntnisse, Sensibilitat und Engagement fiir die Ziel-
setzungen berufliche Chancengleichheit von Frauen und Mannern, Frau-
enférderung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege, die Beseitigung
von mittelbarer Diskriminierung sowie Vorbeugung und Vermeidung von
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz im Sinne des AGG.

Nadheres ergibt sich aus dem Personalentwicklungskonzept.

Stellenbesetzungen

Test und Auswahlverfahren sowie Vorstellungsgesprache sind so zu gestal-
ten, dass sie nicht zu einer Benachteiligung von Frauen fiihren. Auswahl-
kommissionen sollen moglichst zur Halfte mit Frauen besetzt sein.

Die Gleichstellungsbeauftragte erhdlt eine Liste aller Bewerberin-
nen/Bewerber und eine Liste der Einzuladenden, differenziert nach Ge-
schlecht.

Sie nimmt an den Vorstellungsgesprachen nach eigenem Ermessen teil.

Sie wirkt bei Vorstellungsgesprachen mit, ist aber nicht Teil der Bewer-
tungsgruppe.
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53

54

55

5.6

6.1

6.2

Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei
Begriindung eines Beamtenverhaltnisses bevorzugt zu beriicksichtigen. Bei
Beforderungen gilt § 19 Abs. 6 Landesbeamtengesetz.

Dies gilt auch fiir den Bereich der tariflich Beschaftigten, sofern in der je-
weiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frau-
en als Manner sind. ( § 7 Abs. 2 LGG) Dies gilt auch fiir die Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten (Umsetzung).

Bei der Beurteilung von Bewerbungen sind fiir die Kriterien ,Eignung, Be-
fahigung und fachliche Leistung” ausschlieRlich die Anforderungen des zu
besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenen Amtes malgeblich.
Auswahlverfahren werden auch auf die Qualifikationen wie soziale Kom-
petenz, Teamfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit ausgerichtet.

Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus
der Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen oder ehrenamtlicher
Arbeit einbezogen werden, soweit dies fiir die zu libertragenden Aufgabe
von Bedeutung ist (§ 10 LGG). Fiir Leitungs- und Fiihrungsaufgaben sind
die unter 4.7 genannten Qualifikationen erforderlich.

Bisherige Teilzeitbeschaftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit
und Verzogerungen beim Abschuss der Ausbildung aufgrund der Betreu-
ung von Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen dirfen - vor-
behaltlich gesetzlicher oder tariflicher Regelungen - nicht zum Nachteil der
Bewerberin/des Bewerbers bericksichtigt werden.

Bei Abordnungen oder Umsetzungen, die dazu dienen kdnnen, zusatzliche
Qualifikationen zu erlangen, auch wenn keine Beforderung oder Hoher-
gruppierung damit verbunden ist, ist anzustreben, dass Frauen bei gleich-
wertiger Eignung fiir den konkreten Arbeitsplatz solange vorrangig be-
ricksichtigt werden, bis sie in den entsprechenden Bereichen, Funktionen
und Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen gleichermafen reprasentiert sind.

Ausbildung
Die Stadt Geilenkirchen setzt sich zum Ziel, den Anteil von Madchen in den
Ausbildungsberufen, in denen sie gar nicht oder kaum vertreten sind, zu
verbessern.
Bei der Ubernahme von Frauen in Ausbildungsverhiltnisse in iiberwiegend

mannlich dominierten Berufszweigen sind die sachlichen und raumlichen
Voraussetzungen zu schaffen.
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6.3

6.4

6.5

6.6

7.1

7.2

Frauen und Manner haben den gleichen Zugang zu allen Ausbildungsver-
hadltnissen sowie den jeweiligen Vorbereitungsdiensten, sofern rechtliche
Bestimmungen dem nicht entgegenstehen. Die Stadt Geilenkirchen wird in
den Ausbildungsberufen, in denen Frauen nicht vertreten sind, mindes-
tens die Halfte der Ausbildungsplatze mit Frauen besetzen, sofern Bewer-
berinnen gleicher Qualifikation in erforderlicher Anzahl zur Verfligung ste-
hen.

