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1 Ziel und Grundlagen

1.1 Ziel

Art. 3 Satz 2 Grundgesetz:

Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durch-
setzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseiti-
gung bestehender Nachteile hin.

Die Stadtverwaltung Wetzlar hat das Ziel, das im Grundgesetz verankerte Gleichberechti-
gungsgebot von Frauen und Mannern zu verwirklichen. Das gilt nicht nur in der Aul3enwir-
kung der Stadtverwaltung, sondern auch fir die Durchsetzung der Gleichberechtigung im

Innenverhaltnis der Stadtverwaltung. Der vorliegende Frauenférder- und Gleichstellungs-

plan soll auf bestehende strukturelle Benachteiligungen hinweisen, Malinahmen zu deren
Beseitigung aufzeigen und die Umsetzung der Chancengleichheit fordern.

Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan orientiert sich dabei an dem Auftrag aus dem
Hessischen Gleichberechtigungsgesetz (HGIG), das neben der beruflichen Férderung von
Frauen in Fihrungs- und Leitungsaufgaben den Schwerpunkt auf die Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf fiir alle Beschéftigten® legt. Frauen und
Manner sollen die Moglichkeit haben, familidren Aufgaben (z. B. Betreuung von Kindern
und pflegebedurftigen Angehdrigen) nachzugehen, ohne berufliche Nachteile befiirchten
Zzu mussen.

Im ersten Teil wird die Bestandsaufnahme zum Stichtag 30.06.2016 im Vergleich zur Be-
standsaufnahme des letzten Frauenférderplans vom 30.06.2011 dargestellt. Daraus las-
sen sich Ansatzpunkte und konkrete Mal3nahmen zur weiteren Férderung der Entwicklun-
gen identifizieren, die im dritten Teil (Malinahmenteil) vorgestellt werden. In Bezug auf die
Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungsfunktionen werden im zweiten Teil verbindliche
Zielvorgaben definiert. Die Zielvorgaben und die Mal3hahmen werden nach 3 Jahren eva-
luiert und dabei ggf. nachgesteuert, so dass am Ende der Laufzeit im Jahr 2022 eine er-
neute Bestandsaufnahme die Zielerreichung feststellen kann.

1.2  Geltungsbereich

Der Frauenforder- und Gleichstellungsplans gilt fur alle Beschéaftigten der Stadtverwaltung
Wetzlar, ausschlie3lich der Wahlbeamten sowie der Eigenbetriebe Stadtreinigung, Was-
serversorgung und Stadthallen.

1.3  Datengrundlage

Grundlage des Frauenforder- und Gleichstellungsplans ist geméa3 8 6 HGIG eine Be-
standsaufnahme und die Analyse der Beschéaftigungsstruktur sowie eine Schatzung der im
Geltungsbereich des Frauenforder- und Gleichstellungsplans zu besetzenden Personal-
stellen und moglichen Beforderungen.

Die dargestellten und ausgewerteten Daten beziehen sich auf den zu den Stichtagen
30.06.2011 und 30.06.2016 vorhandenen Personalbestand (Beschéftigte und Beamte)
ohne geringfugig Beschaftigte, Honorarkréafte, Praktikanten/-innen. Im Text werden die
Vergleichswerte fir den Stichtag 30.06.2011 in Klam  mern gesetzt.

! Mit ,Beschaftigten“ sind alle Mitarbeitenden nach TV6D und BBesG gemeint; die Unterscheidung zwi-
schen Beamten und Beschaftigten nach TV6D wird entsprechend gekennzeichnet.
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2 Beschéaftigungsstruktur :
Bestandsaufnahme und Zielvorgaben 2011 und 2016

Uberblick

Gesamtpersonalbestand, Gesamtpersonalbestand,
Stichtag 30.06.2011

Stichtag 30.06.2016

in Vollzeit in Vollzeit

in Teilzeit in Teilzeit

Manner



2.1 Gesamtpersonalbestand und Beschaftigungsumfang

Gesamtpersonalbestand Stichtag 30.06.2011 Stichtag 30.06.2016
° Frauen- ° Frauen-
insgesamt w anteil insgesamt w anteil
in % in %
Gesamtpersonalbestand
726 434 60 732 457 62
Anzahl der Personen
dawon Beschéttigte 636 394 62 645 413 64
davon Beamte 90 40 44 87 44 51
in Vollzett 506 228 45 508 243 48
Anzahl der Personen
dawon Beschéttigte 433 204 a7 446 224 50
davon Beamte 73 24 33 62 19 31
in Teilzeit 220 206 94 224 214 96
Anzahl der Personen
dawon Beschéttigte 203 190 94 199 189 95
davon Beamte 17 16 94 25 25 100

Umfang der Besetzung

Stichtag 30.06.2011

Stichtag 30.06.2016

von Stellen in VZA* mit Frauen  Frauen- mit Frauen Frauen-
insgesamt besetzte anteil insgesamt besetzte anteil
VZA in % VZA in %
Umfang der besetzten VZA
640,08 353,72 55 650,09 379,35 58
Stadtverwaltung Gesamt
davon Beschéttigte 556,3 319,44 57 571,98 344,24 60
davon Beamte 83,78 34,28 41 78,11 35,11 45
Umfang der in Teilzeit
-- 134,08 125,72 94 142,09 136,35 96
besetzten VZA
davon Beschétftigte 123,3 115,44 94 125,98 120,24 95
davon Beamte 10,78 10,28 95 16,11 16,11 100
* VZA = Vollzeitaquivalente. VZA ist eine Kennzahl zur vergleichbaren Messung von Beschaftigung. Bei der Ermittlung

won Vollzeitaquivalenten werden Teilzeitbeschéftigte mit ihrem Anteil an der Arbeitszeit eines Vollzeitbeschatftigten
berucksichtigt.

Die Anzahl der Beamtinnen und Beamten und der Beschéftigten nach dem Tarifvertrag
Offentlicher Dienst (TV6D) inklusive der Beurlaubten entspricht 732 (726) Personen.
Der prozentuale Anteil der Frauen betragt 62% (60%). Wahrend im Beamtenbereich
knapp uber die Halfte der Personen weiblich sind - 51% (44%) - liegt der Frauenanteil
im Beschaftigtenbereich bei 64% (62%).

Ein deutlicher Unterschied dazu ist bei dem Frauenanteil der Voll- und Teilzeitbeschéf-
tigten zu verzeichnen:

Zum Stichtag 30.06.2016 arbeiteten von 457 (434) Frauen:

e 243 (228) in Vollzeit, das entspricht 48 % (45%) aller Vollzeitbeschaftigten und

e 214 (206) Frauen in Teilzeit, das entspricht 96% (94%) aller Teilzeitbeschéftigten.

Der im Verhaltnis zum Gesamtfrauenanteil von 62% (60%) geringe Frauenanteil an
den Vollzeitaquivalenten von 58% (55%) entsteht durch den hohen Frauenanteil bei
den Teilzeitbeschaftigungen von 96% (94%).
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Der Uberwiegende Teil der Teilzeitbeschaftigten bewegt sich dabei im Beschaftigungs-

umfang von 16 bis 30 Stunden pro Woche. Nur knapp 15 % der in Teilzeit beschaftig-
ten Frauen haben eine vollzeitnahe Beschaftigung (31 Stunden bis nahe Vollzeit 39

bzw. 42 Stunden die Woche).

Verteilung des Teilzeitbeschaftigten o °
nach Umfang der Teilzeit * 'n'
Stichtag: 30.06.2016
Stunden pro Woche Gesamt Beschaftigte Beamte |Beschaftigte Beamte
1 bis 15 8 6 1 1 0
16 bis 21 86 70 11 5 0
22 bis 30 98 89 6 3 0
31 bis nahe Vollzeit 32 24 7 1 0
Gesamt 224 189 25 10 0
98
100
86 89
90
80 70
70
60
50
40 2
30 4
20
10 ° 6 11157 1531 0000
D t R
Gesamt Beschéattigte Beamte Beschéattigte Beamte
Frauen Frauen Manner Manner
1bis 15 16bis 21 m22bis 30 m31 bis nahe Vollzeit
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2.2  Zahl der Auszubildenden, getrennt nach Geschlec  ht und
Ausbildungsberuf

