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Vorwort

Der vorliegende Frauenforderplan der Stadtverwaltung Risselsheim am Main ist ein
wichtiger Baustein flr das Anliegen der Stadt, die Chancengleichheit von Frauen und
Mannern auf der beruflichen Ebene zu férdern und die Gleichberechtigung von Frauen und
Méannern voran zu bringen, welcher sich aus dem verfassungsmafigen Auftrag aus
Art. 3 GG ergibt. Zitat: ,Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die
tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf
die Beseitigung bestehender Nachteile hin.”

Der zweite Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, im Juni 2017 verabschiedet, stellt
fest, dass Gleichstellung ein noch nicht erreichtes Ziel ist. In vielen Lebensbereichen zeigen
sich unterschiedliche Selbstverwirklichungsmoglichkeiten zwischen Frauen und Mannern.
Diese sind in ungleicher gesellschaftlicher, wirtschaftlicher und politischer Partizipation
sichtbar. Hindernisse fiir gleiche Verwirklichungschancen bestehen laut Bericht vor allem in
der gesellschaftlichen Organisation von Erwerbs- und Sorgearbeit, aber auch in strukturellen
Benachteiligungen durch institutionelle Regeln und Rahmenbedingungen, Rollenbilder und
Geschlechterstereotype, Diskriminierung und Gewaltverhaltnisse.

Mit dem Frauenforderplan werden MaRBnahmen des gleichstellungsorientierten
Personalmanagements angestof3en. So kann ein Wandel der Arbeits- und Fuhrungskulturen
vollzogen werden. Mit der Erarbeitung und Umsetzung der Malinahmen aus dem
vorliegenden Frauenférderplan nimmt die Stadtverwaltung Risselsheim am Main als
offentlicher Arbeitgeber eine Vorbildfunktion ein.

Der gesetzliche Auftrag zur Gleichstellung von Frau und Mann ist eine verpflichtende
Gemeinschaftsaufgabe. Die Stadtverordnetenversammlung, die Dienststellenleitung, alle
Fuhrungskrafte, der Personalrat, die  Schwerbehindertenvertretung und die
Frauenbeauftragte tragen flr das Erreichen der gesetzlichen und selbst formulierten Ziele
die gemeinsame Verantwortung.

Udo Bausch
Oberbirgermeister



1 Gesetzliche Grundlagen

Die Stadt Risselsheim am Main hat sich bereits seit 1980 u.a. mit Frauenférderplanen dazu
verpflichtet, einen Beitrag zur beruflichen Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu
leisten. Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) bietet seit 1994 die gesetzliche
Grundlage fur die Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im
offentlichen Dienst in Hessen. Ziele des Gesetzes sind die Verwirklichung der
Chancengleichheit von Frauen und Méannern, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und die Beseitigung bestehender Unterreprasentanz von Frauen im offentlichen
Dienst.

Den besonderen Belangen von behinderten und von Behinderung bedrohten Frauen wird
dabei Rechnung getragen. Im dienstlichen Schriftverkehr sowie in Rechts- und
Verwaltungsvorschriften wird die Gleichstellung von Frauen und Mannern sprachlich zum
Ausdruck gebracht.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz konkretisiert fur die 6ffentliche Verwaltung den
Grundsatz der Gleichberechtigung, wie er in Art. 3 des Grundgesetzes verankert ist. Dabei
geht es davon aus, dass eine wirkliche Chancengleichheit beim Zugang zu 6ffentlichen
Amtern derzeit noch nicht gegeben ist.

Die Grundsatze zur Foérderung der tatsachlichen Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern bei der Stadtverwaltung RuUsselsheim (Kurztitel: Frauenforderplan) stellen die
Konkretisierung des Gesetzesauftrages dar.

Gemal 8§ 6 Abs. 2 S. 1 HGIG besteht der Frauenforderplan mindestens aus

1. einer Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur,

2. einer Schatzung der im  Geltungsbereich des  Frauenférder- und
Gleichstellungsplanes  zu  besetzenden  Personalstellen und  mdglichen
Befdrderungen,

3. verbindlichen Zielvorgaben fir jeweils drei Jahre in Prozent bezogen auf den Anteil
der Frauen bei Einstellungen und Beftérderungen zur Erhéhung des Frauenanteils in
Bereichen, in denen Frauen unterrepréasentiert sind,

4. Malnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fir Frauen und Manner sowie zur Aufwertung von Tatigkeiten an
Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen, soweit dies erforderlich ist, um
einen dem Gleichberechtigungsgrundsatz widersprechenden Zustand zu beseitigen,
und

5. konkreten MalRBnahmen der geschlechtergerechten Personalentwicklung.

Die Grundsatze knipfen inhaltlich an die bisherigen Frauenférderplane an und stellen,
basierend auf den Erfahrungen hinsichtlich der Umsetzungsmoglichkeiten und Wirksamkeit
sowie der Novellierung des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes im Jahr 2016, eine
Weiterentwicklung dar.

Der Frauenférderplan gilt fir alle Beschaftigten und Auszubildenden, unabhangig der Art des
Beschaftigungs- und Ausbildungsverhéltnisses fir den Bereich der Stadtverwaltung

Russelsheim am Main.

Er ist bis zum 31.12.2024 giltig.
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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 Beschéftigte sind in den Tabellen des statistischen Teils
nachrichtlich ausgewiesen, werden jedoch bei der Berechnung der Gesamtanzahl der
Beschaftigten nicht berlcksichtigt, da sie im Regelfall als Vertretungskrafte fir die
Beurlaubten eingestellt sind und dadurch eine doppelte Berlcksichtigung vermieden wird.
Nicht im statistischen Teil enthalten sind Beschéftigte, die sich in der Freizeitphase 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
Beschaftigtengruppen dargestellt. Stichtag der Erhebungen ist, wenn nichts anderes
angegeben ist, der 30.06.2018. Die Zahlen in Klammern weisen, soweit nichts anderes
angegeben ist, jeweils den 30.06.2016 (Bericht zum Frauenférderplan 2013 — 2016) aus.

2.1 Anzahl der Beschaftigten

Beschaftigte in absoluten Beschaéftigte bezogen auf
Zahlen Stellenumfang
Frauen|Manner |insgesamt Frau'en- Frauen [Manner |insgesamt Frau'en-
antell antelil
Beschaéftigte TV6D 657 210 867 76%| 529,1| 202,2 731,3] 72%
Beamtinnen/Beamte 16 50 66 24% 12,7 49,8 62,6 20%
insgesamt 673 260 933 72%| 541,8] 252,0 7939| 68%

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

Zum 30.06.2018 waren insgesamt 933 (855) Beamtinnen und Beamten sowie Beschéftigte
nach dem TV6D inkl. der Beurlaubten mit einem Stellenumfang von 793,9 (724,8) Stellen
unbefristet bei der Stadtverwaltung tatig. Im Vergleich zu den Zahlen des Berichtes zum
Frauenforderplan 2013 — 2016 ist die Anzahl der unbefristet Beschéftigten damit absolut um
78 Personen und prozentual um 9% gestiegen, wéhrend sich der Gesamtstellenumfang
absolut um 69,1 Stellen und prozentual um 10% erhéht hat.

Insgesamt ist der Frauenanteil an den Beschaftigten in absoluten Zahlen im Vergleich zu den
Zahlen des Berichtes zum Frauenférderplan 2013 — 2016 (Stand: 30.06.2016) von 73% auf
72% nur sehr minimal zurtickgegangen.

Sowohl bei den Beschaftigten nach dem TVOD als auch bei den Beamtinnen und Beamten
sind Frauen haufiger als Manner in Teilzeit beschéftigt. Bei der Gruppe der Beamtinnen /
Beamten sind Frauen unterreprasentiert.

