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Vorwort

Der vorliegende Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Risselsheim am Main wurde in den
letzten Monaten in einer wahrhaft guten und engen Zusammenarbeit zwischen der Dienststelle
und dem Gleichstellungsbiiro erstellt. Das gute Zusammenspiel sowie die Fahigkeit effektiv zu
kommunizieren, sich gegenseitig zu unterstutzen und gemeinsam Ansatze zu erarbeiten, hat
nicht nur zu hervorragenden Lésungen und Ansatzen gefiihrt, sondern auch das Fundament
fur eine starke und vertrauensvolle Zusammenarbeit gelegt.

Mit groRer Freude prasentieren wir Ihnen den neuen Gleichstellungsplan 01.01.2025 —
31.12.2030 der Stadt Russelsheim am Main. Das Hessische Gleichstellungsgesetz gilt nicht
nur fr Frauen; die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist eine gesamtgesellschaftliche
Aufgabe. Um diesen Aspekten Ausdruck zu verleihen, wird der auslaufende Frauenforderplan
2019-2024 vom Gleichstellungsplan 2025-2030 abgeldst. Dieser Plan steht im Einklang mit
den zentralen Erkenntnissen des dritten Gleichstellungsberichts der Bundesregierung, der im
Juni 2017 veroffentlicht wurde. Die Kernaussagen dieses Berichts verdeutlichen die dringende
Notwendigkeit, bestehende Ungleichheiten zu beseitigen und die tatsachliche Gleichstellung
von Frauen und Mannern voranzutreiben.

Der Bericht zeigt, dass es nach wie vor erhebliche Unterschiede in den
Selbstverwirklichungsmdglichkeiten von Frauen und Mannern gibt, die sich in verschiedenen
Lebensbereichen manifestieren. Besonders deutlich werden diese Ungleichheiten in der
beruflichen und gesellschaftlichen Teilhabe. Frauen sind in Fuhrungspositionen und in
bestimmten Berufsfeldern immer noch unterreprasentiert, was eine gezielte Férderung und
Unterstlitzung erforderlich macht.

Zentrale Hindernisse fur die Gleichstellung sind die gesellschaftliche Organisation von
Erwerbs- und Sorgearbeit, strukturelle Benachteiligungen durch institutionelle Regeln und
Rahmenbedingungen sowie fest verankerte Rollenbilder und Geschlechterstereotype. Frauen
tragen nach wie vor einen gréf3eren Anteil an unbezahlter Sorgearbeit, was ihre beruflichen
Entwicklungsmaoglichkeiten einschrankt. Zusatzlich verdienen Frauen im Durchschnitt weniger
als Manner. Diese wirtschaftlichen Ungleichheiten machen deutlich, dass wir weitere
Anstrengungen unternehmen missen, um die Einkommensliicke zu schlie®en und Frauen
wirtschaftlich zu starken.

Ein weiteres zentrales Thema ist die politische Teilhabe. Frauen sind in politischen
Entscheidungsprozessen unterreprasentiert, was Malinahmen zur Férderung ihrer politischen
Beteiligung erfordert. Der Bericht betont auch die Notwendigkeit, Diskriminierung und Gewalt
gegen Frauen zu bekampfen, da diese ihre Sicherheit und Teilhabe am Arbeitsplatz und in der
Gesellschaft insgesamt beeintrachtigen.

Ein grundlegender kultureller Wandel ist erforderlich, um diese Ziele zu erreichen. Dies
umfasst die Veranderung von Rollenbildern, die Férderung einer gerechten Aufteilung von
Erwerbs- und Sorgearbeit sowie die Beseitigung von geschlechtsspezifischer Diskriminierung
und Gewalt. Der dritte Gleichstellungsbericht gibt hierfiir konkrete Empfehlungen, darunter die
Forderung flexibler Arbeitszeitmodelle, die Verbesserung der Betreuungsinfrastruktur und die
gezielte Unterstutzung von Frauen in Fuhrungspositionen.

Unser Gleichstellungsplan setzt an diesen Erkenntnissen an und zielt darauf ab, die berufliche
Chancengleichheit zu férdern und die Gleichberechtigung in der Stadtverwaltung
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voranzutreiben. Als 6ffentliche Arbeitgeberin nimmt die Stadtverwaltung Risselsheim am Main
eine  Vorbildfunktion ein und verpflichtet sich, durch gleichstellungsorientiertes
Personalmanagement und gezielte Malnahmen einen Wandel der Arbeits- und
FUhrungskulturen zu bewirken. Angestrebt wird auch die Zertifizierung als
,Familienfreundlicher Arbeitgeber” im Berichtszeitraum von 2025 bis 2028.

Die Umsetzung d ;/Gleichstellung von Frauen und Ménnern ist Verfassungsauftrag.
Gemeinsam tragen’ wir die Verantwortung, die nétigen gesetzlichen und selbst formulierten
Ziele zu erreiché‘h und unsere Stadt zu einem Ort der gelebten Chancengleichheit und
Gerechtigkeit {/machen.

Patrick ghardt
Oberblrgermeister



1 Gesetzliche Grundlagen

Der Gleichstellungsplan der Stadt Russelsheim am Main fir die Jahre 2025-2030 basiert auf
dem Hessischen Gleichberechtigungsgesetz (HGIG). Dieses Gesetz hat das Ziel, die
Gleichstellung von Frauen und Mannern im offentlichen Dienst zu gewahrleisten, die
Arbeitsbedingungen zu verbessern und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu férdern.
Zudem berucksichtigt das HGIG die besonderen Bedurfnisse von Frauen mit Behinderungen.
Der Gleichstellungsplan setzt die Vorgaben des HGIG um und erweitert diese durch
spezifische Mallnahmen zur Férderung der Geschlechtergerechtigkeit innerhalb der
Stadtverwaltung. Dabei wird besonders auf die Umsetzung folgender Aspekte Wert gelegt:

e Geschlechterparitat in Fihrungspositionen: Es werden MalRnahmen ergriffen, um den
Anteil von Frauen in leitenden Funktionen zu erh6hen bzw. zu halten.

e Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Die Stadt fordert flexible Arbeitszeitmodelle und
unterstutzt Beschaftigte bei der Vereinbarkeit von Berufs- und Familienaufgaben.

e Schutz vor Diskriminierung: Der Plan enthdlt Malnahmen zum Schutz vor
geschlechtsspezifischer Diskriminierung und sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

e Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung: Die Stadt setzt auf eine gezielte
Forderung und Entwicklung von Frauen durch Fortbildungsangebote und Mentoring-
Programme.

e Verbesserung der Arbeitsbedingungen (Uberlastung, Arbeitszeitneuorganisation,
Homeoffice u.a.)

e Inklusionsvereinbarung zur Fdrderung von gesellschafts- und sozialpolitischen
Aufgaben fir Menschen mit Behinderung

Diese gesetzliche Grundlage bildet das Fundament fiir die im Gleichstellungsplan festgelegten
Ziele und Malinahmen, die darauf abzielen, eine gerechte und inklusive Arbeitsumgebung fiir
alle Beschaftigten der Stadt Risselsheim am Main zu schaffen.

Er ist bis zum 31.12.2030 gdiltig.

2 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

Die Beschaftigtenstruktur wird in den Tabellen 1 bis 3 des statistischen Teils im Anhang
detailliert dargestellt. Sie basiert auf der Anzahl der Beamtinnen und Beamten sowie den
Beschaftigten nach dem Tarifvertrag des offentlichen Dienstes (TVOD), inklusive der
Beschaftigten in Elternzeit und Sonderurlaub bzw. die langzeiterkrankt sind (nachstehend
Beurlaubte genannt). Befristet Beschaftigte sind in den Tabellen des statistischen Teils
nachrichtlich ausgewiesen, werden jedoch bei der Berechnung der Gesamtanzahl der
Beschéftigten nicht bertcksichtigt, da sie im Regelfall als Vertretungskréfte fir die Beurlaubten
eingestellt sind und dadurch eine doppelte Bericksichtigung vermieden wird. Nicht im
statistischen Teil enthalten sind Beschéftigte, die sich in der Freistellungsphase der
Altersteilzeit befinden und Auszubildende sowie Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial-
und Erziehungsdienst.

Die Entwicklung der Beschaftigungsstruktur nach einzelnen relevanten Beschaftigtengruppen
wird auf der Basis einer Zusammenfassung der Tabellen 1 bis 3 des statistischen Teils im
Anhang sowie weiteren Erhebungen zu den einzelnen relevanten Beschéaftigtengruppen
dargestellt. Stichtag der Erhebungen ist, wenn nichts anderes angegeben ist, der 30.06.2024.
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Die Zahlen in Klammern weisen, soweit nichts anderes angegeben ist, jeweils den 30.12.2021
(Bericht zum Frauenférderplan 2019-2021) aus.

2.1 Anzahl der Beschaftigten

Abbildung 1 — Anzahl der Beschaftigten, inklusive Beurlaubten, ohne befristet Beschaftigte

Beschiftigte in absoluten Beschiftigte bezogen auf
Zahlen Stellenumfang
Frauen|Manner |insgesamt Frau.en- Frauen (Manner |insgesamt Frau.en-
anteil anteil
Beschaftigte TV6D 907 323 1230 74%| 706,9] 270,9 977,8| 72%
Beamtinnen/Beamte 12 67 79 15% 10,6 67,0 77,7 14%
insgesamt 919 390 1309 70%| 717,5| 337,9 1055,5| 68%

Zum 30.06.2024 waren insgesamt 1309 (1.114) Beschaftigte nach dem TV&D inkl. der
Beurlaubten sowie Beamtinnen und Beamten mit einem Stellenumfang von 1055,5 (900,9)
Stellen unbefristet bei der Stadtverwaltung tatig. Im Vergleich zu den Zahlen des Berichtes
zum Gleichstellungsplans 2019-2021 ist die Anzahl der unbefristet Beschaftigten damit absolut
um 195 Personen und prozentual um 14,9% gestiegen, wahrend sich der
Gesamtstellenumfang absolut um 154,6 Stellen und prozentual um 14,64% erhoht hat.

Insgesamt ist der Frauenanteil an den Beschaftigten in absoluten Zahlen im Vergleich zu den
Zahlen des Berichtes zum Gleichstellungsplans 2019-2021 (Stand: 30.12.2021) von 72% auf
70% leicht zurtickgegangen.

Sowohl bei den Beschaftigten nach dem TVOD als auch bei den Beamtinnen und Beamten
sind Frauen haufiger als Manner in Teilzeit beschaftigt. Bei der Gruppe der Beamtinnen /
Beamten sind Frauen seit mehreren Jahren unterreprasentiert. An dieser Situation wird sich
mittel- und langfristig kaum etwas andern, da zum einen kaum noch Verbeamtungen
durchgefiihrt werden und selten Beamte ihren Dienst bei der Stadt Risselsheim am Main
beginnen.

Die folgende Abbildung gibt einen zusammenfassenden Uberblick tber die weiteren
Beschaftigtengruppen, die bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main arbeiten, aber
aufgrund eines Dbefristeten Beschaftigungsverhaltnisses bei der Darstellung der
Beschaftigungsstruktur im oberen Teil nicht berticksichtigt wurden.

Abbildung 2 — Weitere Beschaftigte

Frauen Manner insgesamt Frauenanteil
2021 2024 2021 2024 2021 2024 2021| 2024
Auszubildende 10 11 11 13 21 24 48%| 46%
Praktikantinnen/
Praktikanten im Sozial-
und Erziehungsdienst 44 39 12 7 56 46 89%| 85%
befristet Beschaftigte 58 60 14 28 72 88 75%| 68%
geringflgig Beschaftigte 69 56 53 53 122 109 57%| 51%

Im Vergleich zu 2021 hat sich die Anzahl an Auszubildenden weiter erhéht, wohingegen die
Anzahl an Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und Erziehungsdienst leicht ricklaufig
ist, da 10 Stellen weniger besetzt werden konnten. Die Anzahl an befristet Beschaftigten hat
sich bei den Frauen nur leicht erhéht, bei den Mannern hingegen ist ein starker Anstieg zu
beobachten. Der Frauenanteil bei den Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und
Erziehungsdienst ist mit 85% im Vergleichszeitraum ein wenig zurlickgegangen (89%), ist
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jedoch immer noch auf einem hohen Niveau. Bei den befristet Beschaftigten ist der
Frauenanteil im Vergleich zum Bericht zum Frauenférderplan 2019-2021 von 75% auf 68%

gesunken.

Im Ausbildungsberuf ,Werkfeuerwehrfrau / Werkfeuerwehrmann®, in dem sechs Manner
eingestellt wurden, sind mehr Manner als Frauen in einem Ausbildungsverhaltnis beschattigt.
Hier konnte zum 15.08.2022 erfolgreich eine Frau fiir den Ausbildungsberuf gefunden werden.
Eine nahere Analyse erfolgt unter den Punkten 2.4 und 4.1.

2.2 Beschaftigte nach Laufbahngruppen

Abbildung 3 — Beschaftigte nach Laufbahngruppen

Beschaftigte in absoluten Beschiftigte bezogen auf den
Besoldungs- Zahlen Stellenumfang

und Entgeltgruppen Frauen- B

Frauen |Manner |insgesamt |anteil Frauen |Manner |insgesamt |anteil
hoherer Dienst
A13h.D.-A16
EG13-15 19 25 44 43% 17,7 24,3 41,9 42%
gehobener Dienst
A9g.D.-A13g.D
EG9a-12
EGS9-S18 368 172 540 68%| 314,7| 167,2 481,9 65%
mittlerer Dienst
A5-A9m.D.
EG5-8
EGS4-S8b 457 154 611 75%| 355,7| 140,7 496,6 72%
einfacher Dienst
EG20-4
EGS2-S3 75 39 114 66% 29,3 5,8 35,1 84%
insgesamt 919 390 1309 70%| 717,5| 337,9 1055,4 68%

Die 0.g. Abbildung verdeutlicht, dass im gehobenen und mittlerem sowie im einfachen Dienst
der Frauenanteil bei teilweise weit Uber 50 % liegt. Jedoch weist der hdhere Dienst
zusammenfassend betrachtet eine Unterreprasentanz auf. Der Frauenanteil in absoluten
Zahlen hat sich im héheren Dienst vom 30.12.2021 bis 30.06.2024 von 47% auf 43% reduziert.
Der Frauenanteil bezogen auf den Stellenumfang hat sich von 46% auf 42% ebenfalls

reduziert.



Entwicklung der Beschaftigtenstruktur seit 1988

Abbildung 4 — Entwicklung der Beschéaftigtenstruktur (Anzahl der Beschéaftigten) nach

Laufbahnen in Prozent seit 1988
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Wahrend der prozentuale Anteil des héheren (0%) und mittleren Dienstes (-3%) seit 2021
gleich bleibt bzw. leicht sinkt, wachst der gehobene (+2%) und einfache Dienst (+1%) seit
einigen Jahren an. Grund hierfir sind die vermehrten Einstellungen im Bereich des gehobenen
Dienstes durch die Schaffung von héher dotierten Stellen. Hierdurch und durch die
grundsatzliche Erhéhung der Anzahl an Beschaftigten um 195 Personen hat sich das
Verhaltnis zu den Laufbahngruppen untereinander entsprechend verandert.