Die Berufsausbildung in Teilzeit ist nach den Bestimmungen des Berufsbil-
dungsgesetzes moglich, sofern Bewerberinnen und Bewerber mindestens
ein Kind unter 18 Jahren oder einen zu pflegenden Angehdorigen betreuen
(§ 8 Abs. 1 Berufsbildungsgesetz BBiG).

Die Verwaltung setzt sich dafiir ein, dass in die Ausbildungsgange Informa-
tionen Uber Gleichstellungsziele und -aufgaben einbezogen werden. Die
Bedeutung der Aus- und Weiterbildung fiir die Lebensplanung von Frauen
und Mannern ist dabei bewusst zu machen.

Zu Beginn der Ausbildung sind die Auszubildenden in geeigneter Weise
uber die Thematik , Gleichstellung von Frau und Mann”, Landesgleichstel-
lungsgesetz, Gleichstellungsbeauftragte usw. zu informieren.

Fortbildung

In das Fortbildungsangebot fiir Fliihrungs- und Fiihrungsnachwuchskrafte
sind innerhalb der Laufzeit des Gleichstellungsplans die Themen

e Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung

¢ Vermittlung von Gender Mainstreaming Kompetenz fiir Flihrungskrafte

e Personalentwicklung/Frauenforderung

e Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e Vermeidung von sexueller Beldastigung und Mobbing am Arbeitsplatz

e Geschlechtergerechtes Beurteilungswesen

e Durchfiihrung von Auswahlverfahren

aufzunehmen.

Frauen sollen bei Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen, die der Vorberei-
tung und Qualifizierung zur Ubernahme héherwertiger Tatigkeiten dienen,
mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der Fort-
bildungsmaRnahme zugelassen werden.
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7.3

7.4

7.5

7.6

Bereitet die Fortbildung auf eine Leitungs- oder Flihrungsposition vor, in
der Frauen unterreprasentiert sind und liegen mehr Bewerbungen als
Platze vor, werden die Bewerberinnen bis zu einem Anteil von 50 % der an
der Fortbildung Teilnehmenden bevorzugt beriicksichtigt (§ 11 LGG). Dies
gilt nicht, wenn der Zulassung zu Fortbildung bereits ein anderes Auswahl-
verfahren vorausgegangen ist.

Frauen sind gezielt zur Vorbereitung von Flihrungspositionen fortzubilden.
Hierfiir sind neben den gangigen Flihrungsseminaren auch Moglichkeiten
zu eroffnen, spezielle Filhrungsseminare fiir Frauen zu besuchen.

Tariflich Beschiftigte sind im Hinblick auf die Ubernahme von Sachbear-
beitertatigkeiten zu ermutigen, an Weiterbildungslehrgangen z. B. Verwal-
tungslehrgang | teilzunehmen.

Im Rahmen der Personalentwicklung werden die Mitarbeiterinnen
/Mitarbeitergesprache wieder aufgenommen. Hierbei sind auch Perspek-
tiven fiir den beruflichen Aufstieg aufzuzeigen.

Das Thema Fortbildung soll ein fester Bestandteil dieser Gesprache sein.
Spezielle Wiinsche und Anforderungen insbesondere im Hinblick auf die
Motivation zur Teilnahme von Frauen an Fortbildungen, werden hier the-
matisiert.

Die FortbildungsmaBnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Mitar-
beiterinnen/Mitarbeiter, die Kinder betreuen oder pflegebediirftige Ange-
horige versorgen, sowie Teilzeitbeschaftigten die Teilnahme moglich ist.
Entstehen durch die Teilnahme an Fortbildungen notwendige Kosten fiir
die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so sind diese gem. § 11 Abs. 3
LGG - sofern andere Betreuungspersonen nicht zur Verfligung stehen - von
der Stadt Geilenkirchen zu erstatten.

Dies gilt auch fiir Personen mit pflegebediirftigen Angehdorigen.