Die folgende Abbildung gibt einen zusammenfassenden Uberblick iiber die weiteren
Beschaftigtengruppen, die bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main arbeiten, aber
aufgrund eines befristeten Beschéftigungsverhaltnisses bei der Darstellung der
Beschaftigungsstruktur im oberen Teil nicht bertcksichtigt wurden.



Frauen Manner insgesamt Frauenanteil
2016| 2018 2016| 2018 2016| 2018 2016| 2018
Auszubildende 13 10 6 11 19 21 68%| 48%
Praktikantinnen/
Praktikanten im Sozial-
und Erziehunsgdienst 40 33 8 4 48 37 83%| 89%
befristet Beschattigte 40 51 18 17 58 68 69%| 75%
geringfligig Beschaftigte 52 32 48 41 100 73 52%| 44%

Abbildung 2 — Weitere Beschaftigte

Im Vergleich zu 2016 hat sich die Anzahl an Auszubildenden erhéht, wohingegen sich die
Anzahl an Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und Erziehungsdienst verringert hat,
da 11 Stellen weniger besetzt werden konnten. Die Anzahl an befristet Beschéftigten hat sich
leicht erhoht. Der Frauenanteil bei den Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und
Erziehungsdienst ist mit 89% im Vergleichszeitraum auf ein hohes Niveau gestiegen. Bei den
befristet Beschaftigten hat sich der Frauenanteil ebenfalls erhéht und ist auf 75% gestiegen.

Durch die Hinzunahme des Ausbildungsberufs ,Werkfeuerwehrfrau / Werkfeuerwehrmann®,
in dem 2zwei Manner eingestellt wurden, sind mehr Manner als Frauen in einem
Ausbildungsverhaltnis beschéftigt. Eine ndhere Analyse erfolgt unter den Punkten 2.4 und
4.1.

2.2 Beschaftigte nach Laufbahngruppen

Beschaftigte in absoluten Beschaftigte bezogen auf den
Besoldungs- Zahlen Stellenumfang

und Entgeltgruppen I T e

Frauen |Manner |insgesamt |anteil Frauen [Manner |insgesamt |anteil
héherer Dienst
A13h.D.-A16
EG 13- 15 20 23 43 47% 19,0 22,6 41,6 46%
gehobener Dienst
A9g.D.-A13g.D
EG9a- 12
EGS9-S18 213 116 329 65%| 177,3| 113,3 290,5 61%
mittlerer Dienst
A5-A9m.D.
EG5-8
EGS4-S8b 399 119 518 T7%| 321,2| 114,1 435,4 74%
einfacher Dienst
EG2U-4
S2-S3 41 2 43 95% 24,4 2,0 26,4 92%
insgesamt 673 260 933 72%| 541,8 252,0 793,8 68%

Abbildung 3 — Beschaftigte nach Laufbahngruppen

Die o0.g. Abbildung verdeutlicht, dass im gehobenen und mittlerem sowie im einfachen Dienst
der Frauenanteil bei Gber 50 % liegt. Jedoch weist der htéhere Dienst zusammenfassend
betrachtet eine Unterreprdsentanz auf. Der Frauenanteil in absoluten Zahlen hat sich im
hoheren Dienst vom 30.06.2016 bis 30.06.2018 von 52% auf 47% reduziert. Der
Frauenanteil bezogen auf den Stellenumfang hat sich von 52% auf 46% ebenfalls reduziert.
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Entwicklung der Beschaftigtenstruktur seit 1988
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Abbildung 4 — Entwicklung der Beschaftigtenstruktur (Anzahl der Beschéftigten) nach Laufbahnen in
Prozent seit 1988

Wahrend der prozentuale Anteil des hoheren (0%) und mittleren Dienstes (-4%) seit 2016
gleich bleibt bzw. sinkt, wachst der gehobene (+3%) und einfache Dienst (+1%) an. Grund
hierfir sind die vermehrten Einstellungen im Bereich des gehobenen Dienstes durch die
Schaffung von hoher dotierten Stellen sowie der Umsetzung der neuen Entgeltordnung.
Hierdurch und der grundsétzlichen Erhdhung der Anzahl an Beschaftigten um 78 Personen
hat sich das Verhéltnis zu den Laufbahngruppen untereinander entsprechend veréndert.

Uber den gesamten Zeitraum (seit 1988) ist der Riickgang der Beschaftigten im einfachen
Dienst bis 2008 auffallig. Grund hierfir sind die damaligen Ausgrindungen des Alten- und
Pflegeheimes 1990 sowie der stadtischen Betriebshoéfe 1997, wovon zahlreiche Beschaftigte
im einfachen Dienst betroffen waren.

Entwicklung des Frauenanteils an der Beschaftigtenstruktur seit 1998
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Abbildung 5 — Entwicklung des Frauenanteils in Prozent seit 1988
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Der Frauenanteil in der Laufbahngruppe des héheren Dienstes ist von 10% im Jahr 1988 auf
52% im Jahr 2018 gestiegen. Im Jahr 2018 ist der Frauenanteil wieder auf 47% gesunken,
sodass derzeit mehr Manner als Frauen im héheren Dienst beschéftigt sind.

In den Laufbahngruppen des gehobenen und mittleren Dienstes war der angestrebte
Frauenanteil von 50% bereits 1994 realisiert. Seit 1988 ist der Frauenanteil im mittleren
Dienst von 44% und im gehobenen Dienst von 40% Uber die Jahre hin weg auf 77% bzw. auf
65% angestiegen. 2018 sind im einfachen Dienst 95% der Beschéftigten weiblich. Auffallend
ist der sprunghaft gestiegene Anteil von Frauen im einfachen Dienst im Zeitraum 2000 bis
2008. Dies geht auf die Ausgrindung der Grunpflege im Jahr 2006 in den damaligen
Eigenbetrieb stadtische Betriebshofe und der damit verbundenen Ausgliederung von
mannlichen Beschéftigten im einfachen Dienst zurlick.

2.3 Fuhrungskrafte

2016 2018

Funktion
Frauen |Manner [insgesamt | Frauenanteil [Frauen |Manner [insgesamt [Frauenanteil

Broleitungen / und
Referentinnen der
Dezernenten 3 1 4 75% 1 1 2 50%

Fachbereichs- und

Amtsleitungen 6 12 18 33% 7 12 19 37%
stellv. Amtsleitungen 3 2 5 60% 3 2 5 60%
Bereichsleitungen 11 11 22 50% 12 9 21 57%
Insgesamt 23 26 49 47% 23 24 47 49%

Abbildung 6 — Fuhrungskréafte

Im Bereich der Stadtverwaltung sind derzeit 47 (49) Fuhrungskrafte mit
Personalverantwortung, die an strategischen Entscheidungen der Stadtverwaltung beteiligt
sind, tatig, von denen 24 mannlich und 23 weiblich sind.

Derzeit haben 2 (4) Beschaftigte die Funktion als Buiroleitung bzw. Referentin der
Dezernenten, 19 (18) die Funktion als Fachbereichs- bzw. Amtsleitung, 5 (5) die Funktion als
stellv. Amtsleitungen und 21 (22) die Funktion als Bereichsleitung inne. Der Frauenanteil an
den Fuhrungskréaften liegt bei den Buroleitungen bzw. Referentinnen der Dezernenten bei
50%, bei den stellv. Amtsleitungen bei 60 % und bei den Bereichsleitungen bei 57 %. Bei der
Fuhrungsebene der Fachbereichs- und Amtsleitungen sind Frauen mit 37 % noch
unterreprasentiert. Dieser Bereich ist verstarkt mit Frauen zu besetzen.