Uber den gesamten Zeitraum der Berichterstattung (seit 1988) ist der Riickgang der
Beschaftigten im einfachen Dienst bis 2008 auffallig. Grund hierfiir sind die damaligen
Ausgrindungen des Alten- und Pflegeheimes 1990 sowie der stadtischen Betriebshofe 1997,
wovon zahlreiche Beschaftigte im einfachen Dienst betroffen waren. Der aktuell leichte Anstieg
auf 9% ist durch neu geschaffene Stellen im Bereich der Kindertagesstatten fur
Hauswirtschaftskrafte und geringfiigig Beschaftigte in den Sozial- und Erziehungsdiensten
zurlckzufuhren.
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Entwicklung des Frauenanteils an der Beschaftigtenstruktur seit 1998
Abbildung 5 — Entwicklung des Frauenanteils in Prozent seit 1988
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Der Frauenanteil in der Laufbahngruppe des hdheren Dienstes ist von 48% im Jahr 2021 auf
43% im ersten Halbjahr 2024 gesunken, sodass derzeit mehr Manner als Frauen im hdheren
Dienst beschéftigt sind.

In den Laufbahngruppen des gehobenen und mittleren Dienstes war der angestrebte
Frauenanteil von mindestens 50% bereits seit 1994 realisiert und ist seitdem kontinuierlich auf
aktuell 68% gestiegen. Seit 1988 ist der Frauenanteil im mittleren Dienst von 44% und im
gehobenen Dienst von 40% Uber die Jahre hin weg auf 75% bzw. auf 68% angestiegen. 2024
sind im einfachen Dienst im Vergleich zu 2021 nur noch 66% (vorher 95%) der Beschaftigten
weiblich. Auffallend ist der sprunghaft gefallene Anteil von Frauen im einfachen Dienst im
Zeitraum 2021 bis 2024. Dies geht auf die vermehrte Einstellung von Mannern im Fachbereich
Sport und Ehrenamt sowie in den Kitas zurtick.



2.3 Fuhrungskrafte

Das HGIG fordert die Erfassung der in der Dienststelle beschaftigten Flhrungskrafte mit
Leitungsaufgaben (z.B. Leitung eines Teams oder Projekt- bzw. Steuerungsgruppe ohne
Anweisungsberechtigung) getrennt nach Frauen und Mannern.

Abbildung 6 — Flihrungskrafte

. 2021 2024

Funktion

Frauen [Médnner |[insgesamt | Frauenanteil |Frauen |Manner |insgesamt [Frauenanteil
Bduroleitungen / und
Referentinnen der
Dezernenten 2 1 3 67% 2 1 3 67%
Fachbereichs-/
Amts- und
Stabsstellenleitungen 8 9 17 47% 8 12 20 40%
stellv. Amtsleitungen 3 3 6 50% 2 2 4 50%
Bereichsleitungen /
Abteilungsleitungen 14 10 24 58% 18 14 32 56%
Insgesamt 27 23 50 54% 30 29 59 51%
Leitungen der
Kindertagesstatten 26 2 28 93% 24 3 27 89%
Im Bereich der Stadtverwaltung sind derzeit 59 (47) FuUhrungskrafte mit

Personalverantwortung, die an strategischen Entscheidungen der Stadtverwaltung beteiligt
sind, tatig, von denen 29 mannlich und 30 weiblich sind.

Derzeit haben 2 (2) Beschéftigte die Funktion als Bduroleitung bzw. Referentin der
Dezernenten, 8 (8) die Funktion als Fachbereichs- bzw. Amtsleitung, 2 (3) die Funktion als
stellv. Amtsleitungen und 18 (21) die Funktion als Bereichsleitung inne. Der Frauenanteil an
den Fihrungskraften liegt bei den Buroleitungen bzw. Referentinnen der Dezernenten bei
67%, bei den stellv. Amtsleitungen bei 50 % und bei den Bereichsleitungen bei 56 %. Bei der
FUhrungsebene der Fachbereichs- und Amtsleitungen sind Frauen mit 40 % weiter
unterreprasentiert. Insgesamt ist eine leichter Riickgang von 3% im Vergleich zum Bericht zum
Frauenférderplan zu verzeichnen.
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2.4 Auszubildende und Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und
Erziehungsdienst

Abbildung 7 — Auszubildende

. 2021 2024
Ausbildungsberuf
insgesamt |Frauen |insgesamt |Frauen

Bachelor of Arts
"Allgemeine Verwaltung" 3 3 4 3
Verwaltungsfachangestelle/
Verwaltungsfachangestellter 14 7 13 7
"Technisches
Immobilienmanagement" - - 0 0
Fachinformatiker/in, Fachrichtung
Systemintegration 1 0 1 0
Werkfeuerwehrfrau/-mann 2 0 6 1
Fachangestellte/r fliir Baderbetriebe 1 0 1 0
Auszubildende insgesamt 21 10 25 11

Die Stadtverwaltung stellt insgesamt 24 Ausbildungsstellen zur Verfligung, von denen alle
Ausbildungsplatze zum 01.09.2024, dem Beginn des Ausbildungsjahres, besetzt werden
konnten. Hinzu kamen zum Stellenplan 2023 zwei weitere Stellen fir den Ausbildungsberuf
,Fachinformatiker flr Systemintegration®, die erfolgreich besetzt werden konnten.

Insgesamt sind im Jahr 2024 11 (10) von 25 (21) Auszubildenden weiblich, was einem
prozentualen Anteil von 44% (48%) entspricht. Bei den Ausbildungsberufen
.Fachinformatiker/in,  Fachrichtung  Systemintegration®* und ,Fachangestellte fir
Béaderbetriebe“ sind derzeit keine Frauen beschaftigt.

Nach §§ 9 und 10 HGIG besteht die Verpflichtung, nicht nur die Unterreprasentanz von Frauen
in bestimmten Entgeltgruppen zu bericksichtigen, sondern dies auch auf Bereiche innerhalb
der Verwaltung auszudehnen, in denen traditionell weniger Frauen beschéaftigt sind. Dies gilt
insbesondere fiir Sektoren wie den IT-Bereich, in denen Frauen typischerweise
unterreprasentiert sind. Ziel ist es, Chancengleichheit auch in diesen Bereichen zu férdern und
bestehende Ungleichgewichte abzubauen. Die Mal3nahmen sollen sicherstellen, dass Frauen
in allen Teilen der Verwaltung entsprechend vertreten sind.
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Abbildung 8 — Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und Erziehungsdienst

Berufspraktikum 2021 2024

insgesamt |Frauen |insgesamt (Frauen

Sozialpadagogin /
Sozialpadagoge i.A.
Sozialarbeiterin /
Sozialarbeiter i.A. 2 2 3 2

Erzieherin / Erzieher i.A. 12 11 11 11

Erzieherin / Erzieher in
berufsbegleitender Ausbildung 3 3 2 2
Praxisintegrierte vergutete

Ausbildung zum/zur staatlich
anerkannten Erzieher/Erzieherin 11 11 24 18

Sozialassistentin / Sozialassistent 22 20 6 6
Berufspraktikantinnen /
Berufspraktikanten

insgesamt 50 47 46 39

Zum 01.06.2024 absolvieren 39 (47) Praktikantinnen und 7 (3) Praktikanten ihre Ausbildung
bei der Stadtverwaltung. Der Rickgang ist darauf zurtickzuflihren, dass weniger Stellen bei
der Praxisorientierten vergiteten Ausbildung zum/zur staatl. Erzieher/Erzieherin besetzt
werden konnten und bei den Sozialassistentinnen / Sozialassistenten weniger Stellen zur
Verflgung standen. Zum Stellenplan 2024 wurden keine zusatzlichen Stellen geschaffen.

2.5 Teilzeitbeschiftigte

Der Anteil der unbefristeten Teilzeitbeschaftigten (ohne Beurlaubte) ist von 404 auf 597
gestiegen. 46% (46%) der Beschaftigten arbeiten in Teilzeit und machen einen Stellenumfang
von 33% (33%) aus. Mittlerweile arbeiten 40 % (41 %) der Teilzeitkrafte 30 und mehr
Wochenstunden, 31% (40%) sind zwischen 30 und mehr als 19,5 Wochenstunden tatig und
29% (19 %) arbeiten mit 19,5 bzw. weniger Wochenstunden.

Der Frauenanteil an den insgesamt 597 (523) Teilzeitbeschaftigten betragt bei 514 (449)
Frauen und 83 (57) Mannern 86% (89%). Teilzeitarbeit wird somit immer noch hauptsachlich
von Frauen wahrgenommen.
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Der Uberwiegende Teil der Teilzeitbeschaftigten befindet sich mit 220 Beschaftigten in der
Entgeltgruppe S8b und somit im Erziehungsdienst. Aktuell sind in der Laufbahn

e des hoheren Dienstes 4 Frauen / 4 Manner
o des gehobenen Dienstes 168 Frauen / 18 Manner
e des mittleren Dienstes 270 Frauen / 44 Manner
e des einfachen Dienstes 69 Frauen / 37 Manner

teilzeitbeschaftigt. Es ist festzustellen, dass der Trend zu einer steigenden
Teilzeitbeschaftigung seit den letzten Jahren anhalt, mit einem starken Fokus auf weibliche
Beschéftigte speziell im Sozial- und Erziehungsdienst.

2.6 Beschaftigte in Elternzeit und Sonderurlaub aus familiaren Grinden

Die Beschaftigten haben nach den gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen vielfaltige
Méglichkeiten Freistellungen, wie z.B. Elternzeit oder Sonderurlaub aus familiaren Grinden in
Anspruch zu nehmen. Ziel weiterer gesetzlicher Regelungen, wie z.B. dem Elterngeld Plus, ist
es, Teilzeitarbeit aus familidren Grinden in der Form zu unterstitzen, dass sie langfristig auf
beide Geschlechter gleich verteilt wird. MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
unterstitzen beide Elternteile zur Wahrnehmung familiarer Aufgaben. Die Umsetzung der
Malinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfolgt bei der Stadtverwaltung sehr
pragmatisch und unburokratisch, teils Uber die gesetzlichen Vorgaben hinaus interpretiert. Z.
B. werden Antrage auf Elternzeit oder Arbeitszeitveranderungen, welche auflerhalb der
gesetzlich benannten Antragsfristen eingehen, zum Wohl des Beschaftigten bearbeitet und in
der Regel positiv entschieden. Gerade in Bezug auf die Antrage auf Arbeitsreduzierungen
bleiben neben der o. g. Antragsfrist regelmalig auch die gesetzlich zulassige Frequenz und
die Dauer der gewilnschten Arbeitszeitveranderungen zu Gunsten der Beschaftigten aulRer
Acht.

Beurlaubte, hierzu zahlt unter anderem auch das Sabbatjahr, sind mit einem Anteil von 94 %
(97 %) fast ausschlieRlich Frauen. Zum Stichtag 30.06.2024 befanden sich 68 Frauen und vier
Manner in einer Beurlaubung.

Zum Erhebungsstichtag haben insgesamt 111 Beschéftigte Elternzeit in Anspruch genommen.
Davon haben 103 (47) weibliche und 8 (4) mannliche Beschéftigte Elternzeit in Anspruch
genommen. Zum 30.06.2024 befanden sich 22 (38) Frauen in Mutterschutz. Beurlaubungen
aus familiaren Griinden haben 11 (4) Frauen und ein Mann in Anspruch genommen.

2.7 Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main beschrankt die befristeten Arbeitsverhaltnisse auf
das unerlassliche Mal. 88 Personen sind derzeit in einem befristeten Arbeitsverhaltnis
beschaftigt. Von diesen sind 60 (89) weiblich und 28 (25) mannlich, was einem Frauenanteil
von 68 % (67%) entspricht. Damit ist der Frauenanteil an befristet beschaftigten Frauen um
1% gestiegen.

Werden die befristet Beschéaftigten in Teilzeit betrachtet, so wird der Geschlechterunterschied
noch deutlicher: 60 Frauen stehen 28 Mannern gegenuber. Frauen sind eher als Manner
bereit, eine befristete Teilzeitbeschaftigung einzugehen.
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Die Befristungen von Arbeitsverhaltnissen von Vertretungskraften flr Beschaftigte, die sich in
Mutterschutz, Elternzeit oder Sonderurlaub befinden oder ihre Arbeitszeit befristet reduziert
haben, sind allerdings unvermeidbar. Ein weiterer Grund fiir den Abschluss befristeter
Arbeitsverhéltnisse  ergibt sich  durch die projektbezogene Fdrderung von
Beschaftigungsverhaltnissen durch Dritte.

Der GroRteil der bei der Stadtverwaltung befristet Beschaftigten ist als Vertretung fur die
familienbedingten Abwesenheiten festangestellter Mitarbeiterinnen eingestellt worden.

Insgesamt qilt flr befristet Beschaftigte der Grundsatz, dass sie bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt auf unbefristete Stellen ibernommen werden.
Im Zeitraum 01.01.2022 bis 30.06.2024 sind bei der Stadtverwaltung Russelsheim am Main
132 befristet Beschaftigte in unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse tbernommen worden.

3 Fluktuationsabschatzung und Zielvorgaben

Gemal § 6 Abs. 3 Nr. 5 HGIG enthalt der Gleichstellungsplan die Zahl der durch Erreichen
der gesetzlichen Altersgrenze und vorgesehenen Wechsel des Aufgabengebietes oder
Arbeitsplatzes voraussichtlich freiwerdenden Personalstellen sowie der voraussichtlich zu
besetzenden Personalstellen und méglichen Beférderungen.

Auf Grundlage dieser Angaben sind fur die Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
fir einen Zeitraum von jeweils drei Jahren verbindliche Zielvorgaben festzulegen. Diese
Zielvorgaben beziehen sich auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen und Beférderungen.
Dabei ist sicherzustellen, dass in diesen Bereichen mehr als die Halfte der zu besetzenden
Stellen fur Frauen vorgesehen wird. Eine Abweichung von dieser Vorgabe ist nur zulassig,
wenn ein bestimmtes Geschlecht fir die Auslbung der Tatigkeit unverzichtbar ist und
nachweislich nicht ausreichend qualifizierte Frauen zur Verfligung stehen.