Nach dem Personalentwicklungskonzept unterstiitzen Vorgesetzte die
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen von Frauen und Mannern in glei-
chem Mal3e.

Bei der Vergabe von Platzen fiir FortbildungsmaBnahmen, insbesondere
flir Weiterqualifikationen sowie bei der Forderung von nebenberuflichen
Studiengangen sind - sofern die erforderlichen Voraussetzungen erfiillt
sind - Frauen mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen
zu der FortbildungsmaRnahme zuzulassen.
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7.7

7.8

7.9

8.1

8.2

8.3

Bei der Benennung von Ausbilderinnen/Ausbildern wird eine Paritdt von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angestrebt.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kann, soweit zwingende dienstliche
Griinde nicht entgegenstehen, ermoglicht werden, neben ihrer Erwerbsta-
tigkeit an einer Umschulung oder weiterfiihrenden Ausbildung/Fort-
bildung mit Vereinbarung geeigneter MaRnahmen (z. B. flexible Arbeits-
zeit, Arbeitszeitverkirzung, kurzfristige Freistellung oder Beurlaubung)
teilzunehmen.

Beurlaubte oder in Elternzeit befindliche Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter
werden vor Ablauf ihrer Beurlaubung/Elternzeit Gber neue Entwicklungen
in der Verwaltung sowie liber Fortbildungsangebote, die den Wiederein-
stieg erleichtern, informiert.

Die Teilnahme an den Verwaltungslehrgdngen | und Il ist grundsatzlich
auch in der Elternzeit/der Beurlaubung maoglich.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Pflege fiir Frauen und Manner

Die Stadt Geilenkirchen erleichtert ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern mit betreuungsbedirftigen Kindern oder pflegebedirftigen Angeho-
rigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familidgren Auf-
gaben. Dies kann durch Elternzeit/Beurlaubung, Teilzeitbeschaftigung
(auch befristet), Pflegezeiten und flexible Arbeitszeitgestaltung erreicht
werden mit dem Ziel, familienbedingte Ausfallzeiten so gering wie moglich
zu halten.

Die Gleichstellungsbeauftragte beabsichtigt, die Moglichkeit der Heimar-
beit (Homeoffice) als weitere Moglichkeit der besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bei der Stadt Geilenkirchen auf den Weg zu bringen.

Um die tatsachliche Gleichstellung von Mannern und Frauen zu realisie-
ren, fordert und unterstiitzt die Stadt Geilenkirchen besonders Manner
bei der Inanspruchnahme von Méglichkeiten der Elternzeit/Beurlaubung,
der Teilzeitbeschaftigung und der flexiblen Arbeitszeitgestaltung. Die Ver-
waltung unterstitzt Fortbildungen speziell fir Manner zum Thema ,Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie“. Die Gleichstellungsbeauftragte berat
und unterstiitzt auch die mannlichen Bediensteten zu Fragen der Verein-
barkeit von Beruf und Familie.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die eine Teilzeitbeschaftigung/eine Be-
urlaubung oder Elternzeit beantragen, sind auf die Folgen der ermaRigten
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8.4

8.5

8.6

8.7

Arbeitszeit/der Beurlaubung, insbesondere auf die beamten-, arbeits-,
versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen. Sie werden durch
die Personalabteilung des Hauptamtes tiber die gesetzlichen und tarifver-
traglichen Bestimmungen bzgl. der Freistellung (z.B. bei der Betreuung von
Kindern), der Reduzierung der Arbeitszeit, der flexiblen Gestaltung der Ar-
beitszeit sowie Uber die finanziellen und beruflichen Konsequenzen infor-
miert.

Die Stadt Geilenkirchen steht Antrdagen auf Elternzeit/Beurlaubung, Teil-
zeitbeschéftigung und, - wenn eingefiihrt Heimarbeit - im Rahmen der ge-
setzlichen und tariflichen Regelungen und einer flexiblen Arbeitszeitgestal-
tung positiv gegeniiber. Teamarbeit wird geférdert.