Das novellierte HGIG fordert die Erfassung der in der Dienststelle beschaftigten
Fuhrungskrafte mit Leitungsaufgaben (z.B. Leitung eines Teams oder Projekt- bzw.
Steuerungsgruppe ohne Anweisungsberechtigung) getrennt nach Frauen und Ma&nnern.
Darauf wurde im vorliegenden Frauenforderplan verzichtet. Die Neuordnung der
Geschéftsverteilungspléane kann fir den nachsten Bericht zum Frauenférderplan als
Grundlage fur die aufzunehmenden Statistiken herangezogen werden.
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2.4 Auszubildende und Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und
Erziehungsdienst

2016 2018

Ausbildungsberuf _ _
insgesamt |Frauen |insgesamt |Frauen

Inspektoranwaérterin/

Inspektoranwarter 2 1 0 0
Bachelor of Arts

"Public Administration” 1 1 4 3
Verwaltungsfachangestelle/

Verwaltungsfachangestellter 8 5 6 4
Kauffrau/Kaufmann

fir Buromanagement 7 6 8 3
Fachinformatiker/in, Fachrichtung

Systemintegration 1 0 1 0
Fachangestelle/r fur

Baderbetriebe 0 0 0 0
Werkefeuerwehrfrau /

Werkfeuerwehrmann 0 0 2 0
Auszubildende insgesamt 19 13 21 10

Abbildung 7 — Auszubildende

Die Stadtverwaltung stellt insgesamt 22 Ausbildungsstellen zur Verfligung, von denen 21
Ausbildungsplatze zum 01.09.2018, dem Beginn des Ausbildungsjahres 2018, besetzt
waren. Hinzu kamen zum Stellenplan 2018 zwei Stellen fir den neueingefiihrten
Ausbildungsberuf ,Werkfeuerwehrfrau bzw. Werkfeuerwehrmann®, die erfolgreich besetzt
werden konnten. Die Stelle fir den Ausbildungsberuf ,Fachangestellte/r fir Baderbetriebe®
wurde fir das Ausbildungsjahr Jahr 2018 ausgeschrieben, jedoch nicht besetzt. Diese Stelle
wird fur das Jahr 2019 erneut ausgeschrieben.

Insgesamt sind im Jahr 2018 10 (13) von 21 (19) Auszubildenden weiblich, was einem
prozentualen Anteil von 48% (68%) entspricht. Bei den Ausbildungsberufen
.Kauffrau/Kaufmann fir Bulromanagement® sowie ,Fachinformatiker/in, Fachrichtung
Systemintegration® und ,Werkfeuerwehfrau / Werkfeuerwehrmann® sind derzeit weniger
Frauen als Manner beschaftigt.

2016 2018
insgesamt |Frauen |insgesamt |Frauen

Berufspraktikum

Sozialpadagogin /
Sozialpadagoge i.A.
Sozialarbeiterin /

Sozialarbeiter i.A. 2 2 3 2
Erzieherin / Erzieher i.A. 17 12 17 15
Erzieherin / Erzieher in

berufsbegleitender Ausbildung 17 15 9 8
Sozialassistentin /

Sozialassistent 12 11 8 8

Praktikantinnen /
Praktikanten im Sozial und
Erziehungsdienst insgesamt 48 40 37 33

Abbildung 8 — Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und Erziehungsdienst




Zum 01.06.2018 absolvieren 33 (40) Praktikantinnen und 4 (8) Praktikanten ihre Ausbildung
bei der Stadtverwaltung. Der Riickgang ist darauf zurtickzufiihren, dass nicht alle Stellen bei
den Sozialassistentinnen und Sozialassistenten besetzt werden konnten und bei den
Erzieher/innen in berufsbegleitender Ausbildung weniger Stellen zur Verfiigung standen.
Zum Stellenplan 2018 wurden im Bereich der Anerkennungspraktikantinnen und
Anerkennungspraktikanten insgesamt 14 und bei den Sozialassistentinnen und
Sozialassistenten 9 zusatzliche Stellen geschaffen, um dem Fachkraftemangel
entgegenzuwirken.

2.5 Teilzeitbeschaftigte

Der Anteil der unbefristeten Teilzeitbeschéaftigten (ohne Beurlaubte) ist von 366 auf 404
gestiegen. 43% (43%) der Beschaftigten arbeiten in Teilzeit und machen einen Stellen-
umfang von 33% (33%) aus. Mittlerweile arbeiten 41 % (39 %) der Teilzeitkrafte 30 und mehr
Wochenstunden, 40% (41%) sind zwischen 30 und mehr als 19,5 Wochenstunden téatig und
19% (20 %) arbeiten mit 19,5 bzw. weniger Wochenstunden.

Der Frauenanteil an den insgesamt 404 (366) Teilzeitbeschaftigten betragt bei 372 (346)
Frauen und 31 (20) Mannern 92% (95%). Teilzeitarbeit wird somit immer noch hauptsachlich
von Frauen wahrgenommen.

Der Uberwiegende Teil der Teilzeitbeschéaftigten befindet sich mit 188 Beschéftigten in der
Entgeltgruppe S8b. Aktuell sind in der Laufbahn

e des hoheren Dienstes 4 Frauen / 2 Manner
e des gehobenen Dienstes 106 Frauen / 15 Manner
e des mittleren Dienstes 229 Frauen / 14 Manner
¢ des einfachen Dienstes 34 Frauen / kein Mann

teilzeitbeschaftigt.
2.6  Beschaftigte in Elternzeit und Sonderurlaub aus familiaren Grinden

Die Beschiftigten haben nach den gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen vielfaltige
Moglichkeiten Freistellungen, wie z.B Elternzeit oder Sonderurlaub aus familidren Grinden in
Anspruch zu nehmen. Ziel weiterer gesetzlicher Regelungen, wie z.B. dem Elterngeld Plus,
ist es Teilzeitarbeit aus familidren Griinden in der Form zu unterstutzen, dass sie langfristig
auf beide Geschlechter gleich verteilt wird. Mal3inahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf unterstiitzen beide Elternteile zur Wahrnehmung familidrer Aufgaben. Die Umsetzung
der Mallnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfolgt bei der Stadtverwaltung
sehr pragmatisch und unbdirokratisch.

Beurlaubte sind mit einem Anteil von 97 % fast ausschlie3lich Frauen. Zum Stichtag
30.06.2018 befanden sich 58 Frauen und zwei Manner in einer Beurlaubung.

Im gesamten Jahr 2017 haben 47 (46) weibliche und 4 (8) ménnliche Beschaftigte Elternzeit
in Anspruch genommen. Zum Erhebungsstichtag 30.06.2018 befanden sich 38 (33) Frauen
in Mutterschutz bzw. Elternzeit und 1 (1) Mann in Elternzeit. Beurlaubungen aus familidren
Grinden haben 4 (8) Frauen und kein (0) Mann in Anspruch genommen.
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2.7 Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main beschréankt die befristeten Arbeitsverhaltnisse auf
das unerlassliche Maf3. 89 sind derzeit in einem befristeten Arbeitsverhaltnis beschaftigt.
2016 hatten ebenfalls 89 Beschéftigte einen befristeten Arbeitsvertrag. Von den 89 befristet
Beschaftigten sind 64 (60) weiblich und 25 (29) mannlich, was einem Frauenanteil von 72 %
(67%) entspricht. Damit ist der Frauenanteil an befristet Beschéaftigten gestiegen.

Werden die befristet Beschaftigten in  Teilzeit betrachtet, so wird der
Geschlechterunterschied noch deutlicher: 49 Frauen stehen 13 Mé&nnern gegenuber. Frauen
sind eher bereit als Manner, befristet eine Teilzeitbeschaftigung einzugehen.

Die Befristungen von Arbeitsverhaltnissen von Vertretungskréften fiir Beschéftigte, die sich in
Mutterschutz, Elternzeit oder Sonderurlaub befinden oder ihre Arbeitszeit befristet reduziert
haben, sind allerdings unvermeidbar. Ein weiterer Grund fur den Abschluss befristeter
Arbeitsverhéltnisse  ergibt sich  durch die projektbezogene Férderung von
Beschaftigungsverhaltnissen durch Dritte.