Vom 01.01.2025 bis 31.12.2030 werden voraussichtlich durch Altersfluktuation 123 Stellen
frei. Diese werden in den nachstehenden Abbildungen detailliert nach ihrer Besoldungs- und
Entgeltgruppe sowie der Fihrungsebene aufgelistet und Zielvorgaben ausgewiesen, fir die
Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind.
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Abbildung 9 — Fluktuationsabschatzung und Zielvorgaben von 2025 - 2030

2025 - 2030
Fluktuation . Zielquote zur Besetzung
A) Besoldungsgruppen bis Frau_enoantell freiwerdender Stellen mit
31.12.2030 in % Frauen in Prozent
A13 g.D. 1 0%
Beamtfinnen A11 1 11%
A10 1 27%
Fluktuation .1 | Zielquote zur Besetzung
B) EntQEIEgruPpen bis Frau.enoante“ freiwerdender Stellen mit
(TVoD) 31.12.2030 in % Frauen in Prozent
EG 15 1 49%
EG 13 5 44%
EG 12 12 48%
EG 11 7 47%
EG 10 6 51%
EG 9c 1 73%
EG 9b 11 57%
Tarifbeschaftigte |EG 93 5 81%
EG8 8 75%
EG7 4 66%
EG6 10 19%
EG5 1 29%
EG4 1 61%
EG3 2 92%
EG 2a 1 47%
Fluktuation . Zielquote zur Besetzung
C) Ent?eltgruppen bis Frau_enoantell freiwerdender Stellen mit
(TV6D - SuE) 31.12.2030 in % Frauen in Prozent
S18 1 74%
S17 1 88%
Tarifbeschifiate S16 3 82%
arifbeschéftigte im
Sozal- und S15 3 852/0
Erziehunsgdienst S14 1 84%
S12 4 62%
S11b 3 68%
S8b 29 92%
Fluktuation . | Zielquote zur Besetzung
D) Fiihrungsebene bis Frau_enoante“ freiwerdender Stellen mit
31.12.2030 in % Frauen in Prozent
Fac:bereic':hs- und 4 40%
mtsleitung
Bereichsleitung /
Abteilungsleitung 6 56%
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4 MaRBnahmen des Gleichstellungsplans zur Forderung der
gleichberechtigten beruflichen Entwicklung von Frauen und
Mannern

41 Ausbildung und beruflicher Einstieg

Im Einklang mit den Empfehlungen des Dritten Gleichstellungsberichts der Bundesregierung
setzt sich die Stadt Risselsheim am Main daflir ein, eine faire und chancengleiche
Ausbildungs- und Berufseinstiegsumgebung zu schaffen. Hierbei steht die Férderung der
Gleichstellung der Geschlechter und die Unterstitzung benachteiligter Gruppen im
Vordergrund.

Die Stadt Russelsheim am Main bietet eine breite Palette an Ausbildungsberufen an, die
sowohl fir junge Frauen als auch fur junge Manner attraktiv und zuganglich gestaltet sind. In
Berufsfeldern, in denen Frauen traditionell unterreprasentiert sind, ergreifen wir gezielte
Maflinahmen, um diese Unterreprasentanz zu verringern. Zu diesen Malinahmen zahlen, die
gezielte Ansprache z.B. in den Schulen und Werbung. Diese wird Uber die grof3ten Social-
Media-Kanale, die Homepage der Stadt Rilsselsheim am Main oder auch durch
Zeitungsinserate verbreitet. Wir gestalten unsere Ausbildungsplatzanzeigen
geschlechtsneutral und sorgen dafir, dass in unseren Informationsmaterialien und
Kampagnen sowohl Frauen als auch Manner in verschiedenen Rollen und Berufen dargestellt
werden.

Im Weiteren nehmen alle Auszubildenden an Schulungen zum Thema Gleichstellung teil, um
ein Bewusstsein flr Geschlechtergerechtigkeit und Diskriminierungsfreiheit zu schaffen.
Selbstverstandlich setzt sich die Stadt Risselsheim am Main aktiv daftir ein, Menschen mit
Migrationshintergrund und Schwerbehinderte in die Ausbildung und den beruflichen Einstieg
einzubeziehen. Gemal den Vorgaben des SGB IX und der betrieblichen
Inklusionsvereinbarung achten wir darauf, dass schwerbehinderte Bewerber/innen fair
behandelt und unterstiitzt werden. Barrierefreie Arbeitsplatze und spezielle Hilfestellungen
sind fur uns selbstverstandlich.

Die Auswahlverfahren fur Ausbildungsplatze bei der Stadt Russelsheim am Main sind so
gestaltet, dass Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, der Herkunft oder einer
Behinderung ausgeschlossen wird. Nach Abschluss der Ausbildung bieten wir allen
Mitarbeitenden gleiche Chancen hinsichtlich der Weiterbildungs- und Aufstiegsmdglichkeiten:

Die Stadt Risselsheim am Main informiert regelmafig tber ihre Ausbildungsangebote und die
Maflinahmen zur Forderung der Gleichstellung.

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main hat bisher jahrlich auf der Ausbildungsmesse an
der Werner-Heisenberg-Schule dber ihre Ausbildungsberufe sowie den Beruf der
Erzieher/innen Bewerbungskampagnen informiert. In unseren Kampagnen stellen wir sicher,
dass alle potentiellen Bewerber/innen gleichermalden angesprochen werden und dass diverse
Rollenvorbilder prasentiert werden. Aktuell ist geplant entsprechende Werbung und
Kampagnen an weiteren Schulen anzubieten um sicherzustellen, dass die Prasenz direkt vor
Ort gesteigert wird. Hierzu zahlen unter anderem die Berta Joudan Schule, die Kathe-Kollwitz-
Schule, die Alice-Eleonoren-Schule, der Elisabethenstift, die Louise-Schroeder-Schule, die
Sophie-Scholl-Schule sowie die Kettler-LaRoche-Schule. Durch diese Mallnahmen méchten
wir sicherstellen, dass die Stadt Risselsheim am Main ein attraktiver, gerechter und inklusiver
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Ausbildungsbetrieb ist, der die Empfehlungen des Dritten Gleichstellungsberichts der
Bundesregierung umsetzt und aktiv zur Férderung der Gleichstellung und gegen den
Fachkraftemangel beitragt. Ziel soll es sein, mehr zuklnftige Auszubildende zu erreichen, um
eine groftmaogliche Anzahl an Interessenten fiir unsere Ausbildungs- und Praktikumsplatze zu
erreichen. Im kommenden Bericht zum Gleichstellungsplan soll evaluiert werden, wie
erfolgreich diese Mallhahme gewesen ist.

4.2 Personalgewinnung

Im Rahmen unserer Bestrebungen zur Férderung von Gleichstellung und Chancengleichheit
ist es unser Ziel, eine diversitatsorientierte und faire Personalgewinnung sicherzustellen, die
alle Bevolkerungsgruppen gleichermafien anspricht und fordert. Um die Chancengleichheit
von Frauen und Mannern bei der Stadt Risselsheim am Main zu gewahrleisten, setzen wir
Malinahmen wie z.B. geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen um. Das bedeutet, dass
unsere Stellenausschreibungen entsprechend den Vorgaben des HGIG und AGG
geschlechtsneutral formuliert werden. Ebenso vermeiden wir stereotype Rollenbilder, indem
wir darauf achten, dass in unseren Texten und Bildern sowohl Frauen als auch Manner in
verschiedenen beruflichen Kontexten reprasentiert sind.

Es werden gezielte Kampagnen gestartet, um Frauen fur technische und
naturwissenschaftliche Berufe zu gewinnen und Manner fiir soziale und padagogische Berufe
zu begeistern. Hierbei legen wir besonderen Wert darauf, Vorbilder beider Geschlechter zu
prasentieren. Die Gewinnung von Personal mit unterschiedlichem Hintergrund ist fir die Stadt
Risselsheim am Main von zentraler Bedeutung.

Zukunftig ist vorgesehen, dass regelmaflige Schulungen fir alle Flhrungskrafte in den
Bereichen Gleichstellung, Diversitadt und Inklusion stattfinden. Momentan wird in der
Personalentwicklung gepruft in welchen Zeitabstdanden eine Wiederholung der Schulungen
sinnvoll ist. Ein Ergebnis ist bis zur Veroffentlichung des kommenden Berichts zum
Gleichstellungsplan zu erwarten. Diese Schulungen zielen darauf ab, ein Bewusstsein flr
unbewusste Vorurteile zu schaffen und Strategien zur Férderung von Chancengleichheit zu
vermitteln. Dazu zahlen auch Workshops oder Seminare fiur alle Mitarbeitenden, die Themen
wie Gleichstellung, interkulturelle Kompetenz und Inklusion behandeln. Diese MalRnahmen
férdern ein offenes und respektvolles Arbeitsklima.

Um unsere Bemuhungen im Bereich der Personalgewinnung und Gleichstellung transparent
zu machen, informieren wir regelmaig die Offentlichkeit.

Durch diese umfassenden MalRnahmen zur Personalgewinnung im Einklang mit dem Dritten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung und dem HGIG wollen wir sicherstellen, dass
unsere Verwaltung eine attraktive Arbeitgeberin ist, die die Potenziale aller Menschen erkennt
und fordert. Die Gleichstellungsbeauftragte wird entsprechend dem HGIG an allen
Maflinahmen zur Personalgewinnung beteiligt.

4.2.1 Ausschreibung

Die Stadt Risselsheim am Main verpflichtet sich, bei der Gestaltung und Veréffentlichung von
Stellenausschreibungen sicherzustellen, dass diese geschlechtergerecht und inklusiv
formuliert sind. Dies umfasst zum Beispiel MalRnahmen wie eine geschlechterneutrale
Formulierung. Es werden alle Stellenausschreibungen geschlechterneutral verfasst, um die
Bewerbung aller Geschlechter gleichermalen zu férdern und Stereotypen entgegenzuwirken.
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Auch wird darauf geachtet, keine geschlechtsspezifischen Formulierungen zu verwenden, die
potenzielle Bewerber/innen ausschlielen kénnten. Insbesondere wird in Bereichen der
Unterreprasentanz auf Formulierungen geachtet, die Frauen besonders ansprechen.

Somit wird auch die Férderung der Vielfalt sichergestellt. In den Stellenausschreibungen wird
ausdricklich darauf hingewiesen, dass Bewerbungen von Frauen, Menschen mit
Behinderungen und Menschen mit Migrationshintergrund besonders willkommen sind. Die
Stadt Risselsheim am Main sieht Vielfalt als Starke und strebt eine mdglichst heterogene
Belegschaft an. Die Stadt Russelsheim am Main ist der ,Charta der Vielfalt* beigetreten und
férdert alle Mitarbeitenden mit ihren vielfaltigen Fahigkeiten und Talenten wertschatzend und
vorurteilsfrei.

Bei der Festlegung der Anforderungen und Qualifikationen in den Stellenausschreibungen wird
darauf geachtet, dass diese keine geschlechtsbezogenen Hirden darstellen. Es wird zuklinftig
explizit auf die Bedeutung von Genderkompetenz und Sensibilitat flr Gleichstellungsfragen
hingewiesen, insbesondere bei Fuhrungspositionen. Der Bewerbungsprozess wird
transparent gestaltet, um allen Bewerberinnen und Bewerbern gleiche Chancen zu bieten. Die
Kriterien fir die Auswahl und Bewertung von Bewerbungen werden klar kommuniziert und auf
ihre Gleichstellungskonformitat tberpruft.

Alle Mitarbeitenden, die an der Erstellung und Veréffentlichung von Stellenausschreibungen
beteiligt sind, sowie diejenigen, die an Auswahlprozessen teilnehmen, sollen regelmafig,
mindestens alle zwei Jahre, in den Bereichen Gleichstellung, Diversitat und Inklusion geschult
werden. Ziel ist es, unbewusste Vorurteile zu erkennen und zu vermeiden.

4.2.2 Vorstellungsgesprache

Die Stadt Russelsheim am Main setzt sich dafur ein, dass Vorstellungsgesprache fair,
transparent und diskriminierungsfrei geflihrt werden. Zur Sicherstellung der Vergleichbarkeit
und Fairness werden zurzeit standardisierte Fragenkataloge entwickelt. Sie wurden bereits
erfolgreich eingesetzt, sollen aber in der nachsten Zeit weiter verbessert werden. Diese
Kataloge sind so gestaltet, dass sie keine geschlechtsspezifischen oder anderweitig
diskriminierenden Fragen enthalten.

Die Bewertung der Bewerberinnen und Bewerber erfolgt anhand einheitlicher, zuvor
festgelegter Kriterien. Diese Kriterien sind geschlechtsneutral formuliert und werden vor
Beginn des Auswahlprozesses kommuniziert. Der gesamte Auswahlprozess, einschlief3lich
der Bewertung der einzelnen Bewerber/innen, wird sorgfaltig dokumentiert. Diese
Dokumentation dient der Transparenz und Nachvollziehbarkeit der getroffenen
Entscheidungen und ermdglicht es, den Prozess im Nachhinein auf Gleichstellungskonformitat
zu Uberprifen. So soll gewahrleistet werden, dass Vorstellungsgesprache fair und inklusiv zu
gestaltet sind, um die besten Talente unabhangig von Geschlecht, Herkunft oder anderen
personlichen Merkmalen zu gewinnen.

4.2.3 Auswahlentscheidungen

Wir verpflichten uns, Auswahlentscheidungen auf Basis klarer, transparenter Kriterien zu
treffen. Die Personalauswahlentscheidung erfolgt ausschliellich entsprechend den
Anforderungen der zu besetzenden Stelle und wird nach den Hauptbewertungskriterien
Eignung, Befahigung und fachliche Leistung getroffen.
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Bei der Qualifikationsbeurteilung werden Fahigkeiten und Erfahrungen, die durch die
Betreuung von Kindern oder Pflegebedirftigen im hauslichen Bereich (Familienarbeit)
erworben wurden, abgefragt und bertcksichtigt. In denjenigen Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, werden die Aufnahmetests und Auswahlverfahren zukinftig daraufhin
Uberprift, ob sie sozialisationsbedingte Unterschiede zwischen Frauen und Mannern
bertcksichtigen. Dies hat durch eine Analyse der Auswabhlkriterien hinsichtlich der stereotypen
Annahmen oder auch geschlechterspezifischen Themen zu erfolgen. Berufspraktische Test-
oder Verfahrensbestandteile dirfen Frauen nicht benachteiligen.

Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt der letzten Beférderung finden nur insoweit
Bericksichtigung, als sie flr die zu besetzende Stelle relevant sind. Familienstand oder
Einkommen des Partners oder der Partnerin werden nicht bertcksichtigt.

Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Familienaufgaben, die
Inanspruchnahme von Elternzeit, Familienpflegezeit oder Pflegezeit wirken sich nicht
nachteilig auf die Auswahlentscheidung aus. Jede Auswahlentscheidung wird dokumentiert,
einschlielich der Begriindungen fiir die Auswahl oder Ablehnung von Bewerber/innen. Diese
Dokumentation dient der Nachvollziehbarkeit und kann bei Bedarf tUberprift werden, um die
Entscheidung auch spater noch nachvollziehen zu kénnen. Diese Auswahlvermerke werden
in den Einstellungsverfahren mit der entsprechenden Personalmaf3inahme vorgelegt.

Ein besonderes Augenmerk wird auf die Besetzung von Flhrungspositionen gelegt. Die an
den Auswahlverfahren beteiligten Personen sind zu schulen, insbesondere in den Gebieten
des HGIG, AGG, SGB IX und der Genderkompetenz. Diese Thematiken finden bereits
Berucksichtigung in der Personalentwicklungskonzepterarbeitung. Die
Gleichstellungsbeauftragte wird im Rahmen ihrer gesetzlichen Aufgaben in den
Auswahlprozess der Schulungsangebote einbezogen. Sie hat ein Mitspracherecht und kann
Empfehlungen aussprechen.

Bewerber/innen die nicht ausgewahlt wurden, erhalten auf Wunsch konstruktives Feedback.
Dies tragt zur Transparenz des Auswahlprozesses bei und unterstiitzt die Bewerber/innen in
ihrer beruflichen Weiterentwicklung.