Auszubildende 2011

H [ ] [ ]
Ausbildungsberuf * ’n' Gesamt
Stand: 01.09.2011

Verwaltungsberufe
Bachelor of Arts, Public Administration (vorher Anw érter g.D.) 1 5 6
Bachelor of Arts, Business Administration (THM Wetzlar) 1 1 2
Verwaltungsfachangestellte/r 3 1 4
Kauffrau/-mann fir Birokommunikation 4 1 5
Fachangestellte/-r fur Medien- und Informationsdienste 1 1
Gewerbliche Berufe
Gartner/-in 2 3 5
Forstwirt/-in 2 2
Fachkraft fur Abwassertechnik 1 1
Technische Berufe
Fachinformatiker/-in 1 1
Brandmeister/-in auf Probe (m. feuerwehrt. Dienst) 1 1
Bauzeichner/-in 2 2
Gesamt 14 16 30
Auszubildende 2016

H [ ] [ ]
Ausbildungsberuf * ’n' Gesamt
Stand: 01.09.2016

Verwaltungsberufe
Bachelor of Arts, Allgemeine Verwaltung (HPV GieRen) 1 1 2
Bachelor of Arts, Public Administration (FUAS Frankfurt ) 2 2
Bachelor of Arts, Business Administration (THM Wetzlar) 1 2 3
Verwaltungsfachangestellte/r 6 6
Kauffrau/-mann fur Biromanagement (ehemals: Biirokommunikation) 5 3 8
Fachangestellte-/r fur Medien- und Informationsdienste 2 2
Gewerbliche Berufe
Gartner/-in 2 2
Forstwirt/-in 3 3
Fachkraft fur Abwassertechnik 1 1
Technische Berufe
Fachinformatiker/-in 2 2
Brandmeister/-in auf Probe (m. feuerwehrt. Dienst) 2 2
Bauzeichner/-in 1 2 3
Gesamt 18 19 37

Fur den Ausbildungsbereich gilt jeweils der Stichtag 01.09., da zu diesem Zeitpunkt die meis-
ten Abschlussprifungen abgeschlossen sind und die neuen Auszubildenden ihre Ausbildung
begonnen haben.
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2.3  Zahl der in der Dienststelle beschaftigten Frau  en und Manner getrennt nach Besoldungsgruppen 2011 und 2016
Beamte und Beamtinnen - Stichtag: 30. Juni 2011

Gesamt Vollzeit Teilzeit Beurlaubte
gﬁjspo;gungs - # Iil Gesamt # Gesamt ? szvlljsn(it%een - ? ’il Gesamt F;?]l::i?-
A6 1 1 1 1 1 2 100%
A7 3 2 3 1 2 2 5 5 60%
A8 11 6 12 6 5 5 17 17 65%
A9 mD 4 7 10 3 1 1 11 1 12 42%
A9gD 2 1 3 2 3 1 4 75%
A 10 10 5 6 2 9 8 15 2 17 71%
All 5 13 18 5 18 2 20 35%
A1l2 1 5 6 1 6 6 17%
A 13 gD 1 6 7 1 7 7 14%
A 13 hD 1 1 2 1 2 2 50%
Al4 1 3 4 1 4 4 25%
A 16 1 1 1 1 0%
Summe 40 50 73 24 17 16 90 7 97 49%
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Beamte und Beamtinnen - Stichtag: 30. Juni 2016

Gesamt Vollzeit Teilzeit Zwischen - Beurlaubte Gesamt Fral:e_? s

N . . . . summe . antei
gﬁjspo;gungs w w Gesamt w Gesamt * *
A6 1 1 1 1 1 100%
A7 2 1 1 1 1 2 1 3 100%
A8 9 6 9 3 6 6 15 15 60%
A9mD 8 6 9 3 5 5 14 14 57%
A9gD 1 1 2 1 2 1 3 67%
A 10 9 6 8 2 7 7 15 15 60%
All 10 7 12 5 5 5 17 2 19 63%
A1l2 2 7 9 2 9 9 22%
A 13 gD 5 5 5 5 0%
A 13 hD 1 1 2 1 2 2 50%
Al4 1 4 5 1 5 5 20%
A 16
Summe 44 43 62 19 25 25 87 4 91 52%
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2.4  Zahl der in der Dienstelle beschéaftigten Frauen

Beschaftigte aul3erhalb des Sozial- und Erziehungsdienstes - Stichtag: 30. Juni 2011

und Manner getrennt nach Entgeltgruppen/S-Gruppen

2011 und 2016

Gesamt Vollzeit Teilzeit Zwischen - Beurlaubte Gesamt FraLtJe_? :
. . s s . summe . s antei
;rlljtg;g w ,n' Gesamt * Gesamt w w ,n'
EG 01 1 1 1 1 0%
EG 02 5 1 1 5 5 6 6 83%
EG 02a 18 5 6 2 17 16 23 23 78%
EG 03 29 27 2 29 1 30 3%
EG 04 22 21 1 22 22 0%
EG 05 34 60 76 17 18 17 94 5 99 39%
EG 06 70 24 63 40 31 30 94 5 99 76%
EG 07 2 2 2 2 0%
EG 08 47 14 32 20 29 27 61 3 64 78%
EG 09 28 28 43 17 13 11 56 56 50%
EG 10 8 9 16 7 1 1 17 17 47%
EG 11 17 20 34 14 3 3 37 37 46%
EG 12 1 6 6 1 1 7 7 14%
EG 13 4 5 5 1 4 3 9 1 10 50%
EG 14 1 4 5 1 5 5 20%
Summe 233 230 338 120 125 113 463 15 478 52%
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Beschaftigte aul3erhalb des Sozial- und Erziehungsdienstes - Stichtag: 30. Juni 2016

Gesamt Vollzeit Teilzeit Z"S"&fﬁgee” " | Beurlaubte | ©esamt F;it'eeir'
enget | oeam §o e § S0 lGesamt § | oo oo, fF 0
EG 01 1 1 1 1 1 0%
EG 02 11 5 6 1 5 4 10 10 16 16 69%
EG 02a 14 3 4 2 2 13 12 17 17 82%
EG 03 27 26 26 2 1 1 27 27 0%
EG 04 19 19 19 19 19 0%
EG 05 25 60 69 11 2 58 3 16 14 2 2 85 1 86 30%
EG 06 69 24 61 38 2 23 32 31 93 3 96 75%
EG 07 2 2 2 2 2 0%
EG 08 46 12 35 24 11 1 23 22 58 2 60 80%
EG 09 31 25 45 20 2 25 1 11 11 2 56 1 57 54%
EG 10 6 4 6 2 4 4 4 2 10 10 60%
EG 11 21 21 34 14 3 20 1 8 7 7 1 42 1 43 51%
EG 12 6 7 12 6 6 1 13 13 46%
EG 13 6 3 7 5 1 2 2 1 1 9 9 67%
EG 14 1 2 3 1 2 3 1 4 25%
EG 15 2 2 2 2 2 0%
Summe | 236 217 332 124 10 208 12 121 112 7 5 453 7 2 462 53%
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Beschaftigte innerhalb des Sozial- und Erziehungsdienstes - Stichtag: 30. Juni 2011

Gesamt Vollzeit Teilzeit Zwischen - Beurlaubte Gesamt Fral:e_? 5

i s s s s summe s antei
srrzjtggg w w Gesamt w Gesamt * *
S02 5 5 5 5 5 100%
S 06 112 2 60 59 54 53 114 10 124 98%
S 07 5 1 6 5 6 1 7 86%
S08 2 2 2 2 2 100%
S10 7 5 5 2 2 7 3 10 100%
S11 5 1 3 2 3 3 6 1 7 86%
S lla 3 4 7 3 7 7 43%
S12 1 1 1 1 0%
S 12a 1 1 1 1 0%
S13 6 1 1 5 5 6 6 100%
S 13a 4 4 4 4 4 100%
S14 10 2 8 6 4 4 12 12 83%
S 15 2 2 2 2 2 100%
Summe 161 12 98 84 75 77 173 15 188 94%
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Magistrat der Stadt Wetzlar

Beschaftigte innerhalb des Sozial- und Erziehungsdienstes - Stichtag: 30. Juni 2016

Gesamt Vollzeit Teilzeit Zwischen- Beurlaubte | Gesamt | Frauen-
summe anteil
Egel | | fcesam| || | on |cesame | § oo || oo $
S02 (alt: S02) 1 1 1 1 1 1 100%
S03 (alt: S03) | 1 1 1 1 1 1 100%
S08a (alt: S06)| 125 \ 4 74 70 14 4 1 55 55 8 129 12 141 97%
S08b (alt: S08)[ 1 1 1 1 1 100%
S09 (alt: S09) 1 1 1 1 1 2 100%
S10 (alt: S10) 3 1 2 2 2 1 4 1 5 80%
S11b (alt: S11)[ 10 4 7 3 4 7 7 14 14 71%
S12 (alt: S12) 2 2 4 2 1 2 4 4 50%
S13 (alt: S13) 9 5 5 4 4 9 1 10 100%
S14 (alt: S14) | 10 3 9 6 1 3 4 4 13 1 14 79%
S15 (alt: S15) | 11 1 7 6 1 5 5 12 1 13 92%
S16 (alt: S16) 2 2 2 2 2 100%
S17 (alt: S17) 1 1 1 1 1 100%
Summe 177 | 15 114 100 17 14 1 78 77 9 0 192 17 0 209 93%

*Zum 1. Juli 2015 haben sich im Tarif fir den Sozial- und Erziehungsdienst die Entgeltgruppen geandert
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Die Verteilung von Besoldungsgruppen ist bei Frauen und Ménnern verschieden. Wah-
rend sich die weiblichen Beamten Uberwiegend auf die Bereiche von A 8 mittlerer Dienst
bis A 11 gehobener Dienst verteilen, sind die Manner mehr oder weniger gleichbleibend
in den Besoldungsgruppen ab A 8 mittlerer Dienst bis A 14 hoherer Dienst vertreten.
Knapp 40 % der mannlichen Beamten sind im Besoldungsbereich von A 12 aufwarts zu
finden, wahrend Frauen in diesem Besoldungsbereich nur zu 9 % vertreten sind.