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

Insgesamt gilt fur befristet Beschaftigte der Grundsatz, dass sie bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt auf unbefristete Stellen Gbernommen werden.
Im Zeitraum 01.07.2016 bis 30.06.2018 sind bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main
24 befristet Beschatftigte in unbefristete Beschaftigungsverhéltnisse ilbernommen worden.

3 Fluktuationsabschatzung und Zielvorgaben

Gemal 8§ 6 Abs. 3 Nr. 5 HGIG enthélt der Frauenfoérderplan die Zahl der durch Erreichen der
gesetzlichen Altersgrenze und vorgesehenen Wechsel des Aufgabengebietes oder
Arbeitsplatzes voraussichtlich frei werdenden Personalstellen sowie der voraussichtlich zu
besetzenden Personalstellen und moglichen Beférderungen.

Auf dieser Basis sind fur die Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind, fur jeweils
drei Jahre, verbindliche Zielvorgaben, bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen
und Beforderungen, festzulegen. Dabei ist zu bericksichtigen, dass fur diese Bereiche
jeweils mehr als die Halfte der zu besetzenden Personalstellen zur Besetzung durch Frauen
vorzusehen sind. Davon kann nur abgewichen werden, wenn ein bestimmtes Geschlecht
unverzichtbare Voraussetzung fir eine Tatigkeit ist und glaubhaft dargelegt ist, dass nicht
gentgend Frauen mit der notwendigen Qualifikation zu gewinnen sind.

Vom 01.07.2018 bis 31.12.2024 werden voraussichtlich durch Altersfluktuation 139 Stellen
frei. Diese werden in den nachstehenden Abbildungen detailliert nach ihrer Besoldungs- und
Entgeltgruppe sowie der Fihrungsebene aufgelistet und fur 3 Jahre mit Zielvorgaben
ausgewiesen, fur die Bereiche, in denen Frauen unterrepréasentiert sind.
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2019 - 2021
Zielquote zur
Besoldun " en Fluktuation Frauenanteil Besetzung
soldungsgrupp bis 31.12.2021 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
Al4 2 66% -
A10 1 14% 100%
Zielquote zur
. Fluktuation Frauenanteil Besetzung
SGEIETERE (reie) bis 31.12.2021 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
EG 15 TV6D 1 0% 100%
EG 13 TV6D 3 52% -
EG 12 TV6D 1 54% -
EG 11 TV6D 4 41% 51%
EG 10 TV6D 1 70% -
EG 9c TV6D 1 66% -
EG 9b TV6D 3 62% -
EG 9a TV6D 3 61% -
EG 8 TV6D 2 76% -
EG 7 TV6D 6 76% -
EG 6 TV6D 3 34% 66%
EG 5 TV6D 2 30% 51%
EG 3 TV6D 6 95% -
EG 2 TVoD 1 100% -
Zielquote zur
. Fluktuation Frauenanteil Besetzung
Entgeltgruppen (TVOD - SuE) bis 31.12.2021 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
EG S11b TV6D 5 68% -
EG S8b TV6D 14 92% -
Zielquote zur
Fihrunasebene Fluktuation Frauenanteil Besetzung
uhrung bis 31.12.2021 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
Fachbereichs- und Amtsleitung 2 37% 51%
stellv. Amtsleitung 1 60% -
Bereichsleitung 3 57% -

Abbildung 9 — Fluktuationsabschatzung und Zielvorgaben von 2019 - 2021
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2022 - 2024
Zielguote zur
Besoldungsgruppen Fluktuation Frauenanteil _ Besetzung
bis 31.12.2024 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
A15 3 48% 51%
A13g.D. 1 0% 100%
A12 1 25% 100%
All 1 11% 100%
A10 1 14% 100%
A9 mD 1 100% -
A8 1 19% 100%
) _ Zielguote zur
Crigetguppen (Vo) | e | P || sy
mit Frauen in Prozent
EG 15 TV6D 1 0% 100%
EG 14 TV6D 1 50% -
EG 13 TV6D 2 52% -
EG 12 TV6D 3 54% -
EG 11 TV6D 2 41% 51%
EG 10 TV6D 3 70% -
EG 9b TV6D 5 62% -
EG 9a TV6D 6 61% -
EG 8 TV6D 4 76% -
EG 7 TV6D 5 76% -
EG 6 TVOD 6 34% 51%
EG 5 TVoD 1 30% 100%
EG 4 TVOD 1 60% -
EG 2 TV6D 2 100% -
Zielquote zur
crigearuppen (VoD -sug) | Ulon | Frauenantel ||| sy |
mit Frauen in Prozent
EG S16 TV6D 1 66% -
EG S15 TVoD 3 87% -
EG S14 TV6D 1 72% -
EG S13 TV6D 1 100% -
EG S11b TV6D 5 68% -
EG S8b TV6D 18 92% -
Zielguote zur
Filhrungsebene Fluktuation Frauenanteil ~ Besetzung
bis 31.12.2024 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
Fachbereichs- und Amtsleitung 6 37% 51%
stellv. Amtsleitung 1 60% -

Abbildung 10 — Fluktuationsabschatzung von 2022 bis 2024
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4 MaRnahmen des Frauenforderplans zur Forderung der
gleichberechtigten beruflichen Entwicklung von Frauen und
Mannern

4.1  Ausbildung und beruflicher Einstieg

Die Stadtverwaltung Russelsheim am Main ermdglicht jungen Frauen und Mé&nnern eine
qualifizierte Berufsausbildung. In Berufsfeldern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind
MalRnahmen zu ergreifen, die diesen Unterreprasentanzen entgegenwirken.

Die Stadt Russelsheim am Main legt Wert darauf, junge Menschen mit Migrationshintergrund
fur eine Ausbildung zu gewinnen. Schwerbehinderte werden entsprechend den Vorgaben
des SGB IX und der betrieblichen Integrationsvereinbarung bericksichtigt.

Die Ausbildung und der berufliche Einstieg bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main
werden durch das Ausbildungskonzept der Stadtverwaltung Risselsheim und die Richtlinien
der Stadtverwaltung Risselsheim fur Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und
Erziehungsdienst bestimmt. Die Aufnahmetests und Auswahlverfahren sind so gestaltet,
dass eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes ausgeschlossen werden kann.

In den Ausbildungsplanen ist die Thematik ,Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im
Beruf mit den entsprechenden gesetzlichen und den sich aus dem Frauenforderplan
ergebenden Regelungen einbezogen. Alle Auszubildenden der Stadtverwaltung nehmen im
1. Ausbildungsjahr an einem halbtagigen Seminar der Frauenbeauftragten zum Thema
Chancengleichheit und HGIG teil.

Frauen und Manner erhalten bei der Ubernahme nach der Ausbildung bezuglich der Dauer,
Wertigkeit und Entwicklungsmoglichkeiten der ihnen angebotenen Stellen die gleichen
Chancen.

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main informiert jahrlich auf der Ausbildungsmesse an
der Werner-Heisenberg-Schule tber ihre Ausbildungsberufe sowie den Beruf der Erzieherin
bzw. des Erziehers.

Die Ausschreibung der freien Ausbildungsstellen erfolgt geschlechtsneutral nach den
gesetzlichen Regelungen. Bei allen Ausbildungsberufen soll zukinftig darauf geachtet
werden, dass sich gleichermalR3en potentielle Bewerberinnen und Bewerber angesprochen
fuhlen. Das bedeutet z.B. fir den Beruf des Erziehers / der Erzieherin, dass vermehrt
Manner in der Rolle des Erziehers dargestellt und préasentiert werden und bei den
zuklnftigen Ausbildungsstellen im Amt far Brandschutz auch Feuerwehrfrauen in der
Werbung und Auf3endarstellung dargestellt werden.