4.3 Fuhrungsaufgaben

Die Stadt Russelsheim am Main erkennt die Bedeutung von Gleichstellung in
Flhrungspositionen an und verpflichtet sich, MaRnahmen zu ergreifen, die sicherstellen, dass
Flhrungspositionen geschlechtergerecht besetzt werden. Die Stadt Risselsheim am Main
setzt sich aktiv dafir ein, den Anteil von Frauen in Flhrungspositionen zu erhéhen. Hierzu
werden gezielte Férderprogramme entwickelt, die Frauen auf dem Weg in Fuhrungsrollen
unterstutzen. Dies umfasst spezifische Weiterbildungsangebote und Netzwerkmdglichkeiten.
Der Anteil der Frauen in der Funktionsebene ,Fachbereichs- und Amtsleitungen®ist zum Stand
30.06.2024 bereits auf einem sehr hohen Niveau, dies gilt es zu halten, insbesondere vor dem
Hintergrund der erwarteten Fluktuationen. Im Rahmen der Personalentwicklung erhalten
weibliche Beschaftigte mit Stellvertretungs- oder Bereichsleitungsfunktionen die Mdglichkeit,
sich durch entsprechende Fortbildungen auf die Aufgaben einer Amts- bzw.
Fachbereichsleitung vorzubereiten. Die Gewinnung von geeigneten Flhrungskraften aus den
Reihen der Beschéftigten soll intensiviert werden.

Genderkompetenz und das Prinzip Gender Mainstreaming sind zwingende Merkmale der
Anforderungsprofile fir Arbeitsplatze, auf denen Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben bzw.
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Aufgaben der Personalverwaltung wahrzunehmen sind. Dies ergibt sich aus den Zielen des
HGIG (§ 4 Abs. 1 S.1 und 2). Der entsprechende Personenkreis wird flr diese Themen fachlich
und personlich qualifiziert sein. Das schlief3t die individuelle Bereitschaft und Fahigkeit ein,
den Forderungsauftrag aktiv zu erflllen und umzusetzen. Die in solchen Funktionen tatigen
Beschaftigten oder diejenigen, die sich dafiir bewerben, missen Kenntnisse vom Inhalt des
Gleichstellungsauftrages, der wesentlichen Vorschriften des HGIG, seiner Instrumente, der
Regelungen des AGG und sonstiger Gleichstellungsvorschriften, wie z.B. des EntgeltTranspG
haben und diese praktisch anwenden. Die Gleichstellungsbeauftragte organisiert standige
Schulungen zur Genderkompetenz fir alle Beschaftigten.

Die Stadt bietet regelmaRige Schulungen und Entwicklungsprogramme flr Fihrungskrafte an,
die Themen wie Genderkompetenz, Diversity Management und unbewusste Vorurteile
(Unconscious Bias) umfassen. Ziel ist es, Flhrungskrafte zu befahigen, ein inklusives
Arbeitsumfeld zu schaffen und die Gleichstellungsziele der Stadt Risselsheim am Main aktiv
zu foérdern. Der Themenbereich umfasst u.a. Grundlagen und Méglichkeiten der kooperativen
Fihrung, Kommunikation und Gesprachsfihrung, Konfliktldsung, Vereinbarung von Zielen,
Forderung und Motivation von Beschaftigten, Gestaltung von Team- und Gruppenprozessen,
Gestaltung  von  Veranderungsprozessen, Zeit- und  Selbstmanagement und
Genderkompetenz. Ziel ist es, den Erwerb bzw. die Auffrischung und Reflexion dieser
Grundlagenkompetenzen allen Fuhrungskraften mittels interner oder externer Fortbildungen
zu ermoglichen.

Im Rahmen des Fuhrungskraftefortbildungsprogramms werden bereits Schulungen zu
Themen wie Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG), Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und dem SGB IX angeboten. Erweitert werden soll das
Ganze um Themen wie Gesundheitsmanagement (z.B. gesundheitsorientierte Flhrung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter), Mobbing, sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz,
Suchtpravention und Suchtbegleitung sowie Sucht am Arbeitsplatz. Bei der Auswahl der
Interessierten wird darauf geachtet, dass Frauen nicht unterreprasentiert sind. Erst im Jahre
2023 wurde erfolgreich die Psychosoziale Beratung bei der Stadt Risselsheim am Main
eingefuhrt.

Auch bei der Besetzung von Fuhrungspositionen ist die Gleichstellungsbeauftragte in die
Auswahlgremien eingebunden, um sicherzustellen, dass Gleichstellungsaspekte bei der
Entscheidungsfindung berticksichtigt werden. Zudem hat die Gleichstellungsbeauftragte ein
Mitspracherecht und kann Empfehlungen aussprechen.

Flhrungsaufgaben sind so zu gestalten, dass sie mit Familienaufgaben vereinbar sind.
Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Familienaufgaben sowie
flexible Arbeitszeitmodelle wirken sich nicht nachteilig auf die Chancen zur Ubernahme von
Flhrungsaufgaben aus. Fihren in Teilzeit, beispielsweise durch eine Tandemldsung, bei der
sich zwei Flhrungskrafte eine Stelle teilen, ist dabei eine von einige Méglichkeiten. Im Rahmen
der Organisationseinheiten sind kreative Moglichkeiten zu suchen (z.B. verschiedene zeitliche
Umfange), um Fuhrung in Teilzeit zu ermdglichen. Die Stadtverwaltung strebt eine
Flhrungskultur an, die auf Verfligbarkeitserwartungen verzichtet, wenn diese mit
Sorgearbeitsverantwortung unvereinbar ist.

Der Fortschritt bei der Erhéhung des Anteils von Frauen und anderen unterreprasentierten
Gruppen in Fihrungspositionen wird regelmafig im Rahmen der Berichterstattung durch den
Fachbereich Personalmanagement Uberprift und evaluiert. Die Ergebnisse werden
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transparent innerhalb der Verwaltung kommuniziert und in die Weiterentwicklung der
Malinahmen einbezogen (z.B. durch den Bericht zum Gleichstellungsplan). Auf der Basis der
Auswertungen Uber das Abrechnungsprogramm LOGA, welches tber Scout alle moglichen
Auswertungen ermdoglicht, ist fir den Bericht zum Gleichstellungsplan eine Statistik der
Abhangigkeit von Flihrungsumfang (Anzahl der geflihrten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter)
und der Vergutung auf den einzelnen Leitungsebenen, getrennt nach Geschlechtern, zu
erstellen. Diese Auswertungen werden der Gleichstellungsbeauftragten und der
Dienststellenleitung jahrlich zur Verfigung gestellt.

4.4 Personalentwicklung und Fortbildung

Bei der Personalentwicklung und Fortbildung legt die Stadt Riisselsheim am Main groRen Wert
auf die kontinuierliche Weiterentwicklung ihrer Mitarbeitenden und betrachtet
Personalentwicklung und Fortbildung auch als Element zur Férderung von Gleichstellung und
Chancengleichheit. Gemall § 12 Abs. 1 HGIG hat die Dienststelle bei Malkhahmen zur
Personalentwicklung die Chancengleichheit von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie als Leitprinzipien zugrunde zu legen. Um dies sicherzustellen, bietet die
Stadt Rlsselsheim am Main ein umfassendes Fortbildungsprogramm an, das auf die
unterschiedlichen Bedirfnisse und Karriereziele der Mitarbeitenden abgestimmt ist. Dazu
gehoren fachliche Weiterbildungen, Soft-Skill-Trainings sowie Schulungen zu aktuellen
Themen wie Digitalisierung. Alle Fortbildungsangebote orientieren sich am konkreten Bedarf
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Das Fortbildungsprogramm enthalt ein umfangreiches
Angebot fir Frauen. Aktuelle Themen und Anregungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
werden aufgegriffen.

Frauen werden fiir die Ubernahme héherwertiger Aufgaben unterstiitzt, beispielsweise durch
die Mitarbeit und Leitung von Arbeits- und Projektgruppen, Vertretungstatigkeiten in
héherwertigen Aufgaben und die Ubertragung von Multiplikatorinnenfunktionen. Die
Personalverantwortlichen haben dabei die weiblichen Beschaftigten aktiv bei der
Wahrnehmung dieser FortbildungsmalRnahmen zu unterstiitzen. Ziel ist es, den Zugang zu
Flhrungspositionen und die berufliche Weiterentwicklung flir alle Mitarbeitenden,
insbesondere aber fur Frauen, zu gewahrleisten.

Bei der Auswahl der Dozentinnen und Dozenten wird darauf geachtet, dass diese in ihren
Konzepten die unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsbedingungen von Frauen und Mannern
bericksichtigen. Die Stadt fordert die Karriereentwicklung ihrer Mitarbeitenden durch gezielte
FérdermalRnahmen. Mitarbeitende werden ermutigt, ihre beruflichen Ziele zu verfolgen und
erhalten Unterstlitzung in Form von Coaching und Karriereberatung. FortbildungsmalRnahmen
werden so gestaltet, dass sie mit den familidren Verpflichtungen der Mitarbeitenden vereinbar
sind. Dies umfasst flexible Zeitmodelle, ortsnahe Schulungen und die Médglichkeit zur
Teilnahme an Fortbildungen in Teilzeit. Fortbildungsveranstaltungen finden innerhalb der
Arbeitszeit statt; soweit sie auflerhalb der Arbeitszeit durchgefihrt werden, wird ein
entsprechender Freizeitausgleich gewahrt. Die unvermeidlichen Kosten der Betreuung von
Kindern unter 15 Jahren oder von pflegebedurftigen Angehdrigen werden entsprechend der
aktuellen Gesetzesfassung des HGIG tibernommen.

Es wird darauf geachtet, dass die erworbenen Qualifikationen zeitnah in den beruflichen Alltag
eingebracht werden kénnen und die Einarbeitung in die entsprechenden Aufgabenfelder
ermdglicht wird. Um dies zu erreichen, werden die Fortbildungsbedarfe der Mitarbeitenden
regelmaRig durch Abfrage in den Fachbereichen und Amtern ermittelt, um das Angebot
entsprechend anzupassen und zu erweitern.



-20-

Die Stadt Risselsheim am Main versucht auf diese Weise eine Kultur des lebenslangen
Lernens zu férdern und dadurch die Mitarbeitenden bestmdglich zu qualifizieren und ihre
individuellen Potenziale zu férdern.

4.5 Personalbeurteilung

Im offentlichen Dienst kommt der Personalbeurteilung eine Schlisselrolle zu. Bei der
Stadtverwaltung Risselsheim am Main werden Teilzeittatigkeit oder genommene Eltern- und
Pflegezeiten vorurteilsfrei und damit nicht negativ gewertet.

Die Beurteilungskriterien sind klar definiert, objektiv und geschlechtsneutral. Sie basieren auf
den Anforderungen der jeweiligen Stelle und berlcksichtigen Leistung, Kompetenz und
Potenzial der Mitarbeitenden. Beurteilungsmerkmale, die von den Beurteilenden nur subjektiv
eingeschatzt werden und sich auf Eigenschaften der Person beziehen, sind anfallig fir den
unbewussten Einfluss von Geschlechterstereotypen, individuelle (Vor-)Urteile und andere
leistungsfremde Aspekte. Die aktuellen Beurteilungskriterien sind zu Gberarbeiten und dabei
gendergerecht zu gestalten. Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungen zur Wahrnehmung von
Familienaufgaben sowie Eltern- und Pflegezeiten wirken sich nicht nachteilig auf die
Beurteilung aus.

Die Verfahren zur Personalbeurteilung sind transparent gestaltet. Die Mitarbeitenden werden
Uber die Kriterien und den Ablauf der Beurteilung informiert und haben die Mdglichkeit,
Rickmeldungen zu geben wund sich zu den Ergebnissen zu &uRern. Alle
Personalbeurteilungen werden dokumentiert und sind nachvollziehbar. Dies erhdht die
Transparenz und ermdglicht eine Uberpriifung und Nachverfolgung der Beurteilungen.

4.6 Entgeltangleichungen

Die Stadt Russelsheim am Main setzt sich aktiv fir die Entgeltgleichheit von Frauen und
Mannern ein. Ziel ist es, bestehende Entgeltunterschiede zu identifizieren und nachhaltig zu
beseitigen. Die Vertreterinnen bzw. die Vertreter der Stadtverwaltung setzen sich bei den
kommunalen Spitzenverbanden und den Arbeitgeberverbanden fir diskriminierungsfreie
Tarifvertrage ein.

Der Verdienstabstand im 6ffentlichen Dienst ist nach dem Dritten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung aus dem Jahr 2021 mit 6% wesentlich geringer als in der Privatwirtschaft.
Die Stadtverwaltung RuUsselsheim am Main dbernimmt hier als Arbeitgeberin eine
Vorbildfunktion und schafft Transparenz Uber Entgeltstrukturen.

Die Vergitungsstrukturen sind, auch durch den Tarifvertrag des Offentlichen Dienstes,
transparent und nachvollziehbar gestaltet. Alle Mitarbeitenden haben Zugang zu Informationen
Uber die Gehaltsstruktur. Eine systematische Analyse des Gender Pay Gaps soll innerhalb der
Laufzeit dieses Gleichstellungsplans durchgefihrt, um die Ursachen fir etwaige
Entgeltunterschiede zu ermitteln und gezielte Mallnahmen zur SchlieBung dieser Licken zu
entwickeln.

Die Kriterien fir die Bewertung von Stellen erfolgt auf Basis gesetzlicher Vorgaben und stellt
sicher, dass die Bewertung fair und geschlechtsneutral erfolgt. Auch in Teilzeit- und
familienfreundlichen Arbeitsmodellen wird eine faire und transparente Entgeltpolitik verfolgt.
Teilzeitbeschaftigungen dirfen nicht zu ungerechtfertigten Entgeltnachteilen flhren.
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Das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen ist zum 06. Juli 2017 in Kraft
getreten. Nach derzeitigem Kenntnisstand tragt der Gleichstellungsplan der
Berichterstattungspflicht dieses Gesetzes Rechnung. Dariiber hinaus enthalt das Gesetz
einen individuellen Auskunftsanspruch fir Beschaftigte.

5 MaRnahmen des Frauenforderplans zur Férderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Dienststelle setzt sich aktiv fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein. Unser Ziel ist
es, Rahmenbedingungen zu schaffen, die es allen Mitarbeitenden ermdglichen, berufliche
Anforderungen und familidre Verpflichtungen gleichermalien zu erfullen. Hierzu zahlen unter
anderem flexible Arbeitszeitmodelle wie zum Beispiel die Tatsache, dass die Beschaftigten
Gleitzeit- und Teilzeitmodelle nutzen kénnen, um ihre Arbeitszeiten flexibel zu gestalten. Dies
ermdglicht es ihnen, familidre Verpflichtungen besser mit ihrem Berufsleben in Einklang zu
bringen. Aktuell wird die Dienstvereinbarung Arbeitszeit Uberarbeitet und soll zuklinftig weitere
Ausweitungen hinsichtlich Flexibilitat erhalten.