Bei den Entgeltgruppen ist die Verteilung der Manner auf die Entgeltgruppen unregelméa-
Biger, bedingt durch eine starkere Vertretung in den Entgeltgruppen EG 03 bis 05 im ge-
werblichen Bereich. Die Verteilung der Frauen hat eine hohe Auspragung in den Entgelt-
gruppen EG 06, 08 und 09, die sich Gberwiegend durch sachbearbeitende Verwaltungs-
tatigkeiten auszeichnen.

A16 EG 15
EG 14
A14
EG 13
A 13 hD
EG 12

A13gD EG 11

A12 EG 10

EG 09
A1l

M Frauen EG 08 M Frauen

A10 W Manner EG 07 m Mdnner

A9gD EG 06
EG 05
A9mD
EG 04
AS
EG 03
AT EG 02a

AB EG 02

EG 01

Der Sozial- und Erziehungsdienst ist von einem hohen Frauenanteil gepréagt (92% Frau-
enanteil); Gberwiegend durch die Erzieherinnen in der Entgeltgruppe S 08. Hier ist auch
ein hoher Anteil an befristeten Vertragen zu finden — knapp 15 % der Frauen im Sozial-
und Erziehungsdienst hatten zum Stichtag einen befristeten Vertrag. Der Grund dafur
liegt in der hohen Fluktuationsrate im Bereich der Kindertagesstatten, die u. a. durch El-
ternzeiten, Sonderurlaube, Beschéaftigungsverbote entsteht.
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2.5  Fdhrungspositionen

Frauenanteil

. ) ) Amtsleitung Abt./Sachgebietsleitung
in Leitungsfunktionen

Stand: 04.06.2012 Stand: 30.06.2016 Stand: 04.05.2012 Stand: 30.06.2016

f " ¢ % ¢t % ®

000 |Stadtverordnetenbiro 1 1
01 |Biro des Magistrats 1 1 1 2 1 2
11 |Personal- und Organisationsamt 1 1 1 1 2
14 |Rechnungsprifungsamt 1 1
15 |Amt fir Informationstechnik 1 1 1 1
20 |Kammerei 1 1 1
21 |Kassen- und Steueramt 1 1 1
30 |Rechtsamt 1 1 1
32 |Ordnungsamt 1 1 3 2
34 |Standesamt 1 1
37 |Amt fur Brandschutz 1 1 1
39 |Amt fur Umwelt und Naturschutz 1
41 |Kulturamt 1 1 2 2
43 |Volkshochschule 1 1
50 |Sozialamt 1 1 1 1 1
51 |Jugendamt 1 1 1 1 3 2 2
52 |Sportamt 1 1
60 |Buro des Baudezernenten 1 1
61 |Stadtplanung- und Hochbauamt/

Amt fur Stadtentw. 1 1 2
63 |Bauordnungsamt 1 1
22 ?mfg fur Gebaudemanagement &\\\\\\\\\\\\\\\\N 1 . &\\\\\\\\\\\\\\\N - ;

iefbauamt
68 |Stadtbetriebsamt 1 1 3 3
80 émt fur Liegenschaften 19 &\\\\\\\\\\\\\\\\\& - . 8
esamt 4 1 15 5 1 1
Frauenanteil in %: 17,4 34,8 20,8 33,3
Stabsstellen 1 2 1 2
Gesamt 5 21 9 17
Frauenanteil in %: 19,2 34,6
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2.6 Zielerreichung des Frauenforderplans 2011 bis 2016
Reprasentanz im Stichtag 30.06.2011 Ziele laut Frauenforderplan 2011 - 2016
Vergleich Zielvorgabe Stand am 30.06.2016 i i
2011 und 2016 9 o Wertung der Zielerreichung
° ° ° Repréasen- Zielvorgabe Frauenanteil im
Gesamt * F;il::irll_ * Gesamt w F::::irll_ tang von Anzah?der unterreprasen-
Frauen Personen tierten Bereich
@>=50%
Besoldungsgruppen ©<50%
A 16 1 0 0% 1 0 0 0% <] nicht erfullt
Al4 4 1 25% 1 5 1 20% @ nicht erfullt gesunken
A 13 h.D. 2 1 50% keine 2 1 50% (&)
A13g.D. 7 1 14% 1 5 0 0% nicht erreicht gesunken
A 12 6 1 17% keine 9 2 2204 @
A1l 20 7 35% 2 19 12 63% (<] erfullt gestiegen
A 10 17 12 71% keine 15 9 60% Q
A9g.D. 4 3 75% keine 3 2 67% <]
A9 m.D. 12 5 42% 1 14 8 57% Q erfullt gestiegen
A8 17 11 65% keine 15 9 60% Q
A7 5 3 60% keine 3 3 100% Q
A6 2 2 100% keine 1 1 100% [
Entgeltgruppen
EG 15 0 0 0% keine 2 0 0% @
EG 14 5 1 20% keine 4 1 2504 [
EG 13 10 5 50% keine 9 6 67% (<]
EG 12 7 1 14% 1 13 6 46% @ erfiillt gestiegen
EG 11 37 17 46% 3 43 22 51% (] erfullt gestiegen
EG 10 17 8 47% 2 10 6 60% (<] nicht erfullt gestiegen
EG 09 56 28 50% keine 57 31 54% (<)
EG 08 64 50 78% keine 60 48 80% [~]
EG 07 2 0% keine 2 0 0% @
EG 06 99 75 76% keine 96 72 75% (]
EG 05 99 39 39% 1 86 26 30% (%) nicht erfiillt gesunken
EG 04 22 0% keine 19 0 0%
EG 03 30 1 3% 1 27 0 0% @ nicht erfillt gesunken
EG 02 a 23 18 78% keine 17 14 82% (<]
EG 02 6 5 83% keine 16 11 69% (&)
EG 01 1 0% keine 1 0 0% @
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Nicht alle Mitarbeiter/-innen werden nach ihrem Weggang durch Stellenbesetzungsver-
fahren mit internen und/oder externen Bewerber/-innen ersetzt. Berechtigte Anspriche
von Berufsrickkehrerinnen, beschéftigten Personen ohne Stelle, Auszubildenden nach
Berufsabschluss und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die aufgrund von Umstruktu-
rierungen in ihren Arbeitsbereichen eine neue Aufgabe benétigen, missen im Perso-
nalmanagement berucksichtigt werden. Des Weiteren fuhren Hohergruppierungen und
Beforderungen zu Verschiebungen in der Besoldungs- und Entgeltstruktur. Grundlage
der Zielvorgaben vom letzten Frauenférderplan war eine Prognose in 2011, die diese
Falle nicht alle vorhersehen konnte.

Im Bereich der Besoldungsgruppen A 16, A 14 und A 13 g. D. konnten die Zielvorga-
ben nicht erreicht werden. Dabei ist zu beachten, dass die Nachfolge des A 16-
Beamten mit A 14 nachbesetzt wurde und zurzeit keine A 16-Stelle vorhanden ist. In
der A 14-Besoldungsgruppe wurden nur zwei Auswahlverfahren im Berichtzeitraum
durchgeflhrt, bei denen jeweils ein mannlicher Bewerber als der am besten geeignete
Kandidat ausgewahlt wurde. Die A 13 g. D.-Nachfolge wurde durch interne Umstruktu-
rierungen mit einem Beamten nachbesetzt.