4.2 Personalgewinnung

Fir die Personalgewinnung finden die 88 9 bis 11 HGIG sowie die Richtlinien zur
Personalwirtschaft der Stadtverwaltung Risselsheim am Main in der jeweils gultigen
Fassung Anwendung. Die Frauenbeauftragte wird entsprechend dem HGIG an allen
Malnahmen zur Personalgewinnung beteiligt.
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4.2.1 Ausschreibung

In allen Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind die zu besetzenden
Personalstellen auszuschreiben. Die Form der Ausschreibung erfolgt in Abstimmung mit der
Frauenbeauftragten. Die Ausschreibungen haben sich dabei ausschlielich an den
Anforderungen der zu besetzenden Stelle zu orientieren und enthalten den Hinweis, dass
Bewerbungen von Frauen besonders erwinscht sind. In den Ausschreibungen wird darauf
hingewiesen, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstitzt wird und
Teilzeitbeschéftigung grundsétzlich moglich ist. Ausschreibungsmerkmale wie z.B.
Anforderungen in sozialer Kompetenz werden gendersensibel verwendet.

4.2.2 Vorstellungsgesprache

Im Rahmen des Personalauswahlverfahrens wird sichergestellt, dass alle Bewerbungen von
Frauen angemessen berucksichtigt werden. Dies gilt insbesondere fir die Vorauswahl der
zum Vorstellungsgesprach einzuladenden Bewerberinnen. In Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, werden mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle
Bewerberinnen zum Bewerbungsgesprach eingeladen, , wenn sie die gesetzlich oder sonst
vorgesehenen Voraussetzungen fir die Besetzung der Personalstelle oder des zu
vergebenden Amtes erflllen. Die Vorstellungsgesprdche werden unter Beteiligung der
Frauenbeauftragten sowie der Interessenvertretungen diskriminierungsfrei gefthrt.

4.2.3 Auswahlentscheidungen

Die Personalauswahlentscheidung erfolgt ausschlie3lich entsprechend den Anforderungen
der zu besetzenden Stelle und wird nach Berlcksichtigung der Hauptbewertungskriterien
Eignung, Befahigung und fachliche Leistung getroffen.

Bei der Qualifikationsbeurteilung werden Fahigkeiten und Erfahrungen, die durch die
Betreuung von Kindern oder Pflegebedirftigen im hauslichen Bereich (Familienarbeit)
erworben wurden, beriicksichtigt, soweit ihnen fir die Eignung, Leistung und Beféahigung der
Bewerberinnen und Bewerber Bedeutung zukommt. Dienstalter, Lebensalter und der
Zeitpunkt der letzten Beférderung finden nur insoweit Berlicksichtigung, als ihnen fur die
Eignung, Leistung und Befahigung der Bewerberinnen und Bewerber Bedeutung zukommt.
Familienstand oder Einkommen des Partners oder der Partnerin werden nicht bertcksichtigt.

Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungen zur Wahrnehmung von Familienaufgaben, die
Inanspruchnahme von Elternzeit, Familienpflegezeit, Pflegezeit, Telearbeit und flexiblen
Arbeitszeitmodellen sowie Verzégerungen beim Abschluss der Ausbildung aufgrund der
Wahrnehmung von Familienaufgaben wirken sich nicht nachteilig auf die dienstliche
Beurteilung und die Auswahlentscheidung aus und beeintrachtigen nicht das berufliche
Fortkommen.

Nach der Novellierung des HGIG im Jahr 2016 sind standardisierte
Personalauswahlverfahren fiur die gesamte Dienststelle Pflicht. Diskriminierungsfreie
Kriterien sind festzulegen. Ein besonderes Augenmerk wird auf die Besetzung von
Fuhrungspositionen 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.



-14 -
4.3 Fuhrungsaufgaben

Genderkompetenz und das Prinzip Gender Mainstreaming sind ein zwingendes Merkmal von
Anforderungsprofilen  derjenigen  Arbeitsplatze, auf denen Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben bzw. Aufgaben der Personalverwaltung wahrzunehmen sind. Dies ergibt
sich aus den Zielen des HGIG (84 Abs. 1 S.1 und 2). Der entsprechende Personenkreis
muss fur diese Themen fachlich und personlich qualifiziert sein. Das schlief3t die individuelle
Bereitschaft und Fahigkeit ein, in eigener Initiative den Forderungsauftrag aktiv zu erfiillen
und umzusetzen. Die in solchen Funktionen tatigen Beschéftigten oder diejenigen, die sich
dafir 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 Frauenbeauftragte organisiert Schulungen zur Genderkompetenz.

Die Aneignung von Fuhrungskompetenzen bzw. deren Erweiterung ist fiur alle
Fuhrungskrafte der Stadtverwaltung RUsselsheim am Main selbstverstandlich. Der
Themenbereich umfasst u.a. Grundlagen und Mdbglichkeiten der kooperativen Fihrung,
Kommunikation und Gesprachsfihrung, Konfliktldsung, Vereinbarung von Zielen, Férderung
und Motivation von Beschaftigten, Gestaltung von Team— und Gruppenprozessen,
Gestaltung von  Verdnderungsprozessen, 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 Fihrungskraftefortbildungsprogramms werden u.a. Schulungen zu den
Themen Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG), Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), SGB IX, Gesundheitsmanagement (z.B.
gesundheitsorientierte Fihrung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter), Mobbing, sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz, Suchtpravention und Suchtbegleitung, Sucht am Arbeitsplatz
angeboten. Die Fuhrungskrafte werden zur Teilnahme ermuntert. Bei der Auswahl der
Interessierten wird darauf geachtet, dass Frauen nicht unterreprésentiert sind.

Der Anteil der Frauen in der Funktionsebene ,Fachbereichs- und Amtsleitungen® ist weiter zu
erhdhen. Hierfir wurden verbindliche Zielvorgaben aufgenommen.

Im Rahmen der Personalentwicklung erhalten weibliche Beschéaftigte mit Stellvertretungs-
oder Bereichsleitungsfunktionen die Mdglichkeit, sich durch entsprechende Fortbildungen auf
die Aufgaben einer Amts- bzw. Fachbereichsleitung vorzubereiten.

Fuhrungsaufgaben sind so zu gestalten, dass sie mit Familienaufgaben vereinbar sind.
Teilzeit in Fihrungsfunktionen wird ermdglicht. Fihren in Teilzeit, beispielsweise durch eine
Tandemlésung, bei der sich zwei Fuhrungskréfte eine Stelle teilen, ist dabei eine von vielen
Mdglichkeiten. Die  Stadtverwaltung strebt eine Fihrungskultur an, die auf
Verfugbarkeitserwartungen verzichtet, wenn diese mit Sorgearbeitsverantwortung
unvereinbar ist.

Im Rahmen der Organisationseinheiten sind kreative Mdoglichkeiten zu suchen
(z.B. verschiedene zeitliche Umfange), um Flhrung in Teilzeit zu ermdglichen.
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Auf der Basis der Geschaftsverteilungsplane ist fir den Bericht zum Frauenférderplan eine
Statistik der Abh&ngigkeit von Fihrungsumfang (Anzahl der gefiihrten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter) und der Vergltung auf den einzelnen Leitungsebenen, getrennt nach
Geschlechtern, zu erstellen.

4.4  Personalentwicklung und Fortbildung

Gemal § 12 Abs. 1 HGIG hat die Dienststelle bei MalRnahmen zur Personalentwicklung die
Chancengleichheit von Frauen und Manner und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als
Leitprinzipien zugrunde zu legen.