Heimarbeit wird Frauen und Mannern die Mdoglichkeit geben, Beruf und
Familie noch besser zu vereinbaren. Diese Arbeitsform wird fiir Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sowohl in Vollzeit als auch in Teilzeitbeschafti-
gung moglich sein. Naheres wird eine Dienstvereinbarung zur Heimarbeit
bei der Stadt Geilenkirchen regeln.

Bei der Gestaltung von Dienst- und Urlaubsplanen werden die Belange von
Eltern und Beschaftigten, die Pflegeverpflichtungen haben, vorrangig be-
rucksichtigt. Im Einzelfall erhalten Miitter und Vater die Moglichkeit, ihre
Arbeitszeit mit den Offnungszeiten von Kindertageseinrichtungen, Schulen
und sonstigen Betreuungseinrichtungen abzustimmen. Fir Beschdftigte
mit Pflegeverpflichtung gilt dies fiir Offnungszeiten fiir Pflegeeinrichtun-
gen, ambulanten Pflegediensten und Praxiszeiten von Arzten. Die Verwal-
tung schafft hierfiir die Voraussetzungen. Die Rechte des Personalrates
bleiben hiervon unberihrt.

Perspektivisch soll Vatern und Miittern von Kindergarten- oder Schulkin-
dern die Moglichkeit eingerdumt werden, ihre Arbeitszeit den Schlie-
Bungszeiten der Kitas bzw. den Schulferien anzupassen. Hierzu ist mit den
unmittelbaren Fiithrungsverantwortlichen und den direkten Kolleginnen
und Kollegen (Vertretungsregelung) Einvernehmen herbeizufiihren.

Die Beschiftigten in Elternzeit oder Beurlaubung werden von den Fih-
rungsverantwortlichen regelmaRig Gber wichtige Veranderungen im Auf-
gabenbereich informiert. Ebenso erhalten diese Beschaftigten zeitnah In-
formationen liber grundlegende Veranderungen innerhalb der Verwaltung
durch das Hauptamt.
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8.8

8.9

9.1

9.2

9.5

9.4

8.5

Die Sicherstellung einer Vertretung oder zligigen Wiederbesetzung der
Stellen von Stelleninhaberinnen/Stelleninhabern, die in Mutterschutz bzw.
Elternzeit/Pflegezeit gehen, sind wichtige MalRnahmen, um eine positive
Haltung gegeniiber Beschaftigten mit Familienaufgaben zu erreichen. Die
Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubung oder Pflegezeit
darf nicht zu einer unvertretbaren Mehrbelastung der tGbrigen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter fiihren.

Der voriibergehende Ausstieg aus dem Erwerbsleben als auch der Wie-
dereinstieg soll seitens der Personalabteilung strukturiert und transparent
begleitet werden.

Die Stadt Geilenkirchen ist bemiiht, die fachlichen Kenntnisse der Beschaf-
tigten auch wahrend der Familienphase zu erhalten und unterstitzt die
Beschiftigten bei der Ausiibung einer vollzeitnahen Teilzeittatigkeit.

Teilzeitbeschaftigung, flexible Arbeitszeitgestaltung

Flexibilisierung der Arbeitszeit bedeutet auch Flexibilitat der Aufgaben-
wahrnehmung, d. h. als Folge von Teilzeit bzw. anderen flexiblen Arbeits-
zeitmodellen kann eine Umstrukturierung von Arbeitsabldufen in Aufga-
benbereichen erforderlich werden.

Vorgesetzte haben sich liber die Moglichkeit flexibler Arbeitszeitmodel-
le/Teilzeitbeschaftigung und Heimarbeit beim Hauptamt zu informieren.
Die geltenden Arbeitszeitregelungen bei der Stadt Geilenkirchen sind fiir
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter mit einer Teilzeitbeschaftigung anzuwen-
den, damit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf unter Wahrung der
dienstlichen Belange soweit wie moglich beriicksichtigt wird.

Alle Arbeitsplatze sind grundsatzlich teilbar, soweit zwingende dienstliche
Griinde nicht entgegenstehen.