In den Besoldungsgruppen A 11 und A 9 m. D. wurden die Zielvorgaben tbererfillt.
Die Anzahl der Frauen mit einer A 11-Besoldung wurde von 7 auf 12 erhoht (die Ziel-
vorgabe war 2) und im Bereich A 9 m. D. sind nun 8 anstatt 5 Frauen tétig (die Zielvor-
gabe war 1).

In den Entgeltgruppen EG 10, EG 05 und EG 03 konnten die Zielvorgaben ebenfalls
nicht erfullt werden.

In der Entgeltgruppe EG 10 wurde zwar die Zielvorgabe von 2 Frauen nicht erreicht
(aktuell sind 6 Frauen anstatt 8 mit EG 10 beschaftigt), aber zugleich ist der Frauenan-
teil in dieser Entgeltgruppe von 47% auf 60% gestiegen. Damit liegt in dieser Entgelt-
gruppe keine Unterreprasentanz mehr vor. Hintergrund dafir ist, dass im Berichtzeit-
raum Beschaftigtenstellen neu bewertet wurden und einige EG 10-Stellen in EG 11-
Stellen umgewandelt wurden.

Die Entgeltgruppen 03 und 05 liegen im gewerblichen Bereich, in dem es bei Auswahl-
verfahren eine eher mannlich gepragte Bewerbungslage gibt. Aus diesem Grund flh-
ren Nachbesetzungen durch Auswahlverfahren selten zu der Besetzung der Stellen
mit Frauen.

Die Zielvorgaben in den Entgeltgruppen EG 12 und EG 11 konnten hingegen erreicht
werden. Aktuell sind 6 Frauen - im Vergleich zu 2011: einer Frau - mit EG 12 beschéaf-
tigt (die Zielvorgabe war 1) und 5 Frauen mehr mit EG 11 (22 statt 17 Frauen - die
Zielvorgabe war 3).

Im dem Sozial- und Erziehungsbereich des TVG6D ist in keiner Entgeltgruppe eine Un-
terreprasentanz von Frauen zu verzeichnen.

Hervorzuheben ist, dass im Berichtszeitraum 2011 bis 2016 eine deutlich positive
Tendenz bei der Besetzung von Leitungsstellen mit Frauen zu verzeichnen ist. Der
Frauenanteil bei den Amtsleitungen ist von 17,4% auf 34,8% gestiegen und bei den
Abteilungs- und Sachgebietsleitungen von 20,8% auf 33,3 %. Damit sind auf beiden
Leitungsebenen die Funktionen mindestens zu einem Drittel mit Frauen besetzt.
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2.7 Unterreprasentierte Bereiche und Zielvorgaben b is 2022

Eines der Ziele des HGIG ist die Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen im
Offentlichen Dienst. Zu diesem Zweck werden in den Frauenforder- und Gleichstel-
lungspléanen verbindliche Zielvorgaben flr Einstellungen und Beférderungen in den
Bereichen vorgeschrieben, in denen Frauen unterreprasentiert sind (vgl. 8 1 Abs. 1
sowie § 6 Abs. 2 Nr. 3 HGIG).

Anhand der in 2.3 und 2.4 dargestellten Verteilung von Frauen und Mannern auf die
Entgelt- und Besoldungsgruppen kdnnen die Bereiche mit einer Unterreprasentanz
von Frauen festgestellt werden.

Unterreprasentanz, Stand 30.06.2016

Unterreprasentierte Stichtag

Bereiche 30.06.2016

Entgelt- bzw. Beamtinnen/ (] Anteil

Besoldungsgruppen Beamte Beschaftigte  Gesamt * in %
EG 01 1 1 0%
EG 03 27 27 0%
EG 04 19 19 0%
EG 05 86 86 26 30%
EG 07 2 2 0%
A 12/EG 12 9 13 22 8 36%
A 13 g.D. 5 5 0%
A 14/EG 14 5 4 9 2 22%
EG 15 2 2 0%

Zielvorgaben fur 2017 bis 2022

Die im Folgenden dargestellten Zielvorgaben sind auf der Grundlage von Prognosen
zur Altersfluktuation in den Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen entstanden. Des Weite-
ren wird bertcksichtigt, dass in den gewerblichen Bereichen eine Nachbesetzung frei-
werdender Stellen mit Frauen nur in Abhangigkeit von der Bewerbungslage angestrebt
werden kann.

Unabhangig von den verbindlichen Zielvorgaben gilt der Grundsatz der bevorzugten
Bertcksichtigung von Frauen bei gleicher Eignung in Auswahlverfahren - insbesonde-
re fur die unterreprasentierten Bereiche.

Seite 18



Magistrat der Stadt Wetzlar
Frauenforder- und Gleichstellungsplan 2017-2022

Zielvorgaben Zeitraum 2017 - 2019 Zeitraum 2020 - 2022
verbindliche verbindliche
Zielvorgabe Zielvorgabe
Entgelt- bzw. 5 5
. rognose: rognose:
Besoldungruppgn, ° altersbedingte Austritte altersbedingte Austritte
unter_reprasentlerter und Hoéhergruppierungen und Hoéhergruppierungen
Bereich
EG03 1 Austritte: vier Manner im Austritte: zwei Manner im
gewerblichen Bereich gewerblichen Bereich
EG 04 i Austritt: ein Mann im Austritte: ein Mann im
gewerblichen Bereich gewerblichen Bereich
Austritte: zwei Erauen und Austritte: drei Manner im
EG 05 2 . ) gewerblichen Bereich und
ein Mann .
eine Frau
A 12/EG 12 1 Austritte: eine Frau und ein Austritt: eine Frau
Mann
A13¢9.D. - kein Austritt Austritt: drei Manner
A 14/EG 14 2 ke"| n Austntt,_ ZWel Vorauss. 1 Austritt: ein Mann
Hohergruppierungen
EG 15 1 Austritt: ein Mann - kein Austritt

In den Entgeltgruppen 03 und 04 sind zumeist Mitarbeiter im gewerblichen Bereich
eingruppiert, die angelernt sind bzw. eine andere Fachausbildung haben und zum Teil
Uber Saisonarbeit dort einsteigen. Da der Bereich Giberwiegend méannlich gepragt ist,
ist eine Zielvorgabe in der Hohe der Anzahl der Austritte in diesen Bereichen kaum zu
erreichen.

Fur die Entgeltgruppen 01 und 07 wurden keine Zielvorgaben festgelegt, da es sich
um individuelle Eingruppierungen von Einzelpersonen handelt. Des Weiteren wurden
Personen ohne Stelle nicht beriicksichtigt.

Ab dem 01.01.2017 gilt eine neue Entgeltordnung und die sich daraus ergebenden
Veranderungen kénnen aktuell noch nicht prognostiziert werden.

Eine Auswertung der Zielerreichung bis 2019 erfolgt im Bericht im Jahr 2019, der dann
die aktualisierten Zielvorgaben bis zum Jahr 2022 enthalten wird.

Beforderungen und Hohergruppierungen

In den Besoldungsgruppen A 12, A 13 g. D. und A 14, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind, sind im Zeitraum 2017 bis 2022 keine Beférderungen absehbar. Zu weiteren
Hohergruppierungen von Beschéftigten kann in diesem Bericht keine Prognose erstellt
werden. Hohergruppierungen basieren auf Aufgabenverdnderungen im Stellenprofil
und sind von verschiedenen Faktoren abhangig (Strukturanderungen in Amtern, Auf-
gabenwegfall bzw. -zuwachs).
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3. MalRnahmen zur Forderung der Gleichstellungund d  er Vereinbar-
keit von Beruf und Familie

Im Folgenden werden bisherige Tatigkeiten der Stadtverwaltung Wetzlar zur Forde-
rung der Chancengleichheit in der Dienststelle dargestellt. Die fir den Berichtszeit-
raum geplanten Mal3nahmen sind im Anhang Ubersichtlich aufgelistet.

3.1 CHANCENGLEICHHEIT UND UNTERNEHMENSKULTUR
3.1.1 Projekt zur Unternehmenskultur und dazu gepla  nte MalRnahmen

Im Mai 2015 ist das Projekt Gesundheits- und leistungsférdernde Unternehmenskultur
in der Stadtverwaltung Wetzlar gestartet. Es hat zum Ziel, Rahmenbedingungen zu
schaffen, die eine zukunftsorientierte, fur die kommenden Aufgaben gewappnete und
als Arbeitgeber attraktive Stadtverwaltung fordern. Unterziele sind dabei zum Beispiel
ein gesamtstadtisches Personalentwicklungskonzept zu erarbeiten und den Amtslei-
tungen mehr Gestaltungsspielraum fur individualisierte Férderungen zu ermdéglichen.
Kernpunkt des Projektes ist es, die Kultur des Miteinanders durch eine gemeinsame
Werteorientierung zu pragen. Dazu gehort es, mehr Beteiligungsformen innerhalb der
Stadtverwaltung zu erproben und zu installieren. Diese Malinahmen werden Auswir-
kungen auf die Gestaltung von Arbeitsbedingungen von Frauen und Mannern haben,
deren gesteigertes Bedirfnis nach einer Balance von Beruf und Familie im Rahmen
von Beteiligungsverfahren zum Tragen kommen wird.

3.1.2 Sensibilisierung der Fihrungskrafte

Die Rolle der Fuhrungskrafte wird sich in den kommenden Jahren verandern. Aufgrund
der veranderten Rahmenbedingungen (Demographischer Wandel, Digitalisierung bzw.
E-Government, Haushaltskonsolidierung, etc.) haben Fiuhrungskrafte ein hohes Inte-
resse, gemeinsam mit ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bestmogliche, effiziente
Lésungen zur Bewaltigung der kommenden Aufgaben zu erarbeiten. Dazu gehért der
Blick auf die Bedarfe und Potentiale der einzelnen Mitarbeiter/-innen und damit auch
die Thematisierung von individuellen Lésungen zur Vereinbarkeit von Berufs- und Fa-
milienaufgaben.

Das Ziel ist hier, Fuhrungskrafte fir das Thema zu sensibilisieren und ihren Gestal-
tungsspielrdume (bezogen auf Arbeitszeitgestaltung und -verteilung, Aufgabenvertei-
lung, etc.) aufzuzeigen. Es sollte ein verbindliches Thema in Mitarbeitergesprachen
sein und in dem Erfahrungsaustausch der Fihrungskréafte thematisiert werden.
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3.2 VEREINBARKEIT VON FAMILIENAUFGABEN UND BERUF

Die offentliche Verwaltung und auch die Stadtverwaltung Wetzlar hat schon seit Jah-

ren eine Vielzahl an Mdoglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familienaufgaben
anzubieten. Neben der Gleitzeit in den meisten Bereichen der Stadtverwaltung lassen
sich hier folgende Schwerpunktthemen nennen:

3.2.1 Teilzeittatigkeit

Eine Teilzeitbeschaftigung bringt fur die Beschaftigten viele Vorteile: eine freiere Zeit-
einteilung und damit eine Vereinfachung der Vereinbarung von beruflichen und Fami-
lienaufgaben sowie Freizeitaktivitaten. Zugleich stellt die Teilzeitbeschaftigung ein Ri-
sikofaktor fur die Existenzsicherung im Alter dar: die wirtschaftliche Unabhangigkeit
von Teilzeitbeschaftigten ist je nach Zeitumfang und H6he der Vergutung nicht immer
gesichert und es werden entsprechend weniger Rentenanwartschaften gesammelt.
Eine vollzeitnahe Téatigkeit ist die Grundlage fir die eigenstandige Existenzsicherung
unabhangig von Partnerschaft und den Sozialsystemen.

Eine geschlechtergerechte Entwicklung bei der Verteilung der Teilzeitbeschaftigung
zwischen Frauen und Mannern in der Stadtverwaltung ist nicht zu erkennen - sie folgt
dem typischen Rollenmodell von Frauen und Mannern in unserer Gesellschatft.

Die Vereinbarung des Stundenumfangs ist von Seiten der Beschéftigten eine individu-

elle Entscheidung und abhangig von den finanziellen Bedarfen. Deshalb kann das Ziel
hier nur sein, bei Veranderungsbedarfen von Beschaftigten- oder Arbeitgeberseite die

Gestaltungsmaoglichkeiten der Aufgaben zu nutzen und Stundenverteilung auf mehrere
Personen zu thematisieren. Das bedeutet auch, sich ggf. von herkémmlichen Modellen
(wie zum Beispiel die Lage der Teilzeitbeschaftigung am Vormittag) zu lésen.

Grundsatzlich sind Teilzeitbeschéftigte gleich zu behandeln (8 4 Teilzeitbefristungsge-
setz). Das bedeutet zum Beispiel, dass Teilzeitbeschéftigte fur die Teilnahme an
Ganztagsfortbildungen die gleiche Arbeitszeit angerechnet bekommen wie die ver-
gleichbar vollzeitbeschaftigten Arbeitsnehmer/-innen. Unabhangig davon sind Fuh-
rungskrafte aufgefordert, Teilzeitkrafte in gleicher Weise in die Aufgabenwahrnehmung
und -entwicklung einzubinden wie Vollzeitbeschéftigte.

Die Wahrnehmung einer Aufgabe in Teilzeit ist aul3erhalb des Sozial- und Erziehungs-
dienstes die Ausnahme. Die Modelle zur einer geteilten Leitungsstelle miissen noch
erprobt werden. Zurzeit hat die Stadtverwaltung Wetzlar aul3erhalb der Kindertagsstat-
tenleitungen, bei denen zwei Stellen in geteilter Leitung wahrgenommen werden, nur
eine weitere geteilte Stelle: die Ausbildungsleitung. Die Herausforderung bei der Tei-
lung einer Leitungsstelle liegt in der verbindlichen Gestaltung der gemeinsamen Ver-
antwortung bei geteilter Aufgabenwahrnehmung. Hierzu missen weitere Erfahrungen
gesammelt werden. Deshalb wird das Ziel fir den Berichtszeitraum sein, die Teilung
von Leitungsstellen zu begleiten und geeignete Modelle von der Arbeitsorganisation zu
finden.

3.2.2 Teleheimarbeit

Seit 2009 wird in der Stadtverwaltung die Moéglichkeit der alternierenden Teleheimar-
beit angeboten. Das heil3t, dass die Tatigkeit zeitweise (und nicht vollstandig) in den
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hauslichen Arbeitsbereich der Beschaftigten verlagert wird. Die entsprechende PC-
Ausstattung wird vom Arbeitgeber gestellt und die Arbeitszeit im h&uslichen Bereich
erfasst. Bislang haben 44 Personen Teleheimarbeit in Anspruch genommen; aktuell
haben 35 Personen eine Erlaubnis zur Teleheimarbeit — davon sind 23 Personen
Frauen.

Die Grinde, warum Teleheimarbeit beantragt wurde, sind verschieden. Die Vereinbar-
keit von Familienaufgaben und Beruf stehen im Vordergrund — aber auch die Bearbei-
tung von Projekt- oder Leitungsarbeiten sowie Konzentrationsaufgaben, die unabhan-
gig von Aktenrecherche o. a. ausgefuhrt werden kdnnen. Die 35 Personen teilen sich
auf in 3 Amtsleitungen, 10 weitere Personen mit Leitungsaufgaben und 12 Mitarbeiter/-
innen ohne Leitungsaufgaben.

Durch die Teleheimarbeit ergeben sich Vorteile fir die Beschaftigten, die zeitlich un-
abhangig die vereinbarten Tatigkeiten erledigen konnen. Des Weiteren kann bei einer
verbindlichen Zeitvereinbarung der Arbeitsplatz in der Dienstelle besser ausgelastet
werden (Desksharing), was bislang nicht durchgehend genutzt wird.

Nachteile kénnen sich dadurch ergeben, dass Mitarbeiter/-innen, die haufig Teleheim-
arbeit nutzen, nicht mehr in dem Team- und Sozialgeflige des Einsatzbereiches einge-
schlossen sind. Hier liegt eine Aufgaben flr die betreffenden Mitarbeiter/-innen und
Fuhrungskrafte, den Sozialverband zu starken und die Teleheimarbeiter/-innen einzu-
binden. Des Weiteren ist die Ansprechbarkeit im Amtsbereich schwierig zu gestalten —
insbesondere bei der Kombination von Teleheimarbeit und Teilzeitbeschéaftigung. Dort
bedarf es klarer Vereinbarungen, um die Kommunikation auf persdnlicher Ebene fort-
fuhren zu kénnen.

Ein Erfahrungsaustausch zum Thema Teleheimarbeit mit Fihrungskraften und
betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern konnte helfen, Ideen und Losungsmaog-
lichkeiten zu sammeln, und diese wiederum allen Bereichen zur Verfiigung zu stellen,
damit das Modell Teleheimarbeit weiterhin zur Zufriedenheit aller genutzt werden
kann.

3.2.3 Pflege von Angehdérigen

Seit einigen Jahren verstarkt die Stadtverwaltung Wetzlar ihre Bemihungen, Mitarbei-
ter/-innen, die von dem Thema Pflege betroffen sind, zu unterstitzen und trat im Jahr
2016 der hessischen Charta zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege bei.

Die Beschéftigtenstruktur weist zurzeit ein Durchschnittsalter von knapp tber 45 Jah-
ren auf (Berechnung in 2015) und immer mehr Beschéftigte kommen in die Situation,
pflegebedurftige Angehorige zu haben. Die Bewaltigungsstrukturen sind sehr individu-
ell und die Stadtverwaltung Wetzlar kann als Arbeitgeber die Mitarbeiter/-innen darin
unterstitzen, indem sie Betroffene zu ihren Gestaltungsmaéglichkeiten (zum Beispiel
Gestaltung von Arbeitszeitmodellen, Inanspruchnahme von Freistellungen nach dem
Pflegezeitgesetz und Familienpflegezeitgesetz) beréat, die Fihrungskrafte zum Thema
sensibilisiert und Informationen zum Themenkomplex anbietet.

Die Stadtverwaltung ist seit 2014 Mitglied im regionalen Netzwerk Beruf und Pflege,
welches von der AOK Hessen organisiert wird. Seitdem haben 15 Kolleginnen und
Kollegen an dem dazu angeboten Kompetenztraining Beruf und Pflege flr sie kosten-
frei teilgenommen. Da die dort angebotenen Seminare eine sehr positive Resonanz
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erfahren haben, werden weiterhin Platze fir Beschaftigten der Stadtverwaltung Wetz-
lar angeboten.

Des Weiteren wird die Stadtverwaltung Wetzlar eine Informationsbroschire zum The-
ma erarbeiten, so dass Mitarbeiter/-innen die Méglichkeit einer ersten Orientierung
zum Thema mit Kontaktdaten und Ansprechpersonen vor Ort haben.

3.2.4 Elternzeit/Sonderurlaub und Berufsriickkehr

In den Jahren 2003 und 2004 sowie 2010 wurde ein umfangreiches Qualifizierungs-
programm fur Berufsriickkehrerinnen angeboten. Mitarbeiterinnen sollte dadurch nach
dem mehrjahrigen Sonderurlaub (Elternzeit und Sonderurlaub zur Erziehung) die
Ruckkehr in die Verwaltung erleichtert werden. Das Ziel des Qualifizierungsprogramms
war, die aktuelle Bedarfsplanung der Verwaltung mit den beruflichen Interessen der
Berufsriickkehrerinnen abzugleichen, um so eine zielgerichtete Wiedereingliederung in
den Arbeitsprozess planen zu kdnnen. Durchschnittlich waren die Ruckkehrerinnen 4,5
Jahre im Sonderurlaub und vorher im Buro-/Sekretariatsbereich téatig. Die urspriingli-
chen Tatigkeitsbereiche der Teilnehmerinnen existierten zum Teil nicht mehr oder hat-
ten sich stark verandert. Aktuell sind langere Beurlaubungszeiten von mehr als drei
Jahre eher die Ausnahme und aufgrund der zeitlich sehr unterschiedlichen Rickkehr-
termine der Mitarbeiterinnen kommen zur Zeit keine Gruppengréf3en mehr zustande,
mit denen sich Gruppenangebote durchfiihren lassen. Die Ergebnisse und Erfahrun-
gen der bislang durchgefihrten Kurse werden jedoch weiterhin bei der Begleitung der
Mitarbeiterinnen im Rahmen von individuellen PersonalentwicklungsmalRnahmen, zu-
geschnitten auf die jeweilige Person, genutzt.

Aktuell (Stand November 2016) befinden sich 33 Mitarbeiterinnen (nur Frauen) in der
Elternzeit/Mutterschutz oder Sonderurlaub; die Gberwiegende Zahl sind Erzieherinnen
(22 Mitarbeiterinnen haben Elternzeit, 8 sind in Mutterschutz und 3 Mitarbeiterinnen im
Sonderurlaub).

Dennoch ist zu verzeichnen, dass in den letzten Jahren auch mehr Manner eine zu-
mindest zweimonatige Elternzeit in Anspruch genommen haben (in den letzten 3 Jah-
ren 10 Manner).

Die Kontaktaufnahme zu den Mitarbeiterinnen |auft in erster Linie Gber das Fachamt.
Vom Personal- und Organisationsamt erhalten die Beurlaubten Informationen zu aus-
geschriebenen Stellen und friihzeitig Gesprachsangebote zur Planung des Wiederein-
stiegs (Termin, Einsatzbereich, Arbeitszeitmodelle und Qualifizierungen).

Um den Wiedereinstieg noch reibungsloser und einheitlicher zu gestalten, werden zu-
kinftig die Themen fur die Wiedereinstiegsgesprache in einer Checkliste zusammen-
gestellt, die mit den Beschéftigten besprochen wird. Die Beratungstermine finden im
Idealfall persénlich, ansonsten telefonisch, statt. Die Vereinbarungen zu den Themen
werden in der Checkliste protokolliert.

Des Weiteren soll die Durchflihrung eines Informationstages fur Beurlaubte erprobt
werden. Die Veranstaltung soll dazu dienen, Uber aktuelle Entwicklungen in der Stadt-
verwaltung zu informieren; zum Beispiel Uber Verwaltungsmodernisierungsprojekte,
neue Aufgaben oder Verfahren, die die gesamte Stadtverwaltung betreffen (E-
Government), tarifliche Veranderungen u. a.. Des Weiteren kdnnen die Beurlaubten
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diese Gelegenheit nutzen, offene Fragen mit den Ansprechpersonen des Personal-
und Organisationsamtes zu klaren.

3.2.5 Umfrage zu geeigneten MalRnahmen

Um den Bedarf an weiteren MalRnahmen zu ermitteln, die geeignet sind, die Mitarbei-
ter/-innen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu unterstiitzen, bedarf es einer
Umfrage. Diese soll bis zum Berichtszeitraum 2019 abgeschlossen und ausgewertet
sein, so dass deren Ergebnisse in der zweiten Berichtszeitraumhalfte abgestimmt und
umgesetzt werden konnen. Dabei kdnnen weitere Themen, wie zum Beispiel die Un-
terstitzung bei der Kinderbetreuung durch ein Eltern-Kind-Zimmer, Anpassung von
Arbeitszeitmodelle etc., abgefragt werden.

3.3 GESCHLECHTERGERECHTE PERSONALENTWICKLUNG
3.3.1 Forderung und Qualifizierung

Vor dem Hintergrund der verlangerten Lebensarbeitszeit und der insgesamt immer
alter werdenden Belegschatt gilt es, das lebenslange Lernen als Mal3stab fur Mal3-
nahmen zur Mitarbeiter/-innenférderung anzusetzen. Wéahrend die Qualifizierungs- und
Aufstiegsphase friher in der Lebenszeit der 20- bis 40-Jahrigen gesehen wurde
(,rush-hour des Lebens*), muss nun die gesamte Beschaftigungszeit mit ihren unter-
schiedlichen Lebensphasen, Lebenslagen und entsprechenden Bedarfen an Forde-
rung und Leistungspotentialen gesehen werden.

Nachwuchsqualifizierung

Das Ziel der Stadtverwaltung Wetzlar ist es, jungen Menschen eine qualifizierte Be-
rufsausbildung zu ermdoglichen und fur qualifizierten Nachwuchs in der Stadtverwal-
tung Wetzlar zu sorgen. Die Auswahlverfahren fur die Ausbildungsberufe der Stadt

sind so gestaltet, dass die Eignung und Beféahigung der Bewerber/-innen im Vorder-
grund steht und eine gro3tmaogliche Chancengleichheit gewéhrleistet ist.

Ein Verfahren zur Quotierung der Ausbildungsplatze wegen Unterreprasentanz wurde
bislang nicht eingesetzt, da in der Gesamtschau eine paritatische Besetzung gewahr-
leistet werden konnte und die Bewerbungslage je nach Berufsgruppe oft noch ge-
schlechtertypisch gepragt ist.

Um dem entgegen zu wirken, beteiligt sich die Stadtverwaltung Wetzlar an Aktionen
wie zum Beispiel den Girls’"Day und Boys'Day und bringt dabei jungen Menschen die
Bandbreite an beruflichen Mdglichkeiten naher.

Teilnahmestatistik der zentralen Qualifizierungsang ebote

Zum Erhalt und/oder zum Ausbau der vorhandenen Qualifikationen werden bedarfsge-
recht Aus- und Weiterbildungen fur die Mitarbeiter/-innen unterstitzt. Beschéaftigte aus
verschiedenen Tatigkeitsfeldern haben die Méglichkeit, sich gezielt fir ihre fachlichen
Aufgaben oder fir einen spateren Einsatz in anderen Aufgabenfeldern weiter zu quali-
fizieren. Voraussetzung dafur ist der Bedarf an dieser Qualifikation innerhalb der
Stadtverwaltung bzw. im Amtsbereich und die Eigenmotivation der Beschatftigten.
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Auch Qualifikationsmafl3nahmen, die sich nicht unmittelbar auf die Aufgaben der Stelle
beziehen, aber insgesamt das Qualifikationsniveau der Beschaftigten verbessern,
werden von der Stadtverwaltung Wetzlar mit der Ubernahme von Teilnahme- und/oder
Prufungsgebuhren geférdert.

Die Schnittstelle fiir einen geschlechtergerechten Zugang zu den Qualifikationen sind
die Vorgesetzten, die die Weiterbildungswiinsche der Mitarbeiter/-innen und die Quali-
fikationsbedarfe im Aufgabenbereich miteinander kombinieren missen. Das Erkennen
und das Férdern von Potentialen der Mitarbeiter/-innen ist eine der Kernaufgaben von
Fuhrungskraften, die in zentral organisierten Veranstaltungen dazu sensibilisiert und
geschult werden.

Fur den Zeitraum des letzten Frauenférderplans lassen sich die Qualifizierungsange-
bote auswerten, die zentral vom Personal- und Organisationsamt organisiert wurden.
Diese finden fast ausschlieflich innerhalb der Gblichen Arbeitszeiten und im Stadtge-
biet von Wetzlar statt. Die unvermeidlichen Kosten der Betreuung von Kindern unter
12 Jahren oder von nach arztlichem Zeugnis pflegebedurftigen Angehdrigen werden
entsprechend § 12 Abs. 4 HGIG Gbernommen.

Zentral angebotene

Fortbildungsveranstaltungen der Stadt Wetzlar Der Anteil der weiblichen Teilnehmer/-

innen bei den zentral organisierten In-

Gesamtzahl o Frauen house-Schulungen liegt im Berichtszeit-
~ der -anteil rgum bei 61 %.
Teilnehmenden in %
2011 168 98 58 Von 2011 bis 2016 wurden von der
2012 312 1r7 o7 Stadtverwaltung Wetzlar insgesamt 28
2013 216 127 59

langerfristige, berufsqualifizierende Wei-

2014 379 237 63 terbildungen und berufsbegleitende Stu-

2015 126 80 63 S . :

2016 153 110 = diengange unterstiitzt. Der Frauenanteil
Gesami 1354 829 61 betrug dabei ebenfalls 61 %.

Des Weiteren wurden 27 Teilnehmerinnen und 1 Teilnehmer als Praxisanleitungen fur
die berufspraktische Ausbildung von Erzieherinnen und Erziehern qualifiziert.

Das bedeutet, dass keine strukturelle Benachteiligung von Frauen bei dem Zugang zu
Qualifizierungen beobachtet werden kann. Unabhangig davon bleibt es die Aufgabe
von Fuhrungskraften, die Chancengleichheit aller zu beachten.

Im Rahmen eines noch zu erstellenden, systematischen Schulungsprogramms fir
Fuhrungskrafte sollen Themen wie Diversity, Chancengleichheit und Potentialférde-
rung zentrale Themen werden, um so dauerhaft einen hohen Fuhrungsqualitatsstan-
dart zu gewabhrleisten.

Karriereplanung und Karrierebegleitung

Uber die Fort- und Weiterbildungen hinaus gilt es, den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern eine Entwicklungsperspektive zu geben und die Méglichkeit fir Aufstiegs- und
Fachkarrieren zu bieten. Dabei sind die betrieblichen Notwendigkeiten mit den Zielen,
Bedurfnissen und Interessen der Beschaftigten zu verkntpfen. Das Ziel ist eine wirt-
schatftliche, effiziente und kundinnen-/kundenfreundliche Wahrnehmung der Aufgaben
mit leistungsféahigen, motivierten und engagierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.
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Fur den kommenden Berichtszeitraum ist geplant, verstarkt auf die individuelle Beglei-

tung von Karriereplanungen einzugehen. Dazu gehéren drei Themenschwerpunkte:

» die Begleitung von Entwicklungen im Nachgang zu Qualifikationen

» die systematische Ermittlung von Potentialtragerinnen und -tragern

« deren Forderung, zum Beispiel durch die Ubernahme von qualifizierenden Tatigkei-
ten.

Bei der Auswahl von Potentialtrdgerinnen und -tragern ist die Verschiedenartigkeit der
Lebenslagen von Frauen und Mannern (wie die elternzeitbedingten diskontinuierlichen
Berufsbiographien von Frauen) sowie deren Auswirkungen auf die aktuelle Arbeitssi-
tuation (wie Teilzeittatigkeit) diskriminierungsfrei zu bertcksichtigen. Die Aufstiegsan-
gebote und der Zugang zu qualifizierenden Aufgaben soll bezogen auf Chancen-
gleichheit geprift werden, um so die Unterreprasentanz von Frauen in allen Ebenen zu
beseitigen.

Eine MaRnahmenform der qualifizierenden Tatigkeiten ist die Ubertragung einer Pro-

jektleitung zu fachibergreifenden Themen. Aktuell ist dabei eine bevorzugte Berlck-

sichtigung von Frauen zu beobachten: alle vier Gibergeordneten Verwaltungsmoderni-
sierungsprojekte werden von Frauen geleitet.

Information Uber Kompetenzprofile

Zur Optimierung des Einsatzes der vorhandenen Qualifikationen sollen Veranstaltun-
gen fur Amtsleitungen Uber die aktuellen Kompetenzprofile der verschiedenen typi-
schen Verwaltungsberufe (Verwaltungsfachangestellte, Kaufleute fiir Biromanage-
ment, Verwaltungsfachwirte, Verwaltungsbetriebswirte und Diplom-Verwaltungswirte/
Bachelor of Arts, Public Administration) informieren, die im eigenen Ausbildungsange-
bot sind. Das Ziel ist dabei, den Amtsleitungen Optionen fir die Aufgabenwahrneh-
mung bzw. -verteilung zu eroffnen. Dies betrifft gerade Frauen, die tberwiegend in den
entsprechenden Verwaltungsbereichen tatig sind (EG 05 bis EG 11).

Einzelfallbezogene MalRnahmen

Neben den strukturellen Malinahmen zur Qualifizierung und Férderung werden im
Einzelfall bedarfsgerechte, individuelle PersonalentwicklungsmalRnahmen angeboten,
um zum Beispiel einen leistungsgerechten Aufgabenbereich zu finden oder den Zu-
gang zu neuen Potentialen durch Inhouse-Hospitationen zu ermdéglichen. Diese wer-
den von der/dem Betroffenen und den zustandigen Vorgesetzten gemeinsam mit dem
Personal- und Organisationsamt entwickelt und begleitet. Auch hier spielt die Beriick-
sichtigung der individuellen Lebenslage eine grol3e Rolle, denn das Ziel ist eine ,win-
win-Situation“ und eine dauerhafte Arbeitgeber- und Mitarbeiter/-innen-Zufriedenheit.

3.3.2 Chancengleichheit in Auswahlverfahren

Das Stellenbesetzungsverfahren ist ein zentrales Thema im Personalmanagement der
Stadtverwaltung Wetzlar. Es bildet die Grundlage dafir, die Aufgaben der Verwaltung
mit leistungsféahigen, motivierten und engagierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
wirtschatftlich, effizient und kundinnen- und kundenfreundlich wahrzunehmen.
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Mit Hilfe eines professionell gestalteten Personalauswahlverfahrens ist innerhalb der
Stadtverwaltung Wetzlar ein faires, diskriminierungsfreies, transparentes und offenes
Verfahren fur alle Bewerber/-innen gewahrleistet. Durch den strukturierten und objekti-
vierten Abgleich von Anforderungskriterien und den Kompetenzen der Bewerber/-
innen werden die Auswahlentscheidungen nachvollziehbar und dadurch das Risiko
von Fehlbesetzungen minimiert. Bei der Ausgestaltung der einzelnen Verfahren wer-
den alle Fragen, Fallbeispiele und Aufgabenstellungen unter dem Aspekt der Diskrimi-
nierungsfreiheit ausgewabhilt.

Die strukturierten Auswahlverfahren wurden im Jahr 2002 eingeftihrt und in den letzten
Jahren reflektiert und aktualisiert. Eine interne Handlungsvereinbarung vereinheitlicht
das Verfahren in allen Bereichen der Stadtverwaltung und hat - im Vergleich zu vorher
- das Verfahren stark beschleunigt.

Zur Einfuhrung des strukturierten Verfahrens wurden alle Fiihrungskrafte umfassend
geschult. Um die Qualitat des Verfahrens zu gewéhrleisten, werden seit 2015 in zwei-
bis dreijahrigen Abstanden Schulungen wiederholt, die der Vermeidung der typischen
Beobachtungsfehlern im Auswahlverfahren dienen sollen.

Im gesamten Berichtszeitraum 2011 bis 2016 gab es keine arbeits- oder verwaltungs-
gerichtliche Uberprifung im Hinblick auf Benachteiligung von Frauen bei Auswahlent-
scheidungen.

3.3.3 Frauen in Leitungsfunktionen

Die Akzeptanz von Frauen in Leitungsfunktionen und qualifizierenden Tatigkeiten dau-
erhaft kann nur dauerhaft steigen, wenn Frauen in Fihrungspositionen als Normalitat
und nicht als Ausnahmeerscheinung wahrgenommen werden. Weibliche Vorgesetzte
kénnen als Vorbild wahrgenommen werden und andere Frauen ermutigen, Fiihrungs-
positionen anzustreben.

Im Berichtszeitraum lasst sich eine stark positive Tendenz bei der Ubernahme von Lei-
tungsaufgaben durch Frauen in der Stadtverwaltung Wetzlar verzeichnen. So hat sich
der Frauenanteil bei den Amtsleitungsfunktionen verdoppelt und liegt nun bei 34,8 %
(in 2011: 17,4%). Die Funktionen der Abteilungs- und Sachgebietsleitungen sind aktu-
ell zu einem Drittel mit Frauen besetzt (2011: mit 20,8%). Die verbindlichen Zielvorga-
ben werden dazu beitragen, diese Tendenz weiterhin zu verstarken.

Zusatzlich werden Veranstaltungen zur Ermutigung und Foérderung von Frauen im be-
ruflichen Kontext vom Gleichstellungsbiiro, von der Volkshochschule und vom Perso-
nal- und Organisationsamt angeboten.

4 Inkrafttreten

Dieser Frauenforder- und Gleichstellungsplan tritt - vorbehaltlich des Beschlusses der
Stadtverordnetenversammlung und des Magistrats der Stadt Wetzlar - mit Wirkung
vom 01.01.2017 in Kraft und gilt bis zum 31.12.2022.
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Anhang

MaRnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

MaRnahmen zur Aufwertung von Tatigkeiten an
Uiberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitsplatzen

MaRnahmenbereich benannt Themenbereiche/offene Punkte geplante MaBnahmen
nach HGIG im HGIG im Berichtszeitraum 2017 bis 2022
Thema Vereinbarkeit Beruf und Pflege: - Information (z.B. Pflegezeitgesetz) der Mitarbeiter/-innen im personl. Gespréach
Unterstiitzung durch Bereitstellung von Gespréachs- und Informations- und - Verdffentlichung einer Informationsbroschure mit ortlichen
Qualifizierungsangeboten, Sensibilisierung der Filhrungskréfte fur das Thema Ansprechpartnern/Kontaktadressen
- Qualifizierung von Beschéftigten und Fihrungskraften Gber das Netzwerk: Beruf und
Pflege
Thema Vereinbarkeit Beruf und Familie: - Thema im Fortbildungskonzept fir Fiihrungskréfte
Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Sensibilisierung von Fithrungskraften - obligatorisches Thema fiir MA-Gesprache
Beruf fiir Frauen und Manner - Thema fiir den Erfahrungsaustausch der Fiihrungskrafte
Teleheimarbeit (wird seit Dezember 2009 genutzt): Thematisierung im Rahmen des Erfahrungsaustausches der Fuhrungskrafte
Vermeidung von Ausgrenzung und Optimierung der Ansprechbarkeit
§ 6 Abs. 2 Nr. 4 [Forderung der wllzeitnahen Beschaftigung Thematisierung im Rahmen der Fihrungskréafteschulung: Wahrnehmung von

Gestaltungsspielraumen

Ermunterung der M@nner zur Wahrnehmung von Elternzeit

Information der Beschaéftigten, positive Erfahrungsberichte von Kollegen

Erweitung der Angebote zur Vereinbarkeit Beruf und Familie

Abfrage von geeigneten UnterstiitzungsmaBnahmen, Auswertung bis 2019

aktuelle keine Zusténde bekannt, die dem Gleichheitsgrundsatz widersprechen

= kontinuierliche Aufgabe - im Bedarfsfall wird Abhilfe geschaffen.

Verbesserung der Kompetenzeinschétzung zu den Verwaltungsberufen - Erweiterung
won Aufgaben- und Verantwortungsiibernahme in sachbearbeitenden Funktionen

Informationsveranstaltung Uber Kompetenzprofile der Verwaltungsberufe im zentralen
Fortbildungsprogramm

konkrete MalRnahmen der geschlechtergerechten Person

alentwicklung:

- Gewahrung der Chancengleichheit bei der Férderung von Beschéftigten ist eine
Kernaufgabe von Fihrungskréften - Unterstitzung der Fihrungskréfte darin durch

- Schulung und Unterstitzung der Fihrungskrafte im Rahmen eines noch zu
erstellenden systematischen Fortbildungsprogramms

Mannern

Potenzialerkennung und -forderung, § 6 Abs. 4 Nr. 1. |kontiniuierliche Qualifizierung - Uberpriifung der Potentialermittlungsverfahren und -férderungsangebote auf
- diskriminierungsfreie Gestaltung der Verfahren und Zugange zu MaRnahmen, fir die  [Chancengleichheit
gesamte Verwaltung gelten
- Fortschreibung des strukturierten Auswahlverfahrens - Erstellung eines internen Leitfadens fir Auswahlverfahren
die Entwicklung von Personalauswahlikriterien, §6Abs. 4 NI 2. | kontinuierliche Schulung der Anwender/-innen - wiederkehrende Beobachter/-innen-Schulung
Fortbildungsmafnahmen, § 6 Abs. 4 Nr. 3. |Begleitung von Entwicklungen im Nachgang zu Qualifikationen als Fiihrungsaufgabe Sensibilisierung und Qualifizierung der Fiihrungskréafte im Rahmen eines noch zu
erstellenden systematischen Fortbildungsprogramms
die Ubertragung von qualifizierenden Aufgaben, (8 6 Abs. 4 Nr. 4. |Fortfuhrung und Erweiterung der Méglichkeiten zur Ubernahme von qualifizierenden Ermunterung von Frauen fur amtsinterne und fachiibergreifende
wie Leitungen von Arbeitsgruppen und Tatigkeiten Arbeitsgruppen/Projektleitungen durch beteiligungsorientierte Projekte und
Stellvertretungsfunktionen, verwaltungsinterne Ausschreibungen
die Erprobung und Weiterentwicklung von § 6 Abs. 4 Nr. 5. |Herausforderung: gemeinsame Verantwortung bei Teilung der Aufgaben einer Stelle Begleitung und Erarbeitung geeigneter Modelle zur Arbeitsorganisation geteilter
Teilzeitbeschéftigung in Fihrungsfunktionen, Leitungsstellen
_ . R Kontakthalten tiber Fachamt; - Erarbeitung einer Checkliste mit Themen zum Wiedereinstieg, die vorab gemeinsam
die Verbess'erung der Integration wahrend und Personal- und Organisationsamt informiert tiber Stellenausschreibungen geklart wird
nach der Riickkehr aus Beurlaubungen zur §6 Abs. 4 Nr. 7. | 7iglsetzung: Verstérkung der Kontakte zu dem Beurlaubten - eine Informationsveranstaltung fiir Beurlaubte iiber neue Entwicklungen in der
Wahrmehmung von Familienaufgaben, Stadtverwaltung Wetzlar (1x jahrlich)
die Einflussnahme auf die Filhrungskultur siehe 0. g. MaBnahmen: Sensibilisierung der Fuhrungskrafte - paritatische Besetzung | - weitere Steigerung der Frauenquote in Leitungsfunktionen
zugunsten der Chancengleichheit von Frauen und § 6 Abs. 4 Nr. 9. |\On Leitungsfunktionen - Diversity und Chancengleichheit als Filhrungsthemen - Erprobung und Installation von Beteiligungsformen im Fiihrungsalltag
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Dieser Frauenforder- und Gleichstellungsplan wurde unter Beteiligung einer
Arbeitsgruppe von interessierten Mitarbeiterinnen sowie der Gleichstellungsbeauf-
tragten nach § 17 Abs. 1 Nr. 1 und 6 erarbeitet.

Wir bedanken uns fur die Zusammenarbeit und das Engagement.

Magistrat der Stadt Wetzlar
Personal- und Organisationsamt
Ernst-Leitz-StralRe 30

35578 Wetzlar

Tel.: 06441-99 1101

Fax: 06441-99 1104

Email: pers-org@wetzlar.de

November 2016
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