Frauen werden fir die Ubernahme hoherwertiger Aufgaben, z.B. durch die Mitarbeit und die
Leitung von Arbeits- und Projektgruppen, Vertretungstatigkeiten in hoherwertigen Aufgaben,
Ubertragung von Multiplikatorinnenfunktionen und &hnliche MaRnahmen unterstiitzt.
Fortbildung ist ein wirksames Instrument zur Verbesserung der beruflichen
Entwicklungschancen und Aufstiegsmdéglichkeiten von Frauen. Es werden deshalb gezielte
FortbildungsmaRnahmen entwickelt, angeboten und erméglicht:

- zur Fortentwicklung der methodischen und sozialen Kompetenzen, die die berufliche
Weiterentwicklung unterstiitzen

- Anpassungsqualifizierung fir Frauen, die ihre Berufstatigkeit unterbrochen haben

- fur Beschaftigte, die besonderen Belastungen oder Strukturverédnderungen
ausgesetzt sind mit dem Ziel, die Arbeitsbedingungen zu verbessern, die berufliche
Qualifikation zu erhalten und zu erweitern sowie der Vermittlung von Kenntnissen und
Fahigkeiten, welche die Umsetzung auf geeignete Arbeitsplatze in andere
Aufgabenbereiche erleichtern.

Die Personalverantwortlichen unterstiitzen die weiblichen Beschaftigten aktiv bei der
Wahrnehmung der oben aufgefiihrten Fortbildungsmaflinahmen.

Die Frauenbeauftragte wird bei der Planung und Durchfiihrung des Fihrungskrafteseminars
beteiligt.

Alle Fortbildungsangebote orientieren sich am konkreten Bedarf der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Das Fortbildungsprogramm enthélt ein umfangreiches Angebot fir Frauen.
Aktuelle Themen wund Anregungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden
aufgegriffen.

Es wird bei der Auswahl der Dozentinnen und Dozenten darauf geachtet, dass diese in ihren
Konzepten die unterschiedlichen Lebens- und Arbeitsbedingungen von Frauen und Mannern
berticksichtigen und entsprechend thematisieren. Sie sollen Genderkompetenzen
nachweisen koénnen. Die Fortbildungsangebote werden so gestaltet, dass sie auch von
Beschaftigten mit Familienpflichten und von Teilzeitbeschaftigten wahrgenommen werden
kénnen. Deshalb werden vorwiegend ortsnahe Fortbildungen angeboten und solche, die den
Arbeitsverhaltnissen von Teilzeitbeschéaftigten entgegenkommen.

Die Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber fir berufsbegleitende Weiterbildungs-
malRnahmen, wie z.B. den Erwerb der Verwaltungsfachwirtin  bzw. des
Verwaltungsfachwirtes oder bei Fortbildungen fir Leitungen der Kindertagesstatten erfolgt
unter der Beteiligung der Frauenbeauftragten.



-16 -

Es wird darauf geachtet, dass die erworbenen Qualifikationen zeitnah in den beruflichen
Alltag eingebracht werden koénnen und die Einarbeitung in die entsprechenden
Aufgabenfelder ermdglicht wird.

Fortbildungsveranstaltungen finden innerhalb der Arbeitszeit statt; soweit sie aul3erhalb der
Arbeitszeit durchgefihrt werden, wird ein entsprechender Freizeitausgleich gewahrt. Die
unvermeidlichen Kosten der Betreuung von Kindern unter 15 Jahren oder den nach
arztlichem Zeugnis pflegebedirftigen Angehdrigen werden entsprechend der aktuellen
Gesetzesfassung tibernommen.

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.

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
Beurteilungskriterien sind gendergerecht zu gestalten.

4.6 Entgeltangleichungen

Die Stadtverwaltung achtet darauf, dass sie zur ideellen und materiellen Aufwertung der
Berufe, in denen dberwiegend Frauen beschaftigt sind, in und aullerhalb der
Stadtverwaltung beitragt. Die Vertreterinnen bzw. die Vertreter der Stadtverwaltung setzen
sich bei den kommunalen Spitzenverbdnden und den Arbeitgeberverbdnden fir
diskriminierungsfreie Tarifvertrage ein.

Der Verdienstabstand im offentlichen Dienst ist nach dem Zweiten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung aus dem Jahr 2017 mit 6% wesentlich geringer als in der Privatwirtschaft.
Die Stadtverwaltung RUsselsheim am Main Ubernimmt hier als Arbeitgeber eine
Vorbildfunktion und schafft Transparenz tUber Entgeltstrukturen.

Das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen ist zum 06. Juli 2017 in
Kraft getreten. Nach derzeitigem Kenntnisstand trAgt der Frauenforderplan der
Berichterstattungspflicht dieses Gesetzes Rechnung. Darlber hinaus enthalt das Gesetz
einen individuellen Auskunftsanspruch fir Beschéftigte.

Entsprechend der Empfehlung der Sachverstdandigenkommission des zweiten
Gleichstellungsberichts der Bundesregierung wird die Dienststelle in 3-jahrigen Abstanden
ein betriebliches Prifverfahren (Entgeltaudit) entsprechend den gesetzlichen Bestimmungen
durchfuhren. Dies ist durch den Frauenforderplan abgedeckt.
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5 MaRnahmen des Frauenforderplans zur Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Dienststelle hat gemaR 8 14 Abs. 1 HGIG Arbeitszeiten und sonstige
Rahmenbedingungen anzubieten, die Frauen und Mannern die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

Die Malnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie richten sich sowohl an die
weiblichen als auch an die mannlichen Beschéftigten. Die Fuhrungskrafte unterstiitzen ihre
Beschaftigten bei der Vereinbarkeit von Beruf und familiaren Aufgaben und sorgen fir
Akzeptanz im beruflichen Umfeld.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz stellt Telearbeit als wichtiges Instrument zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in den Fokus. Nach § 14 Abs. 3 HGIG sind Antrage der
Beschaftigten auf flexible Ausgestaltung der Arbeitszeit und auf Telearbeit zur
Wahrnehmung von Familienaufgaben im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten zu
entsprechen. Die Ablehnung von schriftichen Antragen muss im Einzelnen schriftlich
begriindet werden. Die Arbeitsgruppe Home-Office schafft derzeit die Voraussetzungen zur
Einfihrung von Telearbeitsplatzen.

5.1 Arbeitszeitgestaltung

Die Dienstvereinbarung zur Gestaltung der Arbeitszeit bei der Stadtverwaltung Risselsheim
am Main sieht Rahmenbedingungen vor, die geeignet sind die Souverénitat der
Beschaftigten bei der Gestaltung der individuellen Arbeitszeit zu steigern und die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu férdern.

Die Personalverantwortlichen sorgen weiterhin fir die Umsetzung der Dienstvereinbarung in
ihren Organisationseinheiten. Beschéftigte, insbesondere auch Manner, die die rechtlichen
Moglichkeiten zur Betreuung und Erziehung ihrer Kinder bzw. Pflege von
Familienangehtrigen wahrnehmen mdochten, werden dabei von ihren Vorgesetzten
unterstitzt. Antrdgen von Beschaftigten auf Teilzeitarbeit (Stundenanzahl und Lage),
Beurlaubung oder flexible Arbeitszeit zur Betreuung von Kindern oder von nach &rztlichem
Zeugnis pflegebedurftigen Angehdrigen wird gemaR den gesetzlichen Regelungen
entsprochen. Grunde fiur Teilzeitarbeit, Beurlaubung und flexible Arbeitszeiten kénnen auch
Aus-, Fort- und Weiterbildungen sowie gesundheitliche Voraussetzungen nach Vorlage eines
arztlichen Attestes sein. Im Ubrigen gelten die gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen
(TzBfG, HBG, TV6D, HGIG, SGB IX, Pflegezeitgesetz). Beschaftigte, die eine
Teilzeitbeschéftigung oder eine Beurlaubung beantragen, werden auf die Folgen,
insbesondere in Bezug auf renten-, arbeitslosenversicherungs- und versorgungsrechtliche
Anspriche, in allgemeiner Form hingewiesen. Sie werden auf die Moglichkeit der befristeten
Arbeitszeitreduzierung hingewiesen.