Die Personalabteilung des Hauptamtes und die Gleichstellungsbeauftragte
beraten die Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter liber praktikable Teilzeitmodel-
le.

Mogliche Vorurteile gegeniiber Teilzeitbeschaftigung werden bei der Stadt
Geilenkirchen durch Aufklarungsarbeit der Personalverantwortlichen so-
wie der Gleichstellungsbeauftragten abgebaut. Die Reduzierung der Ar-
beitszeit darf das berufliche Weiterkommen nicht beeintrachtigen. Teil-
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zeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung
auswirken.

9.6 Interne Besprechungen (Dienstbesprechungen, Mitarbeiterinnen/Mitar-
beitergesprache) werden ,teilzeitfreundlich” durchgefiihrt.

9.7 Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter, die den Wunsch nach Teilzeitbeschaftigung
haben, sollten ihren bisherigen Arbeitsplatz nach Moglichkeit behalten. Ist
dies aus dienstlichen Griinden nicht durchfiihrbar, so wird sich die Perso-
nalabteilung um einen anderen gleichwertigen Arbeitsplatz bemiihen.

9.8 Die Teilzeitbeschaftigung ist auf Antrag auf bis zu fiinf Jahre zu befristen.
Sie kann verlangert werden.

9.9 Wenn den Bediensteten die Teilzeitbeschaftigung im bisherigen Umfang
nicht mehr moglich ist und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll
eine Anderung des Umfangs der Teilzeitbeschiftigung oder der Ubergang
zur Vollzeitbeschaftigung vorrangig zugelassen werden.

9.10 Im Rahmen der Aufteilung eines Vollzeitarbeitsplatzes gilt der Grundsatz,
dass der Arbeitsplatz wahrend der Dauer der Arbeitszeit einer/eines Voll-
zeitbeschaftigten besetzt sein soll.

9.11 Sofern im Rahmen der Planstellenbedarfsermittlung eine Teilzeitstelle ent-
fallt, wird die Verwaltung der teilzeitbeschiaftigten Mitarbeiterin/dem teil-
zeitbeschaftigten Mitarbeiter eine gleichwertige und der Qualifikation
entsprechende andere Stelle anbieten. Entsprechendes gilt fiir Vollzeitbe-
schaftigte.

10 Vermeidung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

10.1 Die Stadt Geilenkirchen verpflichtet sich, Hinweisen auf sexueller Belasti-
gung nachzugehen und durch geeignete MaRnahmen ein beldstigungsfrei-
es Arbeitsklima zu schaffen. Dadurch soll sexuelle Beldstigung am Arbeits-
platz vermieden werden.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist sowohl eine Verletzung der ar-
beitsvertraglichen oder dienstrechtlichen Pflichten als auch eine Benach-
teiligung im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG).

10.2 Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten
e unerwiinschter Kérperkontakt oder Ubergriffe
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¢ anstoRige Bemerkungen, Kommentare oder Witze liber Bedienstete

e Telefongesprache, Briefe, Mails usw. mit sexuellen Anspielungen

e das Anbringen pornografischer Darstellungen in den Dienstraumen

o Aufforderung zu sexuellen Handlungen

e Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornografischer und/oder sexisti-
scher Computerprogramme auf dienstlichen EDV-Anlagen

e diskriminierende Sprache

10.3 Alle Beschaftigten haben fiir ein Arbeitsklima zu sorgen, in dem die per-
sonliche Integritdt und die Selbstachtung aller Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter respektiert und geférdert wird.

10.4 Vor allem Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter mit Filhrungs- und Leitungsaufga-
ben haben sexuellen Belastigungen entgegenzuwirken und bekannt ge-
wordenen Fallen nachzugehen.

10.5 Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiterin-

nen/Mitarbeiter die einen Vorfall sexueller Belastigung bekannt machen
wollen, haben das Recht, sich direkt an die Gleichstellungsbeauftragte, ei-
ne Vorgesetzte/einen Vorgesetzten, an das Hauptamt oder an den Perso-
nalrat zu wenden.
Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der besonderen Firsorge-
pflicht der Dienstvorgesetzten/des Dienstvorgesetzten und dirfen keine
personlichen oder beruflichen Nachteile erfahren. Bekannt gewordenen
Vorféllen ist nachzugehen; eine sofortige Reaktion der Vorgesetzten ist
notwendig.