Das HGIG stellt Mobiles Arbeiten als wichtiges Instrument zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf in den Fokus. Unsere Dienststelle hat gemall § 14 Abs. 1 HGIG Arbeitszeiten und
sonstige Rahmenbedingungen anzubieten, die Frauen und Méannern die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.
Antrage der Beschaftigten auf flexible Ausgestaltung der Arbeitszeit und auf Mobiles Arbeiten
zur Wahrnehmung von Familienaufgaben sind im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten zu
entsprechen. Die Ablehnung von schriftichen Antrdgen muss im Einzelnen schriftlich
begriindet werden. Seit Inkrafttreten der Dienstvereinbarung ,Homeoffice“ am 21. September
2021 wird das Angebot immer umfangreicher in Anspruch genommen und stellt auch in der
Aulenwirkung der Stadt Risselsheim am Main ein wichtiges Instrument dar.

Weiterhin unterstltzen wir unsere Beschaftigten bei der Inanspruchnahme von Elternzeit und
férdern einen reibungslosen Wiedereinstieg in den Beruf. Dabei ermutigen wir sowohl Mutter
als auch Vater, Elternzeit in Anspruch zu nehmen, und informieren umfassend Uber die
verschiedenen Modelle und Mdglichkeiten. Flexible Elternzeitregelungen sollen es beiden
Elternteilen ermdglichen, Zeit mit inren Kindern zu verbringen und berufliche Unterbrechungen
Zu minimieren.

Die Vereinbarkeit von Beruf und der Pflege von Angehdrigen ist ein weiterer wichtiger Aspekt
unserer Gleichstellungspolitik. Wir informieren unsere Beschaftigten umfassend Uber die
gesetzlichen Regelungen zur Pflegezeit und Familienpflegezeit und unterstiitzen sie bei der
Inanspruchnahme dieser Angebote. Hierzu bieten wir interne und externe Beratungsangebote
an, die Mitarbeitenden in Pflegesituationen helfen, geeignete Lésungen zu finden und
Unterstlitzung in Anspruch zu nehmen. Das Gleichstellungsbiro organisiert jahrlich eine
Veranstaltungsreihe zum Thema Pflege in Zusammenarbeit mit der Beratungsstelle fiir Altere
und Behinderte Menschen im Bereich Senioren.

Die MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie richten sich sowohl an die weiblichen
als auch an die mannlichen Beschaftigten. Die Fihrungskrafte unterstitzen ihre Beschaftigten
bei der Vereinbarkeit von Beruf und familiaren Aufgaben und sorgen flir Akzeptanz im
beruflichen Umfeld.
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Durch diese umfassenden Malinahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
mochten wir sicherstellen, dass die Stadt RuUsselsheim am Main ein attraktiver und
familienfreundlicher Arbeitgeber ist, der die Bedurfnisse aller Mitarbeitenden berilcksichtigt
und unterstitzt.

5.1 Arbeitszeitgestaltung

Im Jahre 2021 wurde bei der Stadt Risselsheim am Main eine Dienstvereinbarung Homeoffice
eingefuhrt, welche nicht nur eine Reihe von Vorteilen fir die Gesamtbeschaftigten mit sich
brachte, sondern dariber hinaus auch spezielle Vorteile fir Personen mit Sorgearbeit sowie
das Thema der Vereinbarkeit von Familie und Beruf berlcksichtigt. Gerade
Erziehungsberechtigte profitieren von der Flexibilitdt bei der Kinderbetreuung, indem sie
beispielsweise Pausen fir die Betreuung einlegen oder ihre Arbeitszeiten an den Tagesablauf
der Familie anpassen. Durch den fehlenden Pendelverkehr kann Arbeitszeit flexibler gestaltet
werden und Arbeit und Privatleben besser miteinander vereinbart werden. Die Férderung von
Frauen in FUhrungspositionen kénnen durch das Homeoffice méglicherweise mehr Flexibilitat
bei der Ausubung ihrer beruflichen Verantwortung erlangen und gleichzeitig ihren familiaren
Verpflichtungen nachkommen. Unabhangig davon kann Homeoffice Frauen vor
Diskriminierung und Belastigung am Arbeitsplatz schiitzen, da weniger physischer Kontakt mit
den Beschaftigten stattfindet.

Eine Auswertung, die Rickschlisse dartber zulasst, ob die Mdglichkeit, Homeoffice zu nutzen
mit einer ggf. Erhéhung der Arbeitszeit korreliert ist aufgrund einer fehlenden Evaluation zum
jetzigen Zeitpunkt noch nicht mdaglich.

5.2 Teilzeitarbeit

Durch flexible Arbeitszeitmodelle will die Stadt Russelsheim am Main die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben fir alle Beschaftigten verbessern und die Gleichstellung der
Geschlechter am Arbeitsplatz vorantreiben. Dabei ist Teilzeitarbeit ein wichtiges Instrument,
um die Chancengleichheit von Frauen und Mannern zu férdern und die Vereinbarkeit von Beruf
und familidren Verpflichtungen zu verbessern.

Teilzeitarbeit ermdglicht es insbesondere Frauen, die haufig die Hauptlast der familidren
Aufgaben tragen, weiterhin beruflich aktiv zu bleiben und ihre Karriere voranzutreiben. Durch
flexible Teilzeitmodelle kdnnen sowohl Frauen als auch Manner ihre beruflichen Pflichten mit
der Betreuung von Kindern, der Pflege von Angehoérigen oder anderen familidren
Verpflichtungen in Einklang bringen. Die Teilzeitarbeit soll dazu beitragen, die ungleiche
Verteilung von Erwerbs- und Flrsorgearbeit zwischen Frauen und Mannern zu verringern und
somit langfristig die Gleichstellung der Geschlechter zu férdern.

Aktuell bietet die Stadt Riisselsheim schon weit Giber 100 verschiedene Teilzeitmodelle an, die
auf die individuellen Bedlrfnisse unserer Beschaftigten zugeschnitten sind. Dazu gehoéren
gleitende Arbeitszeiten, feste Teilzeitstellen oder auch variable Teilzeit.

Teilzeitbeschaftigte haben bei uns die gleichen Rechte und Chancen wie Vollzeitbeschaftigte.
Dies gilt insbesondere flir Weiterbildungs- und Aufstiegsmdglichkeiten, die Bewertung von
Arbeitsleistungen und die Beteiligung an Entscheidungsprozessen. Teilzeitarbeit darf keine
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitsinhalte zur Folge haben. Die
jeweilige Organisationseinheit hat dafiir Sorge zu tragen, dass entsprechend der Arbeitszeit
jedes Beschaftigten auch die Arbeitsmenge dem Stellenumfang entspricht.
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Die Unterstitzung durch Flhrungskrafte und ein offenes, unterstitzendes Arbeitsumfeld sind
entscheidend fur den Erfolg von Teilzeitarbeit: Dabei setzt sich die Dienststelle fur eine
Unternehmenskultur ein, die die Bedurfnisse von Teilzeitbeschaftigten respektiert und
unterstitzt. Dies umfasst flexible Arbeitszeitregelungen, die Moglichkeit von Telearbeit und
eine offene Kommunikation Uber die Vorteile und Nachteile der Teilzeitarbeit.

Dabei ist die Teilzeitarbeit kein Hinderungsgrund fiir die Ubernahme von Fiihrungspositionen.
Teilzeitbeschaftigte werden bei Beférderungen und Besetzungen von Fihrungspositionen
genauso berticksichtigt wie Vollzeitkrafte.

In Beurteilungen wirkt sich Teilzeitarbeit nicht negativ aus. Bei der Gewahrung freiwilliger
sozialer Leistungen werden Teilzeitbeschaftigte den Vollzeitbeschaftigten gleichgestellt.

Gemal § 14 Abs. 4 HGIG ist bei Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung zur Wahrnehmung
von Familienaufgaben sowie fur die Zeit des Beschaftigungsverbotes nach § 6 des
Mutterschutzgesetzes und § 1 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 der Hessischen Mutterschutz- und
Elternzeitverordnung ein personeller Ausgleich durchzufiihren. Wenn dies auch bei
Ausschopfung aller Mittel unmdglich ist, ist ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.
Diese gesetzlichen Bestimmungen setzen wir konsequent um, um die Arbeitsbelastung fair zu
verteilen und die Qualitat der Arbeitsleistungen zu sichern.

Wir sind Uberzeugt, dass Teilzeitarbeit einen wesentlichen Beitrag zur Chancengleichheit und
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie leisten kann und somit die Zufriedenheit und
Leistungsfahigkeit unserer Mitarbeitenden nachhaltig verbessert.

5.3 Elternzeit, Beurlaubungen, Wiedereinstieg

Elternzeit und Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familienaufgaben sind wichtige
Instrumente, um die Chancengleichheit von Frauen und Mannern zu férdern. Dabei bietet die
Stadt Russelsheim am Main flexible Elternzeit- und Beurlaubungsmodelle an, die es Eltern
ermoglichen, ihre beruflichen und familiaren Verpflichtungen besser miteinander zu
vereinbaren. Dazu gehdren sowohl die vollstandige als auch die teilweise Freistellung von der
Arbeit.

Gemal § 14 Abs. 4 HGIG ist bei Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familienaufgaben ein
personeller Ausgleich durchzuflhren; wenn dies auch bei Ausschdpfung aller Mittel unméglich
ist, ist ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen. Diese gesetzlichen Bestimmungen
setzen wir konsequent um, um die Arbeitsbelastung fair zu verteilen und die Qualitat der
Arbeitsleistungen zu sichern.

Das Gleichstellungsbiiro spielt eine zentrale Rolle bei der Unterstitzung von werdenden
Mattern und beurlaubten Beschaftigten. Bereits bei Bekanntwerden einer Schwangerschaft
legt das Gleichstellungsbiro besonderen Wert darauf, dass werdende Miitter umfassendes
Informationsmaterial rund um das Thema Mutterschutz, Elternzeit, Elterngeld, etc. erhalten.
Weiterhin organisiert das Gleichstellungsburo Treffen und nach Bedarf Orientierungsseminare
fur diesen Beschaftigtenkreis. Diese Veranstaltungen bieten wertvolle Informationen und
unterstitzen den Austausch untereinander. Das Gleichstellungsbiro bietet zweimal pro Jahr
eine Online-Veranstaltung zum Thema Elterngeld und Elternzeit in Kooperation mit dem
Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend an.
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Die jeweiligen Personalverantwortlichen halten von sich aus Kontakt zu den beurlaubten
Beschaftigten und sorgen fir einen mdglichst reibungslosen Wiedereinstieg. Dazu gehdren
u.a. das rechtzeitige Gesprachsangebot Uber den anstehenden Wiedereinstieg sowie das
Angebot von Fortbildungsmaflnahmen, die zur Erhaltung und Anpassung ihrer Qualifikation
geeignet sind. Ein reibungsloser Wiedereinstieg nach der Elternzeit oder Beurlaubung ist
essenziell fur die berufliche Weiterentwicklung und Zufriedenheit unserer Beschaftigten. Fir
diejenigen Beschaftigten, die nach der Elternzeit in den Beruf zurtickkehren, wollen wir
zukunftig spezielle Wiedereinstiegsprogramme anbieten. Zu diesen gehdren umfassende
Weiterbildungen, Mentoring und individuelle Beratung, um den Ubergang zuriick in den
Arbeitsalltag zu erleichtern. Der Wiedereinstieg soll Teil des Onboarding-Prozesses sein, der
sich aktuell in der Entwicklung befindet. Ziel ist es die Fachbereiche und Amter starker in die
Verantwortung zu nehmen um den Wiedereinstieg, aber auch die Unterrichtung wahrend der
Elternzeit zu férdern und zu erleichtern. Es soll vor dem Wiedereinstieg aus der Elternzeit in
das Berufsleben ein verpflichtendes Gesprach mit den Beschaftigten stattfinden um diese auf
den aktuellen Stand zu bringen und den Wiedereinstieg zu erleichtern.

Um den Wiedereinstieg beurlaubter Beschéaftigter zu erleichtern, erhalten diese u.a.
Informationen Uber Fortbildungen, betriebliche Veranstaltungen und Mitteilungen,
ausgeschriebene Stellen und kurzfristige Beschaftigungsmdglichkeiten. Beschaftigte in
Elternzeit erhalten die Méglichkeit der kurzfristigen Beschaftigung sowie Teilzeitarbeit wahrend
der Elternzeit, sofern die personalwirtschaftlichen Voraussetzungen gegeben sind.

Die Stadt Riusselsheim am Main unterstitzt die langfristige Karriereplanung und -férderung
von Beschaftigten, die Elternzeit oder Beurlaubung in Anspruch nehmen. Dies beinhaltet
gezielte Malnahmen zur beruflichen Entwicklung und die Sicherstellung, dass Teilzeitarbeit
oder zeitweilige Abwesenheiten keine negativen Auswirkungen auf die Karrierechancen
haben.

5.4 Unterstiutzungsangebote fiir alleinerziehende Beschaftigte

Die Stadt Russelsheim am Main erkennt die besonderen Herausforderungen, denen
alleinerziehende Beschaftigte gegenuberstehen, an und bietet gezielte
Unterstitzungsangebote, um deren Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern.

Zu diesen Angeboten kdnnen flexible Arbeitszeiten, Homeoffice-Mdéglichkeiten sowie spezielle
Beratungs- und  Betreuungsangebote @ gehdéren. Es  werden  Treffen  bzw.
Netzwerkmdglichkeiten fur alleinerziehende Beschaftigte entwickelt und organisiert, um sich
auszutauschen. Diese Malnahmen zielen darauf ab, die beruflichen Chancen von
Alleinerziehenden zu verbessern und ihre Doppelbelastung zu reduzieren. Unsere
Personalpolitik  berilicksichtigt diese Bedurfnisse aktivy, um eine gerechte und
familienfreundliche Arbeitsumgebung zu schaffen.

5.5 Vaterbewusste Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird auch fir Manner immer wichtiger. Die neue
Generation von Vatern modchte mehr Zeit mit ihren Kindern verbringen und sich
partnerschaftlich an der Familienarbeit beteiligen. Manner wollen in Elternzeit gehen, mehr
Hausarbeit Gibernehmen und ihre Partnerinnen darin unterstiitzen, beruflich voranzukommen.
Dieser Entwicklung will die Stadt Risselsheim am Main Rechnung tragen und Regelungen
dazu im aktuellen Gleichstellungsplan festlegen. ,Vater und Mitter kdnnen sich zukinftig mit
ihren Vereinbarkeitswiinschen an ihre Flihrungskraft wenden. Sie sollen aktiv darin unterstitzt
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werden, die partnerschaftliche Vereinbarkeit von Beruf und Familie ausgestalten zu kénnen.
Individuelle Ldsungen sollen, innerhalb des rechtlichen Gestaltungsrahmens, gefunden
werden. Die Verpflichtung zum Ausgleich fur Vater in Elternzeit, fur einen meist kirzeren
Zeitraum als bei Mduttern, erfordert ein kreatives Zusammenwirken aller Beteiligten. Das
Interesse der mannlichen Beschaftigten soll geweckt werden, die ,Vaterschaft® anzuzeigen
und den eigenen Umgang mit Vereinbarkeit offen zu kommunizieren.

Auf allen moglichen Kommunikationskanalen innerhalb der Stadt Risselsheim am Main soll
auf vaterorientierte Vereinbarkeitsangebote (z.B. Fortbildungen, Vater-Treffen) hingewiesen
werden. Eine Umfrage soll evaluieren, welche Barrieren fir Vater in Bezug auf
Arbeitszeitreduzierung und langerer Elternzeit bestehen und wie diese Uberwunden werden
kdénnen.