5.2 Teilzeitarbeit

Die Stadtverwaltung hat weiterhin darauf zu achten, dass Teilzeitbeschéftigten die gleichen
beruflichen Aufstiegsmdglichkeiten und Fortbildungschancen einzurdumen sind wie
Vollzeitbeschaftigten. In Beurteilungen wirkt sich Teilzeitarbeit nicht negativ aus. Bei der
Gewahrung freiwilliger sozialer Leistungen werden sie den Vollzeitbeschéftigten
gleichgestellt. Teilzeitarbeit darf keine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen und der
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Arbeitsinhalte zur Folge haben. Bestehende Vorgaben fur Arbeitsumfang und -menge sind
entsprechend der Verringerung der Arbeitszeit zu reduzieren. Konkrete Regelungen sind fir
jede einzelne Stelle zu erarbeiten. Teilzeitarbeit ist kein Hinderungsgrund fur die Ubernahme
von Fuhrungspositionen.

Gemal § 14 Abs. 4 HGIG ist bei Teilzeitbeschéaftigung und Beurlaubung zur Wahrnehmung
von Familienaufgaben sowie fir die Zeit des Beschaftigungsverbotes nach § 6 des
Mutterschutzgesetzes und 8 1 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 der Hessischen Mutterschutz- und
Elternzeitverordnung ein personeller Ausgleich vorzunehmen; wenn dies auch bei
Ausschopfung aller Mittel unmdglich ist, ist ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.
Diese gesetzlichen Bestimmungen im Rahmen von Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung
zur Wahrnehmung von Familienaufgaben sind umzusetzen.

5.3 Elternzeit, Beurlaubungen, Wiedereinstieg

Die Beurlaubungen erfolgen aus der jeweiligen Stelle heraus. Die jeweiligen
Personalverantwortlichen halten von sich aus Kontakt zu den beurlaubten Beschéaftigten und
sorgen fur einen moglichst reibungslosen Wiedereinstieg. Dazu gehéren u.a. das rechtzeitige
Gesprachsangebot Uber den anstehenden Wiedereinstieg sowie das Angebot von
FortbildungsmalRnahmen, die zur Erhaltung und Anpassung ihrer Qualifikation geeignet sind.

Das Buro fur Frauen und Chancengleichheit organisiert Treffen und nach Bedarf
Orientierungsseminare fir diesen Beschaftigtenkreis. Um den Wiedereinstieg beurlaubter
Beschaftigter zu erleichtern, erhalten diese u.a. Informationen Uber Fortbildungen,
betriebliche Veranstaltungen und Mitteilungen, ausgeschriebene Stellen und kurzfristige
Beschaftigungsmaglichkeiten.

Beschaftigte in Elternzeit erhalten die Mdoglichkeit der kurzfristigen Beschéftigung sowie
Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit, sofern die personalwirtschaftlichen Voraussetzungen
gegeben sind.

5.4 Beschaftigte mit zu pflegenden Angehdrigen

Das Beratungsangebot der Leitstelle Alterwerden steht allen Beschaftigten der
Stadtverwaltung zur Verfiigung. Das neue Pflegezeitgesetz, das ab dem 01.01.2015 in Kraft
trat, erleichtert deutlich die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf. Die Mdglichkeit der
Freistellung, kurz- oder langfristig, vollstandig oder teilweise fir die Pflege eines nahen
Angehdrigen im hauslichen Umfeld ist gegeben.

5.5 Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Die Dienststelle bemiiht sich weiterhin befristete Beschaftigte im Rahmen ihrer Méglichkeiten
weiter zu beschaftigten. Bei unbefristet zu besetzenden Stellen und Stellenanteilen kann die
Ausschreibung rein intern erfolgen, um so befristet Beschéftigten eine hdhere Chance zur
unbefristeten Weiterbeschaftigung zu bieten. Bei gleicher Eignung, Beféhigung und
fachlicher Leistung von mehreren Bewerberinnen und Bewerbern wird der internen
Bewerberin bzw. dem internen Bewerber der Vorrang gewahrt.
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6 MaRnahmen des Frauenforderplans zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen

6.1 Arbeits- und Gesundheitsschutz

Betriebliche Gesundheitsforderung umfasst alle Mallnahmen unter Beteiligung der
Beschaftigten

- zur Starkung ihrer Gesundheit

- zur Gestaltung gesundheitsforderlicher Bedingungen,

- zur Verbesserung von Gesundheit und Wohlbefinden im Betrieb sowie
- zur Erhaltung der Beschaftigungsfahigkeit

Alle MaRnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes bericksichtigen insbesondere im
Hinblick auf das altersgerechte Arbeiten die unterschiedlichen Belastungsfaktoren von
Frauen und Mannern an ihren jeweiligen Arbeitsplatzen. Den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern werden im Rahmen der betrieblichen Gesundheitsvorsorge verschiedene
Angebote gemacht, wie z.B. in den Feldern Bewegung und Entspannung.

Eine nachhaltige betriebliche Gesundheitsvorsorge und -flirsorge kann nur gemeinsam mit
engagierten Vorgesetzten erfolgen. Diese haben einen entscheidenden Einfluss auf die
Motivation, Arbeitszufriedenheit und Gesundheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die
Vorgesetzten tragen aktiv zu einer angenehmen Arbeitskultur bei und nehmen gleichzeitig
durch ihr eigenes Gesundheitsverhalten eine wichtige Vorbildfunktion wahr. Vorgesetzte
machen deutlich, dass Verhaltensweisen wie Mobbing, Diskriminierung und sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz nicht zu tolerieren sind. In Fallen von Arbeitsiiberlastung wird
dem nachgegangen und Abhilfe geschaffen. Beim Umgang mit suchtabhangigen und
suchtgefahrdeten Beschaftigten werden fir Vorgesetzte und Betroffene Merkblatter
entwickelt, in denen auch Ansprechpersonen und Telefonnummern verzeichnet sind, und zur
Verfligung gestellt.

Im Rahmen von Geféahrdungsbeurteilungen sind auch psychische Gefahrdungsfaktoren zu
erfassen. Dies muss in angemessener Zeit umgesetzt werden.

6.2 Aufwertung von Tatigkeiten an Gberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitsplatzen

Die Aufwertung von Téatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen erfolgt
durch geeignete MalRnahmen. Hierzu zéhlen u.a.
- MaRRnahmen der Arbeitsorganisation
- Einbeziehung des Sachverstandes der Beschéftigten bei der Veranderung von
Arbeitsablaufen
- Arbeitsablaufe, die ein ganzheitliches Arbeiten erlauben sowie mehr Kompetenzen
nach unten verlagern
- die Anreicherung der Arbeitsplatze mit hoherwertigen Tatigkeiten
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Bei Veranderungen der Aufgabenzuschnitte sind die Personalverantwortlichen verpflichtet,
darauf zu achten, dass Frauen mindestens anteilmaf3ig bei der Neuzuordnung von Aufgaben
hoherer Wertigkeit beriicksichtigt werden.

Normierte Geschaftsverteilungsplane und detaillierte Téatigkeitsbeschreibungen  sind
aufgrund des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes zu erstellen.

7 Forderung des partnerschaftlichen Handelns

7.1  Schutz vor geschlechterspezifischer Diskriminierung sowie sexueller
Belastigung

Sexuelle Belastigung ist jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte Verhalten, das die Wirde von
Beschaftigten am Arbeitsplatz verletzt. Darunter sind u.a. unerwunschte 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, zu verstehen. Sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflichten oder ein
Dienstvergehen.

Betroffene Beschaftigte haben das Recht sich bei den zustandigen Stellen ihrer Wahl zu
beschweren. Diese sind:

- Beschwerdestelle nach dem AGG

- Frauenbeauftragte

- Personalvertretung

- Jugend- und Ausbildungsvertretung

- Schwerbehindertenvertretung

- die jeweiligen Vorgesetzten

- Ubergeordnete Vorgesetzte, Dezernenten
- Fachbereich Personal

Weiteres regelt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Zu den vorbeugenden Maflnahmen zahlen u.a. die Schulung fir neue Fuhrungskrafte zum
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sowie entsprechende Seminare der
Frauenbeauftragten.