11 Mobbing

11.1 Mobbing am Arbeitsplatz ist ein Problem und hat in den letzten Jahren
allgemein zugenommen.
Es lasst sich festmachen an
e Intrigen
e (ibermaRiger und unsachlicher Kritik an der Arbeit
e \orenthalten wichtiger Informationen
e diskriminierenden AuRerungen tiber Kleidung, Privatleben, Aussehen,
Ausdrucksweise u. A. von Beschiftigten
e hohem Krankenstand von Beschaftigten
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11.2 Nach allgemeiner Meinung wird unter Mobbing am Arbeitsplatz das sys-
tematische Anfeinden, Schikanieren, ausgrenzendes Verhalten und Dis-
kriminieren von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern untereinander
oder durch Vorgesetze bzw. durch den Arbeitgeber verstanden, also Ver-
haltensweisen, die in ihrer Gesamtheit das allgemeine Personlichkeits-
recht oder andere ebenso geschiitzte Rechte, wie Ehre und Gesundheit
der Betroffenen verletzen.

11.3 Um physische und psychische Symptome zu vermeiden oder abzubauen,
ist bei Bekanntwerden eines Mobbingfalles eine sofortige Reaktion der
Vorgesetzten erforderlich. Darliber hinaus sind alle Beschaftigten aufge-
fordert, ihren personlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima zu leisten, wel-
ches Mobbing verhindert.

12 Bericht zur Umsetzung des Gleichstellungsplans

12.1 Der letzte Frauenforderplan hatte eine Geltungsdauer von drei Jahren.

Aus personellen Griinden war eine erneute Fortschreibung erst jetzt mog-
lich.

12.2 Nach der Novellierung des Landesgleichstellungsgesetzes kann der Gleich-
stellungsplan bis zu flinf Jahren giiltig sein. Da der aktuelle Gleichstel-
lungsplan fester Bestandteil des Personalentwicklungskonzeptes ist, wird
die Laufzeit diesem angepasst und endet am 31.12.2020. Der Gleichstel-
lungplan behilt bis zur Verabschiedung der erneuten Fortschreibung seine
Gultigkeit.

12.3 Zur Kontrolle der Umsetzung der MaBnahmen zur Férderung der berufli-
chen Gleichstellung von Frauen und Mannern werden die erforderlichen
Daten vom Hauptamt erfasst und nach spatestens zwei Jahren fortge-
schrieben (§ 5 Abs. 7 LGG).

12.4 Ist erkennbar, dass die Ziele des Gleichstellungsplans nicht erreicht wer-
den, sind die MaRnahmen entsprechend anzupassen bzw. zu erganzen.

12.5 Das Ergebnis wird durch das Hauptamt festgestellt und mit dem Personal-

rat und der Gleichstellungsbeauftragten diskutiert. Dabei wird gepriift, ob
erganzende Malnahmen zu ergreifen sind.

12.6 Nach Ablauf des Gleichstellungsplans erstellt das Hauptamt unter Mitwir-
kung der Gleichstellungsbeauftragten innerhalb von 6 Monaten einen Be-
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richt tiber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaBnahmen.
Die Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht, eine Stellungnahme hierzu
abzugeben. Sie ist gemeinsam mit dem Bericht und der Fortschreibung des
Gleichstellungsplans dem Stadtrat vorzulegen.

12.7 Allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird der Gleichstellungsplan zur
Verfiigung gestellt. Die Berichte Uber die Personalentwicklung und die
nach der Maligabe des Gleichstellungsplans durchgefiihrten MalBnahmen
sind den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bekannt zu machen.

12.8 Der Gleichstellungsplan tritt mit Beschluss des Rates der Stadt Geilenkir-

chen am ... in Kraft.
Er gilt bis zum 31.12.2020.
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