Hierzu soll ein sogenannter ,Vaterbrief“ eingeflihrt werden, mit dem werdende und frisch
gebackene Vater Uber eine Vielzahl an Angeboten und Ansprechpersonen rund um das
Thema Geburt und Elternschaft informiert werden. Dies tragt zur Gleichbehandlung von Vatern
und Mdttern bei. Weiterhin sollen nach dem in § 1 HGIG genannten Ziel - Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf flr Frauen und Manner - Malinahmen ergriffen werden,
Vater zu ermutigen, Elternzeit in Anspruch zu nehmen. Neben der Verteilung des
Informationsmaterials sollen Vater direkt darauf hingewiesen werden, dass Elternzeit fir Vater
von der Dienststellenleitung unterstutzt wird. lhnen steht darlber hinaus ebenfalls die
Méglichkeit zu, in Teilzeit zu arbeiten, um somit mehr Zeit fir Familie zu haben.

5.6 Beschaftigte mit zu pflegenden Angehorigen

Die Pflege von Angehdrigen stellt eine erhebliche Herausforderung dar, die oftmals berufliche
und persoénliche Verpflichtungen kollidieren lasst. Durch gezielte MalRnahmen wollen wir
sicherstellen, dass pflegende Beschaftigte ihre beruflichen Aufgaben mit ihren
Pflegeverpflichtungen in Einklang bringen kdnnen. Dabei fordern wir sowohl Manner als auch
Frauen auf, Pflegeaufgaben zu Gbernehmen und bieten ihnen die notwendige Unterstitzung,
um dies mit ihrer beruflichen Tatigkeit zu vereinbaren. Wir informieren unsere Beschaftigten
umfassend Uber ihre Rechte auf Pflegezeit und Familienpflegezeit gemafl den gesetzlichen
Bestimmungen und unterstltzen sie bei der Inanspruchnahme dieser Moglichkeiten. Das neue
Pflegezeitgesetz, das ab dem 01.01.2015 in Kraft trat, erleichtert deutlich die Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf. Neben dem Anspruch auf bis zu 10 Tage unbezahlte
Freistellung pro Kalenderjahr, um die Pflege eines pflegebedirftigen nahen Angehérigen
sicherzustellen, bietet das Gesetz auch die Moglichkeit, kurzfristig und ohne Ankindigung
Pflegetage in Anspruch zu nehmen, wenn eine akute Pflegesituation eintritt. Das
Gleichstellungsbiro organisiert jahrlich eine Veranstaltungsreihe zum Thema Pflege in
Zusammenarbeit mit der Leitstelle ,Alter werden“, um pflegende Beschéftigte tiber inre Rechte
und Unterstitzungsmdglichkeiten zu informieren und sie bei der Organisation ihrer
Pflegeaufgaben zu unterstitzen. Zudem steht die Beratungsstelle fir altere und behinderte
Menschen allen Beschéftigten der Stadtverwaltung zur Verfligung

5.7 Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Befristete Arbeitsvertrage sind eine Herausforderung fir die berufliche Planung und Sicherheit.
Daher setzt sich die Stadt Risselsheim am Main dafur ein, die berufliche Sicherheit von
Beschaftigten mit befristeten Vertrdgen zu erhéhen und ihnen klare Perspektiven fir ihre
berufliche Entwicklung zu bieten.
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Es wird sichergestellt, dass alle Beschaftigten mit befristeten Arbeitsvertragen umfassend Gber
ihre Rechte und Moglichkeiten informiert sind. Dies umfasst Informationen Uber
Vertragsverlangerungen, Ubernahmemaglichkeiten und berufliche Entwicklungschancen.
Zuséatzlich zu den allgemeinen MalRnahmen bieten wir konkrete Unterstitzungsangebote fur
Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertrdgen an, wie zum Beispiel Karriereberatung oder
Weiterbildungsangebote.

Die Stadt Ruisselsheim am Main setzt sich dafiir ein, dass Beschaftigte mit befristeten
Vertragen bei entsprechenden Leistungen und Bedarf bevorzugt in unbefristete Anstellungen
ubernommen werden. Bei unbefristet zu besetzenden Stellen und Stellenanteilen kann die
Ausschreibung rein intern erfolgen, um so befristet Beschéaftigten eine héhere Chance zur
unbefristeten Weiterbeschaftigung zu bieten. Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung von mehreren Bewerberinnen und Bewerbern wird der internen Bewerberin bzw. dem
internen Bewerber der Vorrang gewahrt.

6 MaRnahmen des Gleichstellungsplans zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

6.1 Arbeits- und Gesundheitsschutz

Der Arbeitsschutz bei der Stadt Riisselsheim am Main bietet speziell fur Frauen viele Vorteile,
die dazu beitragen, deren Gesundheit, Sicherheit und das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu
verbessern. ArbeitsschutzmalRnahmen wie z.B. ergonomische Arbeitsplatzgestaltungen,
regelmafige Gesundheitsprifungen oder die Erstellung von Gefahrdungsbeurteilungen tragen
dazu bei, die physische Gesundheit von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz zu erhalten.

Im Bericht zum Frauenférderplan 2019 — 2021 wurde vereinbart, dass bis zum Ende des
Frauenférderplans 2019 — 2024 fir alle Arbeitsplatze eine Gefahrdungsbeurteilung vorhanden
ist. Dieses Ziel konnte nicht umgesetzt werden und soll unbedingt im jetzigen
Glltigkeitszeitraum eingehalten werden. Zum 15.02.2024 wurde der Téatigkeitsbereich des
Arbeitsschutzes dem Fachbereich Zentrales zugeordnet. Dieser soll sowohl die
Gefahrdungsbeurteilung als auch die psychischen Gefahrdungsbeurteilungen zeitnah
umsetzen.

Durch spezielle SicherheitsmalRnahmen, Schulungen zur Unfallpravention (z.B.
Ersthelferschulung, Schulungen fiir Sicherheitsbeauftragte, etc.) sind die Beschaftigten besser
vor Verletzungen und Unfallen geschiitzt. Ein effektiver Arbeitsschutz gewahrleistet, dass
Frauen die gleichen Sicherheits- und Gesundheitsstandards erhalten wie die mannlichen
Beschéftigten. Dies flhrt zu mehr Chancengleichheit sowie einem positiveren Arbeitsumfeld.

Dartber hinaus kann durch Implementierung von MalRnahmen zur psychischen Gesundheit,
wie z.B. Stressbewaltigungstrainings und die Férderung einer ausgewogenen Work-Life-
Balance das Wohlbefinden speziell von Frauen geférdert werden. Dies kann dazu beitragen,
Burn-Out und Stress zu reduzieren. Ein geeignetes Mittel stellt das Betriebliche
Gesundheitsmanagement dar.

Letztendlich dient ein umfassender Arbeitsschutz auch dem Image der Dienststelle als
verantwortungsbewusster Arbeitgeber sowie einer Attraktivitatssteigerung der Stadt
Risselsheim am Main.

Um dieses Ziel weiter zu verfolgen und auch den gesetzlichen Vorgaben gerecht zu werden,
soll im Laufe des Zeitraums dieses Gleichstellungsplans ein:
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e Betriebliches Eingliederungsmanagement gemal § 167 Abs. Il SGB IX
e Betriebliches Gesundheitsmanagement gemafl § 167 Abs. Il SGB IX

eingerichtet werden. Diese beiden wichtigen Saulen, die unter dem Dach des Arbeitsschutzes
stehen, sind dringend miteinander zu verknipfen um einen gréoRtmoglichen Erfolg zu
garantieren. Es ist geplant, im kommenden Jahr eine Dienstvereinbarung Uber die Einfiihrung
eines Betrieblichen Eingliederungsmanagements (BEM) bei der Stadt Riisselsheim am Main
einzufiihren. Dabei soll bertcksichtigt werden, dass Frauen und Manner ihre Gesundheit
anders wahrnehmen, ihre Krankheit anders bewaltigen und sie unterschiedlichen beruflichen
und privaten Belastungen ausgesetzt sind.

Im Weiteren muss zukiinftig sichergestellt sein, dass alle vorhandenen sowie neu bei der Stadt
Risselsheim einzustellenden FlUhrungskrafte Gber die sogenannten ,Unternehmerpflichten*
informiert sind um sich aktiv bemuihen zu kénnen, diese Pflichten zu erfiillen. Nur so kann es
zu einem langfristigen Erfolg des Themas Arbeitsschutz bei der Stadt Risselsheim am Main
kommen, welche das Wohlergehen sowie die Zufriedenheit der Beschaftigten fordert. Es muss
sichergestellt sein, dass die Fuhrungskrafte alle geltenden Arbeitsgesetze, Gesundheits- und
Sicherheitsvorschriften, Umweltbestimmungen und andere rechtlichen Anforderungen
kennen, einhalten und umsetzen. Speziell vor dem Hintergrund des Arbeitsschutzes kénnen
durch das Verstandnis der Unternehmerpflichten Flhrungskrafte potenzielle Risiken
identifizieren und proaktiv MalRnahmen ergreifen, um diese Risiken zu minimieren. Nur
Flhrungskrafte, die sich dieser Pflichten bewusst sind, kdnnen dazu beitragen, ein gesundes
und respektvolles Arbeitsumfeld zu schaffen.

6.2 Aufwertung von Tatigkeiten an Uiberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitsplatzen

Viele Tatigkeiten, die Uberwiegend von Frauen ausgelibt werden, sind gesellschaftlich und
wirtschaftlich von grofRer Bedeutung, werden jedoch oft nicht ausreichend wertgeschatzt und
vergutet. Dabei sollte es das Ziel unserer Dienststelle sein:

o die gesellschaftliche und finanzielle Anerkennung der Arbeit in frauendominierten
Berufen zu verbessern.

e bessere Arbeitsbedingungen und faire Entlohnung in diesen Tatigkeiten umzusetzen

o durch die Umsetzung der ersten beiden Ziele die Aufwertung frauendominierter
Arbeitsplatze mitzutragen und somit zur Chancengleichheit und zur Reduzierung
geschlechtsspezifischer Ungleichheiten beizutragen

Um Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen bei der Stadt
Russelsheim am Main aufzuwerten, setzen wir auf eine Reihe von Mallnahmen:

¢ die Dienststelle setzt sich daflr ein, dass die Entlohnung in frauendominierten Berufen
den Anforderungen und der Verantwortung der Tatigkeiten entspricht.

e es wird kontinuierlich an der Verbesserung der Arbeitsbedingungen, einschliellich der
physischen und psychischen Arbeitsumgebung gearbeitet. Dies umfasst Malinahmen
zur Reduzierung der Arbeitsbelastung und zur Férderung der Work-Life-Balance (z.B.
flexibles Arbeiten).

e es finden Optimierungen der Arbeitsorganisation durch Einbeziehung des
Sachverstandes der Beschéaftigten bei der Veranderung von Arbeitsablaufen statt.
Diese sollen ein ganzheitliches Arbeiten ermdglichen und mehr Kompetenzen nach
unten verlagern.
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o Arbeitsplatze sollen mit hdherwertigen Tatigkeiten angereichert werden.

Bei Veranderungen der Aufgabenzuschnitte sind die Personalverantwortlichen verpflichtet,
darauf zu achten, dass Frauen mindestens anteilmafig bei der Neuzuordnung von Aufgaben
héherer Wertigkeit berlcksichtigt werden. Diese Mallhahme soll Transparenz schaffen und
sicherstellen, dass die Aufgabenverteilung gerecht erfolgt und die beruflichen Chancen von
Frauen nicht benachteiligt werden.

7 Forderung des partnerschaftlichen Handelns

7.1 Schutz vor geschlechterspezifischer Diskriminierung sowie sexueller
Belastigung

Viele Téatigkeiten, die Uberwiegend von Frauen ausgelibt werden, sind durch ein erhéhtes
Risiko fur geschlechterspezifische Diskriminierung und sexuelle Belastigung gekennzeichnet.
Dabei will die Stadt Russelsheim am Main eine Arbeitsumgebung schaffen, in der sich alle
Beschaftigten sicher und respektiert flihlen.

Sexuelle Belastigung ist jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte Verhalten, das die Wirde von
Beschaftigten am Arbeitsplatz  verletzt. Darunter fallen unerwiinschte sexuelle
Annaherungsversuche und Korperkontakte sowie sexuell abféllige, anzigliche oder
abwertende Bemerkungen, Gesten oder Darstellungen, die von der betroffenen Person als
beleidigend, erniedrigend oder belastigend empfunden werden. Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz stellt eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflichten oder ein Dienstvergehen
dar.

Um geschlechterspezifische Diskriminierung und sexuelle Belastigung an Arbeitsplatzen, die
Uberwiegend von Frauen besetzt sind, zu verhindern und zu bekampfen, sollen klare
Richtlinien und Verfahren zur Meldung und Bearbeitung von Fallen geschlechterspezifischer
Diskriminierung und sexueller Belastigung eingefihrt werden. Diese Verfahren sind
transparent und gewahrleisten den Schutz der Betroffenen. Aktuell findet die Besetzung der
AGG-Beschwerdestelle statt, mit der zusammen eine Vertrauensperson benannt wird — oder
aufgrund der Paritat auch zwei, an die sich Betroffene von Diskriminierung und Belastigung
wenden kdnnen. Diese Vertrauenspersonen bietet Unterstitzung und begleitet die Betroffenen
durch den Prozess der Meldung und Bearbeitung von Vorfallen. Nach Besetzung der AGG -
Beschwerdestelle soll fur die Stadt Risselsheim am Main ein einheitliches Verfahren fir Falle
die das AGG betreffen, entwickelt werden.

Damit sollen konsequent Sanktionen gegen diejenigen durchgefiihrt werden, die sich
geschlechterspezifisch diskriminierend oder sexuell belastigend verhalten. Dies umfasst
arbeitsrechtliche MalRnahmen bis hin zur Kiindigung.

Die Unterstitzung durch Flhrungskrafte und ein respektvolles Arbeitsumfeld sind
entscheidend fur den Schutz vor geschlechterspezifischer Diskriminierung und sexueller
Belastigung. Dabei sollen Fuhrungskrafte als Vorbilder agieren und eine Kultur des Respekts
und der Gleichstellung fordern. Sie sind verantwortlich dafiir, dass die Richtlinien und
Verfahren zur Verhinderung von Diskriminierung und Belastigung umgesetzt werden.

Zuséatzlich zu den allgemeinen MalRnahmen bieten wir konkrete Unterstitzungsangebote fur
Beschaftigte an, die von geschlechterspezifischer Diskriminierung oder sexueller Belastigung
betroffen sind. Hierzu zahlen Beratungsangebote flir Betroffene, die Unterstitzung bei der
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Bewaltigung von Diskriminierung und Belastigung bendtigen. Diese Beratungsangebote sind
vertraulich und orientieren sich an den individuellen Bedurfnissen der Betroffenen. Auflerdem
haben Betroffene Zugang zu psychologischer Unterstiitzung durch eine psychosoziale
Beratung, um die emotionalen und psychischen Auswirkungen von Diskriminierung und
Belastigung zu bewaltigen.

Betroffene Beschéftigte haben das Recht, sich bei den zusténdigen Stellen ihrer Wahl zu
beschweren. Diese sind:

e Beschwerdestelle nach dem AGG

¢ Gleichstellungsbeauftragte

e Personalvertretung

e Jugend- und Ausbildungsvertretung

e Schwerbehindertenvertretung

¢ Die jeweiligen Vorgesetzten

e Ubergeordnete Vorgesetzte, Dezernenten
e Fachbereich Personal

Weiteres wird durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) geregelt.

Als vorbeugende Malnahmen zum Schutz vor geschlechterspezifischer Diskriminierung
sowie sexueller Belastigung finden Schulungen fiir neue Fihrungskrafte zum Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sowie entsprechende Seminare der
Gleichstellungsbeauftragten  statt, genauso wie Schulungen zum  Hessischen
Gleichberechtigungsgesetz, in der neue Auszubildende mit dem Thema sexuelle Belastigung
am Arbeitsplatz sensibilisiert werden.

7.2  Sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern

Die Stadt Russelsheim am Main setzt sich im Rahmen des Gleichstellungsplans aktiv fir die
sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern ein. Basierend auf den Empfehlungen
des Diritten Gleichstellungsberichts der Bundesregierung mdchten wir MalRnahmen
implementieren, die eine geschlechtergerechte Sprache férdern und die Gleichstellung der
Geschlechter in allen kommunikativen Bereichen sicherstellen. Dabei ist die sprachliche
Gleichbehandlung ein wesentlicher Bestandteil der Chancengleichheit. Sprache beeinflusst
unser Denken und unsere Wahrnehmung von Geschlechterrollen. Eine geschlechtergerechte
Sprache tragt dazu bei, Stereotype abzubauen und die Gleichstellung von Frauen und
Mannern zu férdern. Durch die Verwendung geschlechtergerechter Sprache sollen Frauen und
Méanner gleichermalen sichtbar und wertgeschatzt werden.

Alle internen und externen Dokumente, Formulare, Veréffentlichungen und
Kommunikationsmittel werden auf geschlechtergerechte Sprache tUberprift und entsprechend
angepasst. Dies umfasst sowohl schriftliche als auch digitale Kommunikationsformen.

Um die Umsetzung geschlechtergerechter Sprache zu erleichtern, bieten wir konkrete
Beispiele und Anleitungen:

e Doppelnennungen: Verwendung von Paarformen wie "Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter" oder "Burgerinnen und Burger".
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e Nutzung von geschlechtsneutralen Begriffen wie "Fachkraft" statt "Fachmann" oder
"Fachfrau".

e Splitting: Einsatz von Schragstrichen oder Klammern, z.B. "Teilnehmer/innen" oder
"Teilnehmer(innen)".

e Verwendung des Gendersterns, z.B. "Kolleg*innen", um alle Geschlechteridentitaten
einzubeziehen.

In Flief3texten werden - je nach Zielgruppe und Kontext - Doppelnennungen (Kolleginnen und
Kollegen in der ausgeschriebenen Form) genutzt oder geschlechtsneutrale Sprachformen (wie
z. B. Mitarbeitende, Ansprechperson) verwendet.

In Stellenausschreibungen werden entweder geschlechtsneutrale Sprachformen (z.B.
Fachkraft, Praktikumsstelle) verwendet oder der Genderstar (Ingenieur*innen).

Ebenso wird in den stadtischen Verdffentlichungen und Verlautbarungen der Grundsatz der
sprachlichen Gleichbehandlung beachtet. Dies gilt auch fir Vordrucke und Vorlagen an die
politischen Gremien. Die ausschlieRliche Nennung der mannlichen Form in der Ansprache von
gemischten Gruppen wird bereits nicht mehr verwendet.

Zukunftig wird bei Abbildungen auf stereotype oder klischeehafte Darstellungen verzichtet und
eine Reprasentation von Vielfalt angestrebt. Das Urteil des Bundesverfassungsgerichts vom
10.10.2017 zum Personenstandsrecht hat Auswirkungen auf die sprachliche Beriicksichtigung
von Personen, die sich weder dem weiblichen noch dem méannlichen Geschlecht zuordnen.
Weiterhin gilt der gesetzliche Auftrag des HGIG, Frauen in der Sprache sichtbar zu machen.

Kreativitat ist bei feststehenden Begriffen angebracht, wie z.B. Mitarbeitergesprach,
Burgerbeteiligung etc., bei Hinweisen wie z.B. Besucher WC oder auch in automatisierten E-
Mail-Antworten. Hier gilt es, kreative Lésungen zu finden.

Es finden regelmaRig Uberpriifungen unsere Dokumente und Kommunikationsmittel statt und
werden bei Bedarf angepasst.

7.3 Chancengleichheit von Frauen und Mannern erhéhen

Unser Gleichstellungsplan ist darauf ausgelegt, strukturelle Benachteiligungen zu beseitigen
und gleiche Madglichkeiten fir alle Geschlechter in allen Bereichen der kommunalen
Verwaltung zu schaffen. Um dies zu erreichen muss eine Anpassung von Strukturen und
Prozessen stattfinden, um die Gleichstellung von Frauen und Mannern nachhaltig zu
verankern. Hierzu bedarf es aktiver Arbeit am Abbau von Rollenklischees, um eine faire
Verteilung zwischen den Geschlechtern in allen Ebenen und Berufsbereichen zu erreichen.

Die Fachbereiche und Amter, in denen mathematisch/technische Berufe angesiedelt sind,
werden aufgefordert, sich am Girls* Day zu beteiligen und Patinnen und Paten zur Verfiigung
zu stellen. Zurzeit wird gepruift, wo die Vermittlung von Hospitationsplatzen sinnvollerweise
angesiedelt werden kann und welche Mdglichkeiten es gibt, interessierte Teilnehmende flr
einen Ausbildungsberuf bei der Stadt Risselsheim am Main zu gewinnen. Alle Beschatftigten,
insbesondere solche mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben, sowie die Leitungen der
Dienststellen haben gemall § 4 Abs. 1 HGIG die Erreichung der Ziele dieses Gesetzes zu
fordern. Sie haben bei allen Entscheidungen, die Auswirkungen auf die Beschéftigten haben
kénnen, sowie bei der Zusammenarbeit mit anderen Dienststellen, die Férderung der
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Chancengleichheit von Frauen und Mannern als durchgangiges Leitprinzip zugrunde zu legen.
Dabei koordiniert die Gleichstellungsbeauftragte die Malnahmen, unterstitzt die
verschiedenen Abteilungen und sorgt fur die Einhaltung der festgelegten Richtlinien.

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main arbeitet mit externen Netzwerken zusammen, um
von Best Practices zu lernen und die eigenen Malinahmen kontinuierlich zu verbessern. Der
Austausch mit anderen Kommunen und Gleichstellungsorganisationen soll dazu beitragen,
innovative Ansatze zu entwickeln und umzusetzen.

7.4 Digital Gender Gap und das Onlinezugangsgesetz (OZG)

Fir Frauen ergeben sich mit der digitalen Transformation Herausforderungen und Chancen,
die bislang wenig in der Verwaltung berlcksichtigt wurden. Der sogenannte Digital Gender
Gap markiert hier die geschlechtsspezifische Licke beim Zugang und der Nutzung von
digitalen Technologien. Der Digital Gender Gap zeigt die unterschiedliche Sichtbarkeit von
Frauen und Mannern in digitalen Medien und Rdumen auf. Diese unterschiedliche Sichtbarkeit
kann sich auch in Bezug auf zukilnftig bendtigte Software zeigen. Darum ist bei der
Neuanschaffung von Software, diese vor dem Erwerb darauf zu priifen, ob sie nach dem Recht
des Allgemeinen Gleichberechtigungsgesetzes (AGG) sowie dem Hessischen
Gleichstellungsgesetz (HGIG) nachweislich diskriminierungsfrei und so weitreichend wie
moglich barrierefrei ist. Trifft dies nicht zu, ist eine geeignete alternative Software zu wahlen.
Die bereits bei der Stadt Risselsheim am Main verwendete Software ist ebenfalls auf diese
Kriterien zu Uberprifen und ggf. anzupassen. Darum ist es von Bedeutung, dass die jeweiligen
FUhrungskrafte diese Bereiche und die eventuelle Entwicklung oder den Wegfall der Stellen
im Blick haben. Wenn die Fihrungskrafte Fortbildungsbedarfe ihrer Mitarbeiterinnen ermitteln,
kénnen sie sich zur Unterstitzung an die Personalentwicklung wenden.

7.5 Zertifizierung als ,,familienfreundlicher Arbeitgeber*

Aufbauend auf den Empfehlungen des dritten Gleichstellungsberichts der Bundesregierung
und unterstitzt durch Managementinstrumente wie das Gltesiegel ,familienfreundlicher
Arbeitgeber” streben wir nach einer Arbeitsumgebung, die die Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Privatleben férdert und starkt.

Das Gleichstellungsbiro setzt mit dem geplanten Gitesiegel "Familienfreundlicher
Arbeitgeber" auf ein bewahrtes Managementinstrument, das seit vielen Jahren erfolgreich in
hessischen Landes- und vereinzelten Kommunalbehorden eingesetzt wird. Allein im
vergangenen Jahr wurden das Giitesiegel ca. 40 mal neu verliehen. Dieses Zertifikat soll die
Stadt Risselsheim am Main dabei unterstiitzen, die Personalpolitik strategisch zu gestalten
und malfigeschneiderte Losungen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
entwickeln.

Die Zertifizierung kann dazu beitragen, wirtschaftlich messbare Vorteile wie eine erhéhte
Zufriedenheit der Beschaftigten, geringere Fehlzeiten und eine gesteigerte Produktivitat zu
erzielen. Kulturell foérdert es eine positive Unternehmenskultur, offene Kommunikation und ein
konstruktives Miteinander, was langfristig zu einem besseren Betriebsklima fuhrt.

Das Gltesiegel besteht in der Zertifizierungsphase inhaltlich aus vier Themenbereichen:

e Kultur und Flihrung
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e Arbeitszeit und Arbeitsort
e Information
¢ Angebote fiir Beschéaftigte

Und hat folgende Ziele:
¢ leichtere Gewinnung von Mitarbeitenden in Zeiten des ,demografischen Wandels*
o hodhere Zufriedenheit der Beschaftigten, dadurch gesteigerte Produktivitat
e geringere Fluktuation, Halten der Besten
e verbesserte Innovationsfahigkeit
e Schnellere Ruckkehr aus der Elternzeit
e weniger Fehlzeiten
o Ausgewogene Balance zwischen Familie und Beruf

8 Beteiligung sowie Vertretung von Frauen in Gremien und
Projektgruppen

Der Dritte Gleichstellungsbericht der Bundesregierung hebt hervor, dass die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen in Entscheidungsprozessen und leitenden Funktionen eine wesentliche
Voraussetzung flr die Verwirklichung der Geschlechtergerechtigkeit ist. Daher verfolgt die
Stadt Risselsheim am Main gezielte MalRnahmen, um die Reprasentanz von Frauen in allen
Gremien und Projektgruppen zu férdern.

Notwendig hierfir ist die Etablierung transparenter Auswahlverfahren flir die Besetzung von
Gremien und Projektgruppen, um Chancengleichheit zu gewahrleisten. Die Einfihrung von
Zielquoten fur die Reprasentation von Frauen in allen Gremien und Projektgruppen soll bis
zum kommenden Bericht zum Gleichstellungsplan 2025-2028 erfolgen. Diese Quoten werden
regelmafig Uberprift und angepasst. Auch bei der Nominierung und Auswahl von Mitgliedern
fur Gremien und Projektgruppen wird darauf geachtet, dass Frauen angemessen
berlcksichtigt werden.

Gemal § 13 HGIG ist die Dienststelle verpflichtet, bei der Besetzung von Kommissionen,
Beiraten, Verwaltungs- und Aufsichtsraten sowie sonstigen Gremien, soweit sie ein
Entsendungs-, Bestellungs- oder Vorschlagsrecht hat, mindestens zur Halfte Frauen zu
bericksichtigen. Ausnahmen sind nur aus erheblichen Grinden zulassig, die aktenkundig zu
machen sind. Eine Umsetzung dieser rechtlichen Vorgaben ist in der Praxis nur schwer
umzusetzen.

Bei der Besetzung von Ausschissen, Kommissionen etc., die aullerhalb des
Entscheidungsbereiches der Dienststelle liegen, wirken die Organisationseinheiten, die mit der
Vorbereitung von Gremienarbeit befasst sind, bei den vorschlagsberechtigten Organisationen
darauf hin, der geforderten Paritat von Mannern und Frauen zu entsprechen

Die Auslbung des Entsendungs-, Bestellungs- oder Vorschlagsrechts unterliegt der
Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten. Diese ist vor der Auslibung eines der genannten
Rechte nach entsprechender Unterrichtung anzuhoren.

Durch diese umfassenden Malnahmen zur Férderung der Beteiligung und Vertretung von
Frauen in Gremien und Projektgruppen wollen wir sicherstellen, dass die Dienststelle ein
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Vorbild fur Gleichstellung ist und ein Arbeitsumfeld schafft, in dem alle Beschaftigten ihr volles
Potenzial entfalten kénnen.

9 Umsetzung, Uberwachung und Weiterentwicklung der
Grundsatze zur Durchfiihrung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern

9.1 Zustandigkeiten

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main setzt sich flr die Férderung der Chancengleichheit
von Frauen und Mannern ein. Dies spiegelt sich nicht nur in unseren Richtlinien und
MalRnahmen wider, sondern auch in klar definierten Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten
innerhalb der Verwaltung. Gemal® dem Dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung
und den Vorgaben des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes (HGIG) stellen wir sicher,
dass alle Beteiligten aktiv zur Umsetzung und Férderung der Gleichstellung beitragen.

1. Leitung der Dienststelle

Die Leitung der Dienststelle tragt die Gesamtverantwortung flr die Umsetzung des
Gleichstellungsplans und die Erreichung der damit verbundenen Ziele. Sie stellt somit sicher,
dass die Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei allen Entscheidungen
und MaRnahmen der Verwaltung als durchgangiges Leitprinzip zugrunde gelegt wird.
Weiterhin missen ausreichende personelle und finanzielle Ressourcen fir die Umsetzung des
Gleichstellungsplans bereitgestellt werden sowie regelmafige Berichte Uber den Stand der
Gleichstellung in der Verwaltung erstellt und verdéffentlicht werden.

2. FUihrungskrafte und Vorgesetzte

Alle Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben haben eine Schliisselrolle bei der
Forderung der Chancengleichheit. lhre Zustandigkeiten umfassen das Vorleben von
Gleichstellungsgrundsatzen in ihrem Fuhrungsverhalten und bei der Gestaltung der
Arbeitsbedingungen.

3. Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte ist die zentrale Ansprechpartnerin und Koordinatorin fir alle
Gleichstellungsfragen in der Verwaltung. Ihre Aufgaben sind sehr vielfaltig und umfassen unter
anderem die Beratung der Beschaftigten und Flihrungskrafte in Fragen der Gleichstellung und
bei der Umsetzung der GleichstellungsmalRnahmen, die Uberwachung der Fortschritte bei der
Umsetzung des Gleichstellungsplans sowie eine regelmafiige Evaluation der MalRnahmen.

4. Personalabteilung

Die Personalabteilung spielt eine wichtige Rolle bei der Umsetzung der Gleichstellungsziele
durch die Sicherstellung, dass Gleichstellungsgrundsatze bei der Rekrutierung und Einstellung
neuer Mitarbeitender berucksichtigt werden, ebenso wie die Férderung der beruflichen
Entwicklung und Weiterbildung von Frauen und Mannern gleichermalien.

9.2 Gleichstellungsbeauftragte
Die Gleichstellungsbeauftragte Gberwacht und unterstitzt die Dienststellenleitung bei der

Umsetzung des Gleichstellungsplanes sowie der zu Grunde liegenden und erganzenden
gesetzlichen Regelungen. lhre organisatorische Zuordnung =zur Dienststellenleitung
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ermdglicht es ihr, sich unmittelbar an diese zu wenden und sicherzustellen, dass
Gleichstellungsziele in allen Bereichen der Verwaltung berticksichtigt werden.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei allen personellen, organisatorischen und sozialen
Malinahmen rechtzeitig und umfassend zu beteiligen. Sie muss mindestens zwei Wochen vor
einer Entscheidung Uber eine geplante Malnhahme informiert und angehdrt werden. Dartber
hinaus sind Ihr von der Dienststelle die zur Erflllung ihrer Aufgaben erforderlichen Auskiinfte
zu erteilen und relevante Unterlagen zur Verfligung zu stellen. In begriindeten Fallen erstreckt
sich dieses Recht auch auf die relevanten Teile der Personalakten.

Beschaftigte haben das Recht, sich direkt und ohne Einhaltung des Dienstweges an die
Gleichstellungsbeauftragte zu wenden. Dies férdert das Vertrauen der Beschaftigten in die
Gleichstellungsarbeit und ermdglicht es, Anliegen und Beschwerden schnell und effektiv zu
bearbeiten.

Einmal im Jahr fuhrt die Gleichstellungsbeauftragte nach § 18 HGIG eine Versammlung der
weiblichen Beschaftigten durch, um deren Anliegen zu besprechen und MalRnahmen zur
Forderung der Chancengleichheit zu diskutieren. Die Teilnahme an dieser Versammlung gilt
als Arbeitszeit und ist den Beschaftigten zu ermdglichen. Falls erforderlich, kann die
Gleichstellungsbeauftragte auch Teilversammlungen durchflihren, um spezifische Themen
gezielt anzugehen. Zur Unterstltzung ihrer Arbeit kann die Gleichstellungsbeauftragte zu den
jeweiligen Aufgabenschwerpunkten Arbeitsgruppen bilden. Die Teilnahme an diesen
Arbeitsgruppen gilt ebenfalls als Arbeitszeit.

9.3 Berichtswesen

Der Magistrat berichtet alle drei Jahre der Stadtverordnetenversammlung Uber die Umsetzung
des Gleichstellungsplanes sowie der gesetzlichen und verfassungsmafigen Grundlagen der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern fir den Bereich der Stadtverwaltung. Die
Berichte legen die Personalentwicklung, die durchgefiihrten Malinahmen und die Erfillung der
Zielvorgaben dar. Hierfir haben die Personalverantwortlichen im Bedarfsfall fir ihren
Zustandigkeitsbereich darzustellen, wie der Gleichstellungsplan und die entsprechenden
gesetzlichen Vorgaben in ihrer Organisationseinheit umgesetzt wurden und gegebenenfalls zu
begriinden, warum entsprechende MalRhahmen unterlassen wurden.

10 Statistischer Teil
Tabelle 1: Bestandsanalyse der Beamtinnen und Beamten
Tabelle 2: Bestandsanalyse der Tarifbeschaftigten nach dem TV6D

Tabelle 3: Bestandsanalyse der Tarifbeschaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst



Bestandsanalyse der Beschaftigten der Stadtverwaltung - Stichtag 30.06.2024

Beamtinnen und Beamte Tabelle 1|
Vollzeitbeschaftigte Teilzeitbeschaftigte . . . . Beschaftigte insgesamt
g g befristet Beschéftigte befristet Beschéftigte ; o gt ) 8 A
(ohne Beurlaubte und (ohne Beurlaubte und ) . Beurlaubte (Vollzeit-/Teilzeitbeschiftigte, inkl. Beurlaubte,
. siget . g Vollzeit Teilzeit . e
Besoldungs- befristet Beschiftigte) befristet Beschiftigte) ohne befristet Beschiftigte)
gruppen absolut Frauen Ménner absolut Frauen Ménner Frauen Ménner Frauen Ménner insgesamt  Anteil der Frauen
insgesamt  Frauen Ménner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |insgesamt ~ Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen- absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- Stellen- anden
umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang  Beschaftigten in
%
Al6 0 0 0 0 0 0 0,0 0 0,0 0,0 0%
A15 3 2 1 0 0 2 2,0 1 1,0 3,0 67%
A1l4 0 0 0 0 0 0 0,0 0 0,0 0,0 0%
A13h.D. 1 0 1 0 0 0 0,0 1 1,0 1,0 0%
héherer Dienst|
insgesamt 4 2 2 0 0,0 0 0,0 2 2,0 2 2,0 4,0 50%
A13g.D. 6 0 6 0 0 0 0,0 6 6,0 6,0 0%
A12 5 2 3 1 0,6 0 3 2,6 3 3,0 5,6 46%
All 4 0 4 1 0,5 0 1 0,5 4 4,0 4,5 11%
A10 5 1 4 1 0,5 0 2 1,5 4 4,0 5,5 27%
A9g.D. 1 0 1 0 0 0 0,0 1 1,0 1,0 0%
gehobener
Dienst
insgesamt 21 3 18 3 1,6 0 0,0 6 4,6 18 18,0 22,6 25%
A9 m.D. 17 1 16 0 0 1 1,0 16 16,0 17,0 6%
A8 17 2 15 0 0 2 2,0 15 15,0 17,0 12%
A7 17 1 16 0 0 1 1,0 16 16,0 17,0 6%
mittlerer
Dienst
insgesamt 51 4 47 0 0 0 0 4 4,0 47 47,0 51,0 8%
76 9 67 3 1,6 0 0,0 12 10,6 67 67,0 77,6 15%
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Tarifbeschéftigte Tabelle 2
Vollzeitbeschaftigte Teilzeitbeschaftigte . . . . Beschiftigte insgesamt
g g befristet Beschéftigte befristet Beschéftigte 3 . 8 . 8 A
(ohne Beurlaubte und (ohne Beurlaubte und ) . Beurlaubte (Vollzeit-/Teilzeitbeschiftigte, inkl. Beurlaubte,
. siges . g Vollzeit Teilzeit , e
Entgelt- befristet Beschéftigte) befristet Beschéftigte) ohne befristet Beschiftigte)
gruppen absolut Frauen Ménner absolut Frauen Ménner Frauen Ménner Frauen Ménner insgesamt Anteil der
insgesamt  Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |insgesamt ~ Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- Stellen- Frauen an den
TV6D umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang  Beschéftigten in
%
15 9 4 5 1 0,8 0 0 0 0 0 0 0 0 5 4,8 5 5,0 9,8 49%)|
14 6 1 5 2 1,6 2 1,8 0 0 0 0 0 0 0 3 2,6 7 6,8 9,4 28%
13 15 7 8 1 0,8 2 1,4 0 0 0 1 0,8 0 1 0,5 1 1 9 8,3 11 10,4 18,7 44%|
héherer Dienst|
insgesamt 30 12 18 4 32 4 3,3 0 0 0 1 0,8 0,0 0,0 1 0,5 1,0 1,0 17 15,7 23 22,3 37,9 41%
12 36 16 20 5 3,5 1 0,8 1 0 1 2 0,7 0 0 0 21 19,5 21 20,8 40,4 48%|
11 46 19 27 9 5,5 3 2,0 4 3 1 0 0 1 1,0 0 29 25,5 30 29,0 54,6 47%
10 22 10 12 7 4,3 3 1,9 3 3 0 0 0 0 0 17 14,3 15 13,9 28,2 51%
9c 21 13 8 15 10,2 1 0,7 0 0 0 0 0 1 1,0 0 29 24,2 9 8,7 33,0 73%
9b 39 15 24 26 17,5 1 0,9 3 2 1 2 0,6 0 1 1,0 0 42 33,5 25 24,9 58,4 57%
9a 60 43 17 35 25,1 1 0,5 1 1 0 3 2,0 0 2 2,0 0 80 70,1 18 17,5 87,6 80%
gehobener
Dienst
insgesamt 224 116 108 97 66,2 10 6,9 12 9 3 7 3 0 0,0 5 5,0 0,0 0,0 218 187,2 118 114,9 302,1 62%)
8 42 27 15 29 18,6 0 0,0 4 2 2 2 1,3 0 #WERT! 2,2 1 1 H#WERT! 47,7 16 16,0 63,7 75%
7 29 15 14 19 14,2 2 1,7 0 0 0 3 1,7 2 0,9 #WERT! 1,4 0 #WERT! 30,6 16 15,7 46,3 66%
6 24 2 22 5 2,1 4 1,6 1 1 0 1 0,8 0 #WERT! 1,0 1 1,0 H#WERT! 5,1 27 24,6 29,7 17%)|
5 12 0 12 4 1,8 4 1,4 5 0 5 0 0 #WERT! 0 #WERT! 1,8 16 13,4 15,2 12%
mittlerer
Dienst
insgesamt 107 44 63 57 36,6 10 4,7 10 3 7 6 3,8 2 0,9 HWERT! 45 2 2,0 HWERT! | 852 75 69,7 154,9 55%
4 1 0 1 4 2,5 1 0,6 0 0 0 0 0 #WERT! 0 #WERT! 2,5 2 1,6 4,2 61%
3 2 1 1 51 21,2 11 1,2 0 0 0 0 0 #WERT! 2,7 0 H#WERT! 24,9 12 2,2 27,1 92%
2 0 0 0 5 0,1 2 0,1 0 0 0 0 0 #WERT! 0 #WERT! 0,1 2 0,1 0,2 71%
02a 1 1 0 7 0,7 23 1,9 0 0 0 0 0 #WERT! 0 H#WERT! 1,7 23 1,9 3,6 47%
1 0 0 0 2 0,1 0 0,0 0 0 0 0 0 #WERT! 0 #WERT! 0,1 0 0,0 0,1 100%
einfacher
Dienst
insgesamt 4 2 2 69 24,6 37,0 3,8 0,0 0,0 0,0 0 0,0 0,0 0,0 #WERT! 2,7 0,0 0,0 HWERT! | 29,3 39 5,8 35,1 84%
365 174 191 227 130,7 61 18,6 22 12 10 14 7,8 2 0,9 #WERT! 12,7 3 3,0 #WERT! 317,4 255 212,6 530,0 60%
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Tarifbeschéftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

Tabelle 3|

Vollzeitbeschaftigte

Teilzeitbeschaftigte

befristet Beschéftigte

befristet Beschéftigte

Beschaftigte insgesamt

(ohne Beurlaubte und (ohne Beurlaubte und ) . Beurlaubte (Vollzeit-/Teilzeitbeschiftigte, inkl. Beurlaubte,
. siges . g Vollzeit Teilzeit . e
Entgelt- befristet Beschiftigte) befristet Beschiftigte) ohne befristet Beschiftigte)
gruppen absolut Frauen Ménner absolut Frauen Ménner Frauen Ménner Frauen Ménner insgesamt  Anteil der Frauen
insgesamt  Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |insgesamt ~ Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- Stellen- anden
TV6D umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang  Beschaftigten in
%
S18 2 1 1 2 1,8 0 0 0 0 0 0 0 0 3 2,8 1 1 3,8 74%)
S17 4 3 1 5 3,6 0 0 0 0 1 0,9 0 1 0,5 0 9 7,1 1 1,0 8,1 88%
S16 9 7 2 3 2,3 0 0 0 0 0 0 0 0 10 9,3 2 2,0 11,3 82%
S15 20 16 4 7 53 0 0 0 0 0 0 1 1,0 0 24 22,3 4 4,0 26,3 85%
S14 20 16 4 17 11,5 2 1,6 1 1 0 1 0,4 0 3 3,0 0 36 30,5 3 5,6 36,2 84%)
S13 8 7 1 6 51 0 0 0 0 0 0 0 0 13 12,1 1 1,0 13,1 92%
S12 16 7 9 18 12,4 5 4,0 0 0 0 2 1,3 0 2 1,8 0 27 21,2 14 13,0 34,2 62%)
S11b 11 6 5 9 6,3 1 0,6 0 0 0 1 0,9 0 3 2,0 1 1,0 18 14,3 6,6 21,0 68%
S10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0,0 0 0,0 0,0 0%
S9 0 0 0 4 3,2 0 0 0 0 0 0 0 0 4 3,2 0 0,0 3,2 100%)
gehobener
Dienst
insgesamt 90 63 27 71 51,7 8 6,3 1 1 0 5 3,4 0,0 0,0 10 8,3 1,0 1,0 144 122,9 36 34,3 157,2 78%
S8b 108 90 18 210 143,7 10 5,9 0 0 0 4 0,7 1 0,5 36 30,1 0 336 263,8 28 23,9 287,7 92%
S8a 0 0 0 1 0,03 0 0 0 0 6 1,3 2 1,3 0 0 1 0,0 0 0,0 0,0 100%)
S4 1 1 0 2 1,18 4 0,1 0 0 0 18 5,6 13 2,0 1 0,5 0 4 2,7 4 0,1 2,8 96%
mittlerer
Dienst
insgesamt 109 91 18 213 144,9 14 6,0 0 0 0 28 7,6 16 3,8 37 30,7 0,0 0,0 341 266,6 32 24,0 290,6 92%
199 154 45 284 196,6 22 12,3 1 1 0 33 11,0 16 3,8 47 38,9 1 1,0 485 389,5 68 58,3 447,8 87%




Entgeltgruppen /

Fluktuation
bis

Frauenanteil in

Zielquote zur Besetzung
freiwerdender Stellen mit

Besoldungsgruppen 31.12.2030 % Frauen in Prozent
A13 g.D. 1 0% 100%
Beamt*innen A1 1 11% 100%
A10 1 27% 100%
EG 15 1 49% 100%
EG 13 5 44% 66%
EG 12 12 48% 51%
EG 11 7 47% 51%
EG 10 6 51% -
EG 9c 1 73% -
EG 9% 11 57% -
Tarifbeschaftigte  |EG 9a 5 81% -
EG 8 8 75% -
EG7 4 66% -
EG6 10 19% 66%
EG5 1 29% 100%
EG4 1 61% -
EG3 2 92% -
EG 2a 1 47% 100%
S18 1 74% -
S17 1 88% -
S16 3 82% -
Tarifg(e):i(;r:ézti?;e im 315 3 85% _
Erziehunsgdienst S14 1 84% -
S12 4 62% -
S11b 3 68% -
S8b 29 92% -
123
Fluktuation : Zielquote zur Besetzun
Fihrungsebene bis Frau_enoantell freivw?erdender Stellen mgilt
31.12.2030 in % Frauen in Prozent
Fachbereichs- und Amtsleitung 1 40% 100%
Bereichsleitung / 6 56% )

Abteilungsleitung
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