Bei der Schulung zum Hessischen Gleichberechtigungsgesetz durch die Frauenbeauftragte
werden die neuen Auszubildenden mit dem Thema sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz
konfrontiert und geschult.

Es sind unter Beteiligung der verantwortlichen Personen Leitlinien zu einem respektvollen
Umgang miteinander innerhalb der Stadtverwaltung Risselsheim am Main zu erarbeiten.
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7.2  Sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern

Méanner und Frauen sind gleichberechtigt. Dies spiegelt sich in dem Sprachgebrauch der
Stadtverwaltung Russelsheim am Main wieder, indem beide Geschlechter gleichermalRen
benannt und angesprochen werden. In den stadtischen Veroffentlichungen und
Verlautbarungen wird der Grundsatz der sprachlichen Gleichbehandlung beachtet. Dies gilt
auch fur 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 Bertcksichtigung von Personen, die sich weder dem
weiblichen noch dem mannlichen Geschlecht zuordnen. Weiterhin gilt der gesetzliche
Auftrag des HGIG, Frauen in der Sprache sichtbar zu machen.

In FlieRtexten werden - je nach Zielgruppe und Kontext- Doppelnennungen (Kolleginnen und
Kollegen in der ausgeschriebenen Form) genutzt oder geschlechtsneutrale Sprachformen
(wie z. B. Mitarbeitende, Ansprechperson) verwendet. Zu entscheiden ist, ob im
Verwaltungsalltag der Genderstar (Mitarbeiter*innen) verwendet wird.

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

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

Auch in der gesprochenen Sprache kdnnen die geschlechterbewussten Formen ausgedrickt
werden. So wird Mitarbeiter*innen entweder zu ,Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter® oder der
Stern wird durch eine kurze Sprechpause ausgedrickt. Hier ist es hilfreich zu tGberlegen, mit
wem gesprochen wird und wie vertraut die Zielgruppe mit geschlechterbewusster Sprache
ist.

7.3 Chancengleichheit von Frauen und Mannern erhéhen

Rollenklischees behindern die Chancengleichheit von Frauen und Mannern. Um eine faire
Verteilung zwischen den Geschlechtern in allen Ebenen und Berufsbereichen zu erreichen,
muss weiter am Abbau von Rollenklischees gearbeitet werden.

Alle Beschéftigten, insbesondere solche mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben, sowie die
Leitungen der Dienststellen haben gemal § 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
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern als durchgéangiges Leitprinzip
zugrunde zu legen.
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Die Fachbereiche und Amter, in denen mathematisch/technische Berufe angesiedelt sind,
werden aufgefordert, sich am Girls' Day zu beteiligen und Patinnen und Paten zur Verfligung
zu stellen. Die Frauenbeauftragte vermittelt Hospitationsplatze fir die Girls und auch fir
Boys in Bereichen, in denen Manner unterreprésentiert sind. Hier sind vor allem
Hospitationsplétze in den Kitas zu nennen.

8 Beteiligung sowie Vertretung von Frauen in Gremien und
Projektgruppen

Die Dienststelle soll gemafd 8 13 HGIG bei der Besetzung von Kommissionen, Beiraten,
Verwaltungs- und Aufsichtsraten sowie sonstigen Gremien, soweit sie ein Entsendungs-,
Bestellungs- oder Vorschlagsrecht haben, mindestens zur Halfte Frauen berlicksichtigen.
Ausnahmen sind nur aus erheblichen Griinden zulassig, die aktenkundig zu machen sind.

Bei der Besetzung von Ausschiissen, 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 Ma&nnern und Frauen zu entsprechen.
Aufforderungen zur Einreichung von Vorschlagslisten werden jeweils mit dem Zusatz
versehen werden, dass eine gesetzliche Verpflichtung zur paritatischen Besetzung besteht.
Die Dienststelle wirkt auf die paritdtische Besetzung der Gremien, Ausschusse,
Kommissionen, Arbeitsgruppen und Beirate hin.

Die Ausibung des Entsendungs-, Bestellungs- oder Vorschlagsrecht unterliegt der
Mitwirkung der Frauenbeauftragten. Diese ist vor der Ausiibung eines der genannten Rechte
nach entsprechender Unterrichtung anzuhgren.

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

9.1 Zustandigkeiten

Alle Beschaftigten, insbesondere solche mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben sowie die
Leitung der Dienststelle haben die Erreichung der Ziele des Hessischen
Gleichberechtigungsgesetzes zu fordern. Bei allen Entscheidungen, die Auswirkungen auf
die Beschaftigten haben kénnen, ist die Forderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern als durchgangiges Leitprinzip zugrunde zu legen.

9.2 Frauenbeauftragte

Die Frauenbeauftragte Uberwacht und unterstitzt die Dienststellenleitung bei der Umsetzung
des Frauenforderplanes und der ihm zu Grunde liegenden bzw. erganzenden gesetzlichen
Regelungen. Sie ist organisatorisch der Dienststellenleitung zugeordnet und kann sich
unmittelbar an diese wenden.
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Die Frauenbeauftragte ist bei allen personellen, organisatorischen und sozialen MalRnahmen
rechtzeitig und umfassend zu beteiligen. Sie ist von einer beabsichtigten Mal3nahme,
mindestens zwei Wochen vor der Entscheidung, zu unterrichten und anzuhtren. Der
Frauenbeauftragten sind von der Dienststelle die zur Erfillung ihrer Aufgaben erforderlichen
Auskinfte zu erteilen und Unterlagen zur Verfigung zu stellen. In begrindeten Féallen
erstreckt sich dieses Recht auch auf die relevanten Teile der Personalakten.

Beschaftigte kénnen sich direkt ohne Einhaltung des Dienstweges an die Frauenbeauftragte
wenden.

Die Frauenbeauftragte fiihrt einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschaftigten
durch. Den weiblichen Beschaftigten ist die Teilnahme an der Versammlung zu
gewabhrleisten. Die Teilnahme gilt als Arbeitszeit. Falls die Arbeit der Frauenbeauftragten es
erfordert, kann diese auch Teilversammlungen durchfiihren. Darlber hinaus kann die
Frauenbeauftragte zur Unterstutzung ihrer Arbeit zu den jeweiligen Aufgabenschwerpunkten
Arbeitsgruppen bilden. Die Teilnahme daran ist Arbeitszeit.

9.3 Prozessbegleitgruppe

Die wirksame Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern bei der
Stadtverwaltung bedarf der standigen Weiterentwicklung und Uberpriifung der Grundsatze
und Mallnahmen. Diesen Prozess zu unterstiitzen und zu begleiten, ist Aufgabe der
Prozessbegleitgruppe zur Umsetzung der Chancengleichheit bei der Stadtverwaltung und
des Berichtswesens. Sie setzt sich aus jeweils einer Frau und einem Mann aus den
einzelnen Dezernaten, der Personal- und der Schwerbehindertenvertretung unter
Federfuhrung der Frauenbeauftragten zusammen.

9.4 Berichtswesen

Der Magistrat berichtet alle drei Jahre der Stadtverordnetenversammiung Uber die
Umsetzung des Frauenforderplanes sowie der gesetzlichen und verfassungsmaRiigen
Grundlagen der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern fir den Bereich der
Stadtverwaltung. Die Berichte legen die Personalentwicklung, die durchgefiihrten
MalBnahmen und die Erfullung der Zielvorgaben dar. Hierfir haben die
Personalverantwortlichen im Bedarfsfall fir ihren Zustandigkeitsbereich darzustellen, wie der
Frauenforderplan und die entsprechenden gesetzlichen Vorgaben in ihrer
Organisationseinheit umgesetzt wurden und gegebenenfalls zu begrinden, warum
entsprechende MalRnahmen unterlassen wurden.

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

Tabelle 3: Bestandsanalyse der Tarifbeschaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst





