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Vorwort

Die Stadt Risselsheim am Main ist dem Art. 3 GG verpflichtet und leistet ihren Beitrag zur
Gleichberechtigung von Frauen und Mé&nnern durch die Vorlage der turnusmaBigen
Frauenférderpldne sowie des aktuellen Berichts zum Frauenfoérderplan flr den Zeitraum
2013-2016. Die Ziele des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes werden in der
Stadtverwaltung Risselsheim am Main umgesetzt. Dies drickt sich in der Unterstitzung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Manner und Frauen sowie in familienfreundlichen
Arbeitsverhaltnissen, der Beseitigung der Unterreprdsentanz von Frauen und der
Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern aus. Den Belangen
behinderter und von Behinderung bedrohter Frauen wird besonders Rechnung getragen.

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

Die Stadt Risselsheim am Main tragt im Rahmen ihrer Mdglichkeiten zu einer tragfahigen
und in die Zukunft gerichteten Gleichstellungspolitik bei.

Udo Bausch
Oberblirgermeister



1 Gesetzliche Grundlagen

Die Stadt Russelsheim am Main hat sich bereits seit 1980 u.a. mit Frauenférderplanen dazu
verpflichtet, einen Beitrag zur beruflichen Gleichberechtigung von Frauen und Méannern 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 &ffentlichen
Dienst.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz konkretisiert fir 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 o&ffentlichen
Amtern derzeit noch nicht gegeben ist.

Im Rahmen der Novellierung des HGIGs, die Anfang des Jahres 2016 in Kraft trat, wurde
das Gesetz grundlegend Uberarbeitet und modernisiert. Die berufliche Férderung von Frauen
mit Leitungs- und Vorgesetztenaufgaben rlckt dabei in den Vordergrund. Die Rechte von
Beschaftigten mit Familienaufgaben wurden gestarkt sowie die Rechte der
Frauenbeauftragten erweitert, indem ihr ein Initiativ- und Klagerecht eingerdaumt wurde.
Gremien sollen mindestens zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Fir den Frauenférderplan
wurden verbindliche Mindeststandards festgelegt, die innerhalb von zwei Jahren nach
Inkrafttreten der Gesetzesanderung anzupassen sind. Hier fordert der statistische Teil die
Ausweisung der befristet Beschéftigten und der Personen mit Leitungsfunktionen. Der gultige
Frauenférderplan wird den aktuellen gesetzlichen Anforderungen Ulberwiegend gerecht, so
dass nur geringfligige Anpassungen vorzunehmen waren.

Die Grundsatze zur Foérderung der tatsédchlichen Gleichberechtigung von Frauen und
Méannern bei der Stadtverwaltung RUsselsheim (Kurztitel Frauenférderplan) stellen die
Konkretisierung des Gesetzesauftrages dar. Der aktuelle Frauenférderplan wurde am
14.03.2013 von der Stadtverordnetenversammlung fir den Zeitraum vom 01.01.2013 bis
31.12.2018 beschlossen.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz sieht geman § 6 Abs. 7 eine Berichterstattung
Uber die Umsetzung des Frauenférderplanes gegenliber der Stadtverordnetenversammlung
vor. Ziel des Berichts ist es, den jeweils gulltigen Frauenférderplan auf seine Wirksamkeit zu
Uberprifen, auszuwerten und weiterzuentwickeln. Im Rahmen der Novellierung des HGIGs
ist der Zeitraum der Berichtspflicht von zwei auf drei Jahre verlangert worden. Aufgrund
personeller und organisatorischer Veranderungen in den Zustandigkeiten der
Berichterstattung wurde der Berichtszeitraum daher entsprechend der zu erwartenden
Gesetzesanderung fur den Zeitraum vom 01.01.2013 bis 30.06.2016 festgelegt.
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2 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

Die Beschattigtenstruktur 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 Dienst (TV6D), inklusive der
Beschéftigten in Elternzeit und Sonderurlaub bzw. die langzeiterkrankt sind (nachstehend
Beurlaubte genannt). Befristet Beschaftigte sind in den Tabellen des statistischen Teils
nachrichtlich ausgewiesen, werden jedoch bei der Berechnung der Gesamtanzahl der
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 Beschaftigte, die sich in der Freizeitphase der
Altersteilzeit befinden und Auszubildende sowie Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial-
und Erziehungsdienst.

Im Unterschied zum Frauenférderplan von 2013 wurde nach dem novellierten HGIG die Zahl
der befristet und unbefristet Beschéaftigten in Vollzeit getrennt nach Frauen und Mé&nnern
sowie Besoldungs- und Entgeltgruppen sowie die Zahl der befristet und unbefristet
Beschéaftigten in Teilzeit sowie die mit ihnen besetzten Personalstellen und die
entsprechenden Stellenanteile getrennt nach Frauen und Mannern sowie Besoldungs- und
Entgeltgruppen aufgefihrt. Dies resultiert aus dem Faktum, dass deutlich mehr Frauen als
Manner befristete Arbeitsvertrage eingehen und wesentlich haufiger als Manner sich in
Teilzeit befinden.

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 30.06.2016. Die Zahlen in Klammern weisen, soweit nichts anderes
angegeben ist, jeweils die Daten des Frauenférderplans 2013 aus.

2.1 Anzahl der Beschaftigten

Beschiftigte in absoluten Beschiftigte bezogen auf
Zahlen Stellenumfang
Frauen|Manner |insgesamt Frau.en— Frauen [Manner |insgesamt Frau.en—
anteil anteil
Beschéftigte TV6D 604 181 785 77%| 483,01 1754 658,5| 73%
Beamtinnen/Beamte 16 54 70 23%| 134 52,9 66,3 20%
insgesamt 620 235 855 73%| 496,4| 228,3 724,8| 68%

Abbildung 1 — Anzahl der Beschéftigten, inklusive Beurlaubten, ohne befristet Beschéftigte

Zum 30.06.2016 waren insgesamt 855 (829) Beamtinnen und Beamten sowie Beschéftigte
nach dem TV&D inkl. der Beurlaubten mit einem Stellenumfang von 724,8 (693,7) Stellen
unbefristet bei der Stadtverwaltung tatig. Im Vergleich zu den Zahlen des aktuellen
Frauenférderplans 2013 ist die Anzahl der unbefristet Beschaftigten damit absolut um 26
Personen und prozentual um 3% gestiegen, wahrend sich der Gesamtstellenumfang absolut
um 31,1 Stellen und prozentual um 4% erhdéht hat.

Davon waren 620 (612) Frauen mit einem Stellenumfang von 496,4 (480,8) Stellen
beschaftigt. Die Anzahl der Frauen ist absolut um 8 Personen und prozentual um 1%
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gestiegen, wahrend sich der Stellenumfang absolut um 15,6 Stellen und prozentual um 3%
erhdht hat. Fir die Entwicklung des Frauenanteils ist zu berlcksichtigen, dass die von der
Stadtverordnetenversammlung zum 01.01.2013 beschlossene  Ausgrindung der
Stadtblicherei in den Eigenbetrieb Kultur123 mit 14 Mitarbeiterinnen und 2 Mitarbeitern nicht
in die Beschéftigtenstruktur des aktuellen Frauenfoérderplanes eingearbeitet war, da diese
erst nach dem Stichtag 01.10.2012 der Datenerhebung wirksam wurde. Unabh&ngig davon,
dass von der Ausgrindung 14 Frauen betroffen waren, ist der Anteil an weiblichen
Beschaftigten mit 73% (73,8%) weiterhin auf einem hohen Niveau geblieben. Dasselbe trifft
auf den von den Frauen wahrgenommen prozentualen Stellenumfang in Héhe von 68%
(69,3%) zu.

Die folgende Abbildung gibt einen zusammenfassenden Uberblick lber die weiteren
Beschéftigtengruppen, die bei der Stadtverwaltung Russelsheim am Main arbeiten, aber
aufgrund eines befristeten oder geringfligigen Beschaftigungsverhéltnisses bei der
Darstellung der Beschéftigungsstruktur im oberen Teil nicht beriicksichtigt wurden.

Frauen Ménner insgesamt Frauenanteil

FFP 2013 2016|FFP 2013 | 2016|FFP 2013| 2016|FFP 2013| 2016
Auszubildende 11 13 9 6 20 19 55%| 68%
Praktikantinnen/
Praktikanten im Sozial-
und Erziehungsdienst 17 40 1 8 18 48 94%| 83%
befristet Beschaftigte 38 40 18 18 56 58 68%| 69%
geringfligig Beschaftigte 41 52 52 48 93| 100 44%| 52%

Abbildung 2 — Weitere Beschéftigte

Im Berichtszeitraum ist die Anzahl der Personen, die diesen Beschaftigtengruppen
zuzuordnen sind, mit Ausnahme der Berufspraktikantinnen und Berufspraktikanten, fir die
zusatzliche Praktikumsplatze im Bereich der Kindertagesstatten geschaffen wurden, nahezu
gleich geblieben. Der Frauenanteil liegt bei den oben aufgeflihrten Beschaftigtengruppen
Uber 50% und konnte bei den Auszubildenden deutlich gesteigert werden, wahrend bei der
Ausbildung der Erzieherinnen und Erzieher ein ausgewogeneres Verhdltnis bei der
Besetzung von Praktikumsplatzen durch vermehrte Einstellungen von Mannern erreicht
werden konnte. Zu den Auszubildenden, Berufspraktikantinnen und Berufspraktikanten
sowie den befristet Beschéftigten erfolgt eine nédhere Analyse unter den Punkten 2.4 sowie
2.7 und 5.5.
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2.2 Beschaftigte nach Laufbahngruppen

Beschiftigte in absoluten Beschiftigte bezogen auf den
Besoldungs- Zahlen Stellenumfang

und Entgeltgruppen Erue P e

Frauen |Manner [insgesamt |anteil Frauen [Manner |insgesamt |anteil
hoherer Dienst
A13h.D.-A16
EG13-15 22 20 42 52% 20,6 19,2 39,8 52%
gehobener Dienst
A9g.D.-A13g.D
EG9-12
EGS9-S18 178 98 276 64%| 152,6 96,9 249,5 61%
mittlerer Dienst
A5-A9m.D.
EG5-8
EGS4-S8b 390 115 505 77%| 306,0 110,2 416,3 74%
einfacher Dienst
EG2U- 4
S2-S3 30 2 32 94% 17,1 2,0 19,1 90%
insgesamt 620 235 855 73%| 496,4| 2283 724,7 68%

Abbildung 3 — Beschéftigte nach Laufbahngruppen

Im Berichtszeitraum konnte in allen Laufbahngruppen der Frauenanteil, sowohl in absoluten
Zahlen, als auch bezogen auf den Stellenumfang auf Uber 50% gesteigert werden. Im
Vergleich zum Frauenférderplan 2013 ist zwischen den Laufbahngruppen eine deutliche
Veranderung zu Gunsten der weiblichen Beschéftigten des héheren und des gehobenen
Dienstes festzustellen. Im hdéheren Dienst arbeiten insgesamt 42 (39) Beschaftigte, wovon
22 (17) Frauen sind. Der absolute Frauenanteil betragt 52% (44%) und bezogen auf den
Stellenumfang 52% (44%).

Die Einzelbetrachtung der Besoldungs- und Entgeltgruppen (siehe Tabellen 1 — 3 im
statistischen Teil) zeigt jedoch im héheren Dienst weiterhin in der A 15 sowie in der EG 15
eine Unterreprasentanz von Frauen auf. In der A 15 betragt der Frauenanteil 33% und in der
EG 15 0%. Die Besoldungsgruppen im gehobenen und mittleren Dienst weisen mit
Ausnahme der A 10 Unterreprésentanz von Frauen aus. Dies liegt insbesondere im mittleren
Dienst daran, dass die Stellen fir Beamtinnen und Beamte des feuerwehrtechnischen
Dienstes trotz entsprechender Personalgewinnungsaktivitdten noch nicht mit Frauen besetzt
werden konnten. In den Entgeltgruppen des gehobenen und des mittleren Dienst sind
Frauen in der EG 11 und EG S18 (Frauenanteil 0%) und in der EG 5 nach wie vor
unterreprasentiert. Hier gilt es, auch zukinftig im Rahmen der Stellenbesetzung ein
ausgewogenes Verhéltnis zwischen Frauen und Mannern zu erreichen.
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Entwicklung der Beschiftigtenstruktur seit 1988
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Abbildung 4 — Entwicklung der Beschéftigtenstruktur nach Laufbahnen in Prozent seit 1988

Wahrend der prozentuale Anteil des hdheren und gehobenen Dienstes relativ konstant
geblieben ist, wachst der mittlere Dienst, insbesondere aufgrund des erhdhten
Personalbedarfs in der Kinderbetreuung, seit 1994 kontinuierlich an. Mittlerweile sind 59%
der Beschéftigten in dieser Laufbahngruppe téatig. Auffallend ist der Rickgang der
Beschaftigten im einfachen Dienst. Grund hierfiir sind die damaligen Ausgrindungen des
Alten- und Pflegeheimes 1990 sowie der stadtischen Betriebshéfe 1997, wovon zahlreiche
Beschaftigte im einfachen Dienst betroffen waren.



-7-

Entwicklung des Frauenanteils an der Beschéftigtenstruktur seit 1998
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Abbildung 5 — Entwicklung des Frauenanteils in Prozent seit 1988

Es ist gelungen, den Frauenanteil in der Laufbahngruppe des héheren Dienstes von 10% im
Jahr 1988 auf 52% im Jahr 2016 zu steigern. Nach 28 Jahren sind bei der Stadtverwaltung
Russelsheim erstmals mehr Frauen als Manner im héheren Dienst beschaftigt.

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 hinweg auf 77% bzw. auf
64% angestiegen.

Die Laufbahngruppe des einfachen Dienstes bezieht sich bei der Stadtverwaltung fast
ausschlieBlich auf hauswirtschaftliche Fachkrafte in den Kindertagesstatten sowie den
Reinigungskraften in der Baderverwaltung, also auf Tatigkeitsgebiete, die vorwiegend von
Frauen wahrgenommen werden.



2.3 Fuhrungskrafte

. FFP 2013 2016

Funktion

Frauen |Méanner |insgesamt | Frauenanteil | Frauen [Manner |insgesamt | Frauenanteil
Bdiroleitungen/ und
Referentinnen der
Dezernenten 2 1 3 67% 3 1 4 75%
Fachbereichs-/
Amts- und
Stabsstellenleitungen 7 11 18 39% 6 12 18 33%
stellv. Amtsleitungen 7 2 9 78% 3 2 5 60%
Bereichsleitungen 9 8 17 53% 11 11 22 50%
Insgesamt 25 22 47 53% 23 26 49 47%

Abbildung 6 — Fihrungskréfte

Im Bereich der Stadtverwaltung sind derzeit 49 (47) FUhrungskrafte mit
Personalverantwortung, die an strategischen Entscheidungen der Stadtverwaltung beteiligt
sind, tatig, von denen 26 mannlich und 23 weiblich sind. Im Berichtszeitraum sind im
Rahmen verschiedener Organisationsveranderungen drei neue Flhrungsfunktionen
entstanden und innerhalb der FUhrungsstruktur Veréanderungen eingetreten. Wahrend die
Anzahl der Fachbereichs-/, Amts- und Stabsstellenleitungen unverandert geblieben ist, sind
durch die Ausgriindung der Stadtbiicherei in den Eigenbetrieb Kulturi23 und der
organisatorischen Veranderung in der Rechnungsprifung sowie der Bildung der
Fachbereiche Personal sowie Sport und Ehrenamt vier stellv. Amtsleitungsfunktionen
weniger vorhanden. Dies wird jedoch durch finf neue Bereichsleitungen mehr als
ausgeglichen.

Der Frauenanteil an den Flhrungskraften liegt, bis auf die Fachbereichs-/Amts- und
Stabsstellenleitungen, bei mindestens 50%. Er ist jedoch auf allen Fihrungsebenen, auBBer
bei den Buroleitungen bzw. Referentinnen und Referenten der Dezernenten im
Berichtszeitraum zurlickgegangen. Er liegt bei den stellvertretenden Amts- und
Bereichsleitungen bei 52%. Bei den Fachbereichs-/ Amts- und Stabsstellenleitungen liegt der
Frauenanteil bei 33%.

Das novellierte HGIG fordert seit 2016 die Erfassung der in der Dienststelle beschéaftigten
FOhrungskrafte mit Leitungsaufgaben getrennt nach Frauen und Mannern. Darauf wurde im
vorliegenden Bericht zum Frauenférderplan verzichtet. Im nachsten Frauenférderplan wird
dieser Personenkreis aufgenommen, wozu u.a. auch die Leitungen der Kindertagesstatten
zahlen.
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2.4 Auszubildende und Berufspraktikantinnen und Berufspraktikanten

Ausbildungsberuf _dereny | 201
insgesamt |Frauen |insgesamt |Frauen

Inspektoranwarterin/
Inspektoranwarter 2 0 2 1
Bachelor of Arts
"Allgemeine Verwaltung" 0 0 1 1
Verwaltungsfachangestelle/
Verwaltungsfachangestellter 9 5 8 5
Fachangestellte/Fachangestellter
fir Birokommunikation 6 5 0 0
Kauffrau/Kaufmann
fir Blrokommunikation 2 0 0 0
Kauffrau/Kaufmann
fir BUromanagement 0 0 7 6
Fachinformatiker/in, Fachrichtung
Systemintegration 0 0 1 0
Fachangestelle/r fir
Béaderbetriebe 0 0 0 0
Bauzeichnerin/
Bauzeichner 1 1 0 0
Auszubildende insgesamt 20 11 19 13

Abbildung 7 — Auszubildende

Die Stadtverwaltung stellt insgesamt 20 Ausbildungsstellen zur Verfligung, von denen 19
Ausbildungsplatze zum 01.09.2016, dem Beginn des Ausbildungsjahres 2016, besetzt
waren. Der Beruf ,Bauzeichnerin/Bauzeichner® wird aufgrund des veranderten
Personalbedarfs und mangels geeigneter Ausbildungskapazitaten nicht mehr ausgebildet.
Dafur wird die Ausbildung far den Beruf ,Fachinformatiker/in, Fachrichtung
Systemintegration” vorgenommen. Die Stelle fir den Ausbildungsberuf ,Fachangestellte/r fir
Béaderbetriebe® wird vorribergehend wegen der fir eine qualifizierte Ausbildung derzeit
schwierigen Rahmenbedingungen nicht besetzt.

Bereits 2013 wurde ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen weiblichen und méannlichen
Auszubildenden erreicht und 2016 wieder realisiert. Insgesamt sind 13 (11) von 19 (20)
Auszubildenden weiblich, was einem prozentualen Anteil von 68% (55%) entspricht.

Berufspraktikum GREI2013 2016
P insgesamt |[Frauen |insgesamt [Frauen

Sozialpadagogin / Sozialpadagoge i.A.

Sozialarbeiterin / Sozialarbeiter i.A. 4 3 2 2
Erzieherin / Erzieher i.A. 7 7 17 12
Erzieherin / Erzieher in berufsbegleitender Ausbildung 0 0 17 15
Sozialassistentin / Sozialassistent 7 7 12 11
Berufspraktikantinnen / Berufspraktikanten insgesamt 18 17 48 40

Abbildung 8 — Berufspraktikantinnen und Berufspraktikanten
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Im Berichtszeitraum wurde das Angebot der Praktikumsstellen im Sozial- und
Erziehungsdienst ausgebaut. Die Praktikumsplatze fir Erzieherinnen und Erzieher im
Anerkennungsjahr wurden von 10 auf 20 erhéht und zusatzlich 15 Praktikumsstellen fir die
berufsbegleitende Ausbildung von Erzieherinnen und Erziehern zur Verfligung gestellt.
Dementsprechend hat sich die Anzahl der Berufspraktikantinnen und Berufspraktikanten von
18 auf 48 erhdht. Aktuell absolvieren 40 (17) Praktikantinnen und 8 (1) Praktikanten ihre
Ausbildung bei der Stadtverwaltung. Damit konnte der Méanneranteil im Vergleich zum
Frauenférderplan aus dem Jahr 2013 von 5,5% auf 17% gesteigert werden.

2.5 Teilzeitbeschaftigte

Im Berichtszeitraum ist der Anteil der unbefristeten Teilzeitbeschéaftigten von 347 auf 366
gestiegen. 43% (42%) der Beschaftigten arbeiten in Teilzeit und machen einen
Stellenumfang von 33% (32%) aus. Mittlerweile arbeiten 39% der Teilzeitkrafte 30 und mehr
Wochenstunden, 41% sind zwischen 30 und mehr als 19,5 Wochenstunden téatig und 20%
arbeiten mit 19,5 bzw. weniger Wochenstunden.

Der Frauenanteil an den insgesamt 366 (347) Teilzeitbeschaftigten betragt bei 346 (334)
Frauen und 20 (13) Mannern 95% (96%). Teilzeitarbeit wird somit immer noch hauptsachlich
von Frauen wahrgenommen.

GegenUlber der Feststellung im Frauenférderplan 2013, dass sich der Gberwiegende Teil der
Teilzeitbeschaftigten in den Entgeltgruppen 6 und 9 sowie der S6 und S8 (jetzt S8b)
befindet, hat sich im Berichtszeitraum grundsatzlich wenig geandert. Aktuell sind in der
Laufbahn

» des hdheren Dienstes 5 (2
* des gehobenen Dienstes, dem die EG 9 zugeordnet ist, 24 (27)
* des mittleren Dienstes, dem die EG S8b zugeordnet sind 174 (167)
» des einfachen Dienstes 29 (27)

Personen teilzeitbeschaftigt. Festzustellen ist auBerdem eine Zunahme der
Teilzeitbeschéftigten im hdheren Dienst. Durch Erhéhung der Stellen in  der
Kindertagesbetreuung hat sich auch die Anzahl der Teilzeitbeschéftigten entsprechend
erhoht.

2.6 Beschaftigte in Elternzeit und Sonderurlaub aus familidgren Griinden

Die Beschéftigten haben nach den gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen vielféltige
Mdglichkeiten 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 familidaren Grinden in der Form zu unterstitzen, dass sie
langfristig auf beide Geschlechter gleich verteilt werden. MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf unterstitzen beide Elternteile zur Wahrnehmung familiarer Aufgaben. Die
Umsetzung der MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf erfolgt bei der
Stadtverwaltung sehr pragmatisch und unburokratisch. Beurlaubte sind mit einem Anteil von
94% vorwiegend Frauen. Zum Stichtag 30.06.2016 befanden sich 52 Frauen und drei
Manner in einer Beurlaubung.
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Im gesamten Jahr 2015 haben 46 weibliche und acht mannliche Beschéftigte Elternzeit in
Anspruch genommen. Zum Erhebungsstichtag 30.06.2016 befanden sich 33 (30) Frauen in
Mutterschutz bzw. Elternzeit und 1 (1) Mann in Elternzeit. Beurlaubungen aus familiaren
Grinden haben acht Frauen und kein Mann in Anspruch genommen. Im Vergleich zum
Frauenfoérderplan 2013 ist festzuhalten, dass auch zunehmend Manner Elternzeit in
Anspruch nehmen.

2.7 Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main beschrankt die befristeten Arbeitsverhaltnisse auf
das unerlassliche MaB3. 58 Personen sind in einem befristeten Arbeitsverhaltnis beschaftigt.
2013 hatten 56 Beschaftigte einen befristeten Arbeitsvertrag. Von den 58 befristet
Beschaftigten sind 40 weiblich und 18 mannlich, was einem Frauenanteil von 69%
entspricht. 2012 betrug der Anteil weiblicher Beschaftigter 68%, womit sich nur eine
marginale prozentuale Abweichung zur Geschlechterverteilung aus dem Jahr 2013 ergeben
hat.

Werden die befristet Beschaftigten in  Teilzeit betrachtet, so wird der
Geschlechterunterschied noch deutlicher: 24 Frauen stehen 6 Mannern gegentber. Frauen
sind eher bereit als Manner, befristet eine Teilzeitbeschéftigung einzugehen.

Die Befristungen der Arbeitsverhaltnisse von Vertretungskraften fir Beschéftigte, die sich in
Mutterschutz, Elternzeit oder Sonderurlaub befinden oder ihre Arbeitszeit befristet reduziert
haben, sind allerdings unvermeidbar. Ein weiterer Grund fir den Abschluss befristeter
Arbeitsverhédltnisse  ergibt sich  durch die projekitbezogene  Fbérderung von
Beschaftigungsverhaltnissen durch Dritte.

Der GroBteil der bei der Stadtverwaltung befristet Beschaftigten ist als Vertretung fir die
familienbedingte Abwesenheit festangestellter Mitarbeiterinnen eingestellt worden. Im
Rahmen der MaBnahmen zur Personalgewinnung und —erhaltung wurden die bereits
vorhandenen 32 Leerstellen in den Kindertagesstatten zum Stellenplan 2016 auf 40
Leerstellen erhéht und damit die Rahmenbedingungen geschaffen, mehr Personal
unbefristet zu beschéftigten.

Insgesamt gilt fur befristet Beschéftigte der Grundsatz, dass sie bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt auf unbefristete Stellen Gbernommen werden.
Im Zeitraum 31.03.2013 bis 31.03.2016 sind bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main
29 befristet Beschaftigte in unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse tbernommen worden.

2.8 Einkommensstruktur

Nach Angaben des statistischen Bundesamtes vom 16.03.2016 lag der prozentuale
Unterschied zwischen Frauen und Mannern im durchschnittlichen Bruttoverdienst bei 21%.
Im o&ffentlichen Dienst ist dieser Unterschied zwar geringer, aber dennoch vorhanden.
Ursachen hierfir sind das Fehlen von Frauen in Fulhrungspositionen, familienbedingte
Erwerbsunterbrechungen und Teilzeit als Karrierehemmnisse sowie die schlechtere
Bewertung typischer Frauenberufe.
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Uber die Situation bei der Stadtverwaltung Riisselsheim am Main gibt die nachstehende
Abbildung Auskunft. Dort sind die Tabellenentgelte und Lohnersatzleistungen
(Bruttotabellenentgelt) fir das Jahr 2015 ohne Arbeitgeberanteil (ohne Uberstunden) fiir alle
Tarifbeschéftigte sowie Beamtinnen und Beamten, inklusive der befristet Beschéaftigten,
dargestellt. BezugsgréBe ist der Stellenumfang und nicht die absolute Zahl.

Stellenumfang Jahres- Anteil am Einkommen
in Prozent bruttotabellenentgelt in Prozent

Tarifoeschéaftigte weiblich 67% 17.713.219,68 € 63%
Beamtinnen 2% 632.278,89 € 2%
gesamte weiblichen
Beschitftigte 69% 18.345.498,57 € 65%
Tarifoeschaftigte mannlich 24% 7.579.353,80 € 27%
Beamte 7% 2.205.198,89 € 8%
gesamten méannlichen
Beschiftigten 31% 9.784.552,69 € 35%
insgesamt 100% 28.130.051,26 € 100%

Abbildung 9 — Tabellenentgelte und Lohnersatzleistungen fur das Jahr 2015

Die unterschiedliche Verteilung der Einkommen zwischen Frauen und Mannern spiegelt sich
auch bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main wider. Die weiblichen Beschéftigten mit
einem Stellenanteil von 69% (68,4%) erhalten 65% (64,5%) der Bruttotabellenentgelte. Die
mannlichen Beschaftigten mit einem Stellenanteil von 31% (31,6%) erhalten 35% (35,5%)
der Bruttotabellenentgelte. Der Einkommensunterschied zwischen Frauen und Méannern ist
bei der Stadtverwaltung insbesondere auf die Unterreprasentanz von Frauen in den héheren
Entgeltgruppen, die schlechtere Bewertung typischer Frauenberufe sowie auf die hohe
Quote an weiblichen Beschéftigten, die teilzeitbeschaftigt sind oder familienbedingte
Erwerbsunterbrechungen haben, zurlckzufihren und im Vergleich zum Jahr 2011 konstant
geblieben.

3 Zielvorgaben

GeméaB § 6 Abs. 2 S. 1 Nr. 3 HGIG besteht der Frauenférderplan aus verbindlichen
Zielvorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind. Die Dauer der Zielvorgaben hat sich mit der Novelle zum Jahr 2016
von zwei auf drei Jahre erhoht.

GeméaB § 6 Abs. 3 S. 1 Nr. 5 HGIG ist in der Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschaftigtenstruktur des Frauenférderplans 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 méglichen Beférderungen zu erheben.

3.1  Fluktuationsabschatzungen
Vom 01.07.2016 bis 31.12.2018, dem Ende der Giiltigkeit des Frauenférderplans, werden

voraussichtlich durch Altersfluktuation (vermutlicher Renteneintritt oder Ubergang in die
Freizeitphase der Altersteilzeit) 16 Stellen frei. Dies sind Stellen, in denen Frauen derzeit
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nicht unterreprasentiert sind. Eine Fluktuation durch Wechsel des Aufgabengebietes oder
des Arbeitsplatzes l&sst sich nicht abschatzen. In diesen Fallen ist bei Stellenbesetzungen in
den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, mindestens die Halfte der zu
besetzenden Stellen mit Frauen zu besetzen.

3.2 Einhaltung der Zielvorgaben

Im aktuellen Frauenférderplan wurde die Anzahl der Stellen geschéatzt, die bis 2018 frei
werden und zu besetzen sind. Auf dieser Grundlage wurden fir die Bereiche, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, fir jeweils zwei Jahre verbindliche Zielvorgaben bezogen auf
den Anteil von Frauen bei Einstellungen und Beférderungen festgelegt. Die Zielvorgaben
erfolgten nicht auf Grundlage der tatséchlichen Besoldung bzw. Eingruppierung der
Beschaftigten, sondern richteten sich ausschlieBlich nach dem Stellenwert. Es ist zu
bertcksichtigen, dass fir die Unterreprasentanz-Bereiche jeweils mehr als die Halfte der zu
besetzenden Personalstellen zur Besetzung durch Frauen vorzusehen sind. Folgende
Zielvorgaben sind im Forderplan formuliert:

Zielvorgaben aus dem

Frauenférderplan 2013 Erflallung der Zielvorgaben

Zielvorgabe zur

Stellenwert Besetzung mit erfullt mcf.h t
erfullt
Frauen
A15 1 X
A14 2 X

nicht erfullt aufgrund
A 13 h.D. 1 Anderung der
Stellenwertigkeit
nicht erflllt, da keine
Fluktuation

EG 15 1

EG 14 1 X

Abbildung 10 — Erflllung der Zielvorgaben aus dem Frauenférderplan 2013

Im Berichtszeitraum wurden die Zielvorgaben durch Stellenbesetzungen sowie
Hoéhergruppierungen und Beférderungen fur die Bereiche, in denen es eine Zielvorgabe gibt,
wie folgt umgesetzt.
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Zahl der Bewerbungen Stellenbesetzung

Stellenbezeichnung Stellenwert

Frauen Manner Frau Mann

Funktions-

Leitung des Rechtsamtes |A 15 0 0| Ubertragung
Fachbereichsleitung
Gebaudewirtschaft A15 10 68 X
Leitung des Tiefbauamtes |A 15 2 18 X
Fachbereichsleitung
Jugend und Soziales A4 1 0 X
stellv. Leitung des
Rechtsamtes A14 19 22 X
stellv. Leitung des
Rechtsamtes A1l14 11 7 X
Leitung des
Rechnungsprifungsamtes |A 14 1 0 X
Biroleitung Dezernat Il A4 0 0] Umsetzung
Leitung Bilro des
Oberblrgermeisters EG 14 49 59 X
insgesamt 6 3

Abbildung 11 — Stellenbesetzungen mit Zielvorgaben

Stellenbezeichnung Hoéhergruppierung / Beférderung Frau Mann
stellv. Leitung des

Rechtsamtes A 14 BBesG nach Stellenwert X
Fachbereichsleitung

Bildung und Betreuung EG 14 TV6D (Stellenneubewertung 2014) X

Leitung Buro des

Oberbiirgermeisters EG 14 TV6D (Stellenneubewertung 2014) X
Bdiroleitung

Dezernat Il EG 14 TV6D (Stellenneubewertung 2014) X

insgesamt 3 1

Abbildung 12 — H6hergruppierungen/Beférderungen in Besoldungs- und Entgeltgruppen mit
Zielvorgabe

Die Zielvorgaben fiir die Stellen im Bereich A 15 und A 14 sind durch Stellenbesetzungen
erfillt worden. Hervorzuheben ist, dass die Leitung des Rechtsamtes und die
Fachbereichsleitung Jugend und Soziales durch interne Beschaftigte besetzt wurden. Im
Bereich A 13 h.D. konnte die Zielvorgabe nicht erfillt werden, da die freiwerdende Stelle in
eine A 13 g.D Stelle umgewandelt wurde.

In der EG 15 TVA&D liegt die Zielvorgabe bei einer Frau. Im Berichtszeitraum wurde jedoch
weder altersbedingt noch durch einen Arbeitsplatzwechsel eine Stelle frei, so dass keine
Stellenbesetzung vorgenommen werden konnte. Die Zielvorgabe in der EG 14 TV6D wurde
durch die Héhergruppierung von drei weiblichen Beschéftigten erreicht.
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3.3 Aktualisierung der Zielvorgaben

Im Rahmen des Berichts sind die Einhaltung der Zielvorgaben zu betrachten und innerhalb
der Geltung des Frauenfdérderplans zu aktualisieren.

Die Fluktuationsabschatzungen haben keine Auswirkungen auf die Zielvorgaben ergeben.
Die Zielvorgaben in den Bereichen A 13 h.D. und EG 15 TV&6D bleiben aufgrund der
Galtigkeit des Frauenférderplans bis zum 31.12.2018 bestehen.

Nach den neuen Begriffsbestimmungen des § 3 Abs. 5 S. 1 HGIG liegt auch dann eine
Unterreprasentanz vor, wenn mehr Manner als Frauen in Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben beschaftigt sind. Im Punkt 2.3, der die FUhrungskréfte und ihre jeweiligen
Funktionsebenen abbildet, ist zu erkennen, dass die Fachbereichs-/Amts- und
Stabsstellenleitungen eine Unterreprasentanz ausweisen. Da eine
Fachbereichsleitungsstelle nach EG 13 TV6D bis zum 31.12.2018 durch Altersfluktuation
vakant wird, ist bei dieser Funktionsebene bis zum Ende der Giltigkeit des
Frauenférderplans eine neue Zielvorgabe aufzunehmen.

Damit gelten bis zum Ablauf des Frauenférderplans folgende Zielvorgaben:

Aktualsierte Zielvorgaben bis zum
31.12.2018

Zielvorgabe zur
Besetzung mit
Frauen

Bereich der
Unterreprasentanz

Fachbereichs-/
Amts- und 1
Stabsstellenleitungen

EG 15 1

A13h.D. 1

Abbildung 13 — Aktualisierte Zielvorgaben
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4 Umsetzung der MaBnahmen des Frauenforderplans zur
Forderung der gleichberechtigten beruflichen Entwicklung
von Frauen und Mannern

4.1 Ausbildung und beruflicher Einstieg

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main ermdglicht jungen Frauen und Mannern eine
qualifizierte Berufsausbildung. In Berufsfeldern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind
MaBnahmen zu ergreifen, die diesen Unterrepréasentanzen entgegenwirken. Dies trifft derzeit
auf den Ausbildungsberuf des/der Fachinformatikers/Fachinformatikerin, Fachrichtung
Systemintegration zu, in dem nur ein mannlicher Auszubildender beschaftigt ist. Bei der
nachsten Stellenbesetzung wird versucht, eine Auszubildende einzustellen.

Im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes, der durch einen hohen Frauenanteil gepragt
ist, konnte bei der Ausbildung eine deutliche Veranderung der Geschlechteranteile zu
Gunsten einer ausgewogeneren Verteilung zwischen Frauen und Mannern erreicht werden.
Der Frauenanteil ist im Vergleich zum Frauenférderplan 2013 von 94,5% auf 83%
zurtickgegangen. Damit sind in diesen typischen Frauenberufen wesentliche Schritte fur die
Gleichstellung von Frauen und Mannern erreicht worden.

Die Stadt Russelsheim am Main legt Wert darauf, junge Menschen mit Migrationshintergrund
fir eine Ausbildung zu gewinnen und hat dies in der Vergangenheit erfolgreich umgesetzt.
Dies trifft sowohl auf den Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes als auch auf den
Verwaltungsbereich zu.

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 fir Praktikantinnen und Praktikanten im Erziehungsdienst
bestimmt. Die Aufnahmetests und Auswahlverfahren sind so gestaltet, dass eine
Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes ausgeschlossen werden kann.

In den Ausbildungsplénen ist die Thematik ,Gleichberechtigung von Frauen und M&nnern im
Beruf* mit den entsprechenden gesetzlichen und den sich aus dem Frauenférderplan
ergebenden Regelungen einbezogen. Alle Auszubildenden der Stadtverwaltung nehmen im
1. Ausbildungsjahr an einem Seminar der Frauenbeauftragten zum Thema
Chancengleichheit und HGIG teil.

Bei der Ubernahme von Auszubildenden erhalten junge Frauen und Méanner beziiglich der
Dauer, Wertigkeit und Entwicklungsméglichkeiten der ihnen angebotenen Stellen die
gleichen Chancen. Seit 2013 hat die Stadtverwaltung 23 Auszubildende Ubernommen, davon
14 Frauen und 9 Ménner.

Die Stadt Riisselsheim am Main informiert jahrlich auf der Ausbildungsmesse an der Werner-
Heisenberg-Schule lber ihre Ausbildungsberufe sowie den Beruf der Erzieherin bzw. des
Erziehers.

Die Ausschreibung der freien Ausbildungsstellen erfolgte im Berichtszeitraum
geschlechtsneutral nach den gesetzlichen Regelungen. Bei allen Ausbildungsberufen soll
zukinftig darauf geachtet werden, dass sich gleichermafBen potentielle Bewerberinnen und
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Bewerber angesprochen flihlen. Das bedeutet z.B. flir den Beruf des Erziehers / der
Erzieherin, dass auch Manner in der Rolle des Erziehers dargestellt und prasentiert werden
und bei den zukinftigen Ausbildungsstellen im Amt fur Brandschutz auch Feuerwehrfrauen
in der Werbung und AuBendarstellung dargestellt werden.

4.2 Personalgewinnung

Fiar die Personalgewinnung finden die §§ 9 bis 11 HGIG sowie die Richtlinien zur
Personalwirtschaft der Stadtverwaltung Risselsheim am Main in der jeweils gultigen
Fassung Anwendung. Die Frauenbeauftragte wurde und wird entsprechend dem HGIG an
allen MaBnahmen zur Personalgewinnung beteiligt.

4.2.1 Ausschreibung

In allen Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, wurden die zu besetzenden
Personalstellen ausgeschrieben. Die Form der Ausschreibung erfolgte in Abstimmung mit
der Frauenbeauftragten. Die Ausschreibungen haben sich dabei ausschlieBlich an den
Anforderungen der zu besetzenden Stelle orientiert und den Hinweis enthalten, dass
Bewerbungen von Frauen besonders erwlnscht sind. In den Ausschreibungen wurde weiter
darauf hingewiesen, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstitzt und
Teilzeitbeschéftigung grundsatzlich moglich ist.

4.2.2 Vorstellungsgesprache

Im Rahmen des Personalauswahlverfahrens wurde sichergestellt, dass alle Bewerbungen
von Frauen angemessen berticksichtigt wurden. Dies galt insbesondere fir die Vorauswahl
der zum Vorstellungsgesprach einzuladenden Bewerberinnen. In Bereichen, in denen
Frauen unterrepréasentiert sind, wurden mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder
alle Bewerberinnen zum Bewerbungsgesprach eingeladen, soweit ein solches durchgefihrt
wurde, wenn sie die gesetzlich oder sonst vorgesehenen Voraussetzungen flr die
Besetzung der Personalstelle oder des zu vergebenden Amtes erfllliten. Die
Vorstellungsgesprache wurden unter Beteiligung der Frauenbeauftragten sowie der
Interessenvertretungen diskriminierungsfrei gefihrt.

4.2.3 Auswahlentscheidungen

Die Personalauswahlentscheidung erfolgte ausschlieBlich entsprechend den Anforderungen
der zu besetzenden Stelle.

Im Berichtszeitraum konnte die Personalauswahlentscheidung immer nach Berlcksichtigung
der Hauptbewertungskriterien Eignung, Befahigung und fachliche Leistung getroffen werden.
Eine Heranziehung der F&higkeiten und Erfahrungen, die durch die Wahrnehmung von
Familienaufgaben oder in ehrenamtlicher Téatigkeit erworben wurden, war im
Berichtszeitraum nicht erforderlich. Soweit flr die Eignung, Leistung und Beféhigung der
Bewerberinnen und Bewerber daflir eine Bedeutung zukommt, werden Fahigkeiten und
Erfahrungen, die durch Betreuung von Kindern oder pflegebedurftigen im hauslichen Bereich
erworben wurden, bertcksichtigt. Das Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt der letzten
Beférderung oder  HOhergruppierung fand keine  Berlcksichtigung bei  der
Personalauswahlentscheidung.
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Teilzeitbeschéaftigungen, 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 wirkten sich nicht nachteilig auf die dienstliche
Beurteilung und die Auswahlentscheidung aus und beeintrachtigten nicht das berufliche
Fortkommen.

Nach der Novellierung des HGIG 2016 sind standardisierte Personalauswahlverfahren fiir die
gesamte Dienststelle Pflicht. Diskriminierungsfreie Kriterien sind festzulegen. Ein besonderes
Augenmerk wird auf die Besetzung von Flhrungspositionen gelegt. Die an den
Auswabhlverfahren beteiligten Personen sind zu schulen, insbesondere in den Gebieten des
HGIG, AGG und der Genderkompetenz. Diese Thematiken finden bereits Berlcksichtigung
in der Personalentwicklungskonzepterarbeitung. Konkrete MaBnahmen erfolgen im nachsten
Frauenférderplan.

4.3 Fuhrungsaufgaben

Der Anteil an weiblichen Beschaftigten in der Funktionsebene der Fachbereichs-/Amts- und
Stabsstellenleitungen ist weiterhin zu erhéhen, da der derzeitige Frauenanteil bei 33% liegt.
Im Berichtszeitraum konnte die stellv. Leiterin des Rechtsamtes zur Amtsleitung aufsteigen.
Durch FortbildungsmaBnahmen sowie im Rahmen der Personalentwicklung gilt es, die
weiblichen Beschaftigten in stellv. Amtsleitungs- bzw. Bereichsleitungsposition flir Aufgaben
in hdheren Funktionen vorzubereiten und bei deren Ubernahme zu unterstiitzen.

Ebenfalls ist darauf zu achten, dass die Bereichs- bzw. stellv. Amtsleitungsebene nicht
vernachlassigt wird, da bei der Stadtverwaltung derzeit 52% der Bereichsleitungen sowie
drei von funf stellv. Amtsleitungen weiblich sind. In diesen Funktionsebenen ist der weibliche
Anteil mindestens konstant zu halten. Durch gezielte MaBnahmen, wie z.B. die Fortbildung
zur Verwaltungsfachwirtin oder im Rahmen der Personalentwicklung kdnnen weibliche
Beschaftigte auf Fihrungsaufgaben vorbereitet werden.

4.4 Personalentwicklung und Fortbildung

Verschiedene FortbildungsmaBnahmen kamen im Berichtszeitraum zum Einsatz. Durch das
jahrliche stadtische Fortbildungsprogramm wurde allen Beschéftigten eine solide Grundlage
geboten, um sich berufsbezogen und persdnlich weiterzubilden. Besonders die weiblichen
Beschéaftigten nahmen die vielseitigen Angebote des Fortbildungsprogramms wahr. Der
Frauenanteil in den Jahren 2013 bis 2015 betrug jahrlich mindestens 68%.
Die Fortbildungsangebote wurden so gestaltet, damit sie auch von Beschéftigten mit
Familienpflichten und von Teilzeitbeschaftigten wahrgenommen werden konnten. Deshalb
wurden vorwiegend ortsnahe Fortbildungen angeboten und solche, die den
Arbeitsverhaltnissen von Teilzeitbeschaftigten entgegenkommen.

Intensiviert wurden die Bemuhungen der Dienststelle, gezielte FortbildungsmaBnahmen zur
Frauenférderung zu entwickeln, anzubieten und zu ermdglichen. Dazu gehért u.a. die
Fortentwicklung der methodischen und sozialen Kompetenzen, die die berufliche
Weiterentwicklung unterstitzen. AuBerdem wurden MaBnahmen fir die Beschéftigten, die
besonderen Belastungen oder Strukturveranderungen ausgesetzt sind, festgelegt, mit dem
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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 erleichtert.  Alle
Fortbildungsangebote orientierten sich am konkreten Bedarf der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Aktuelle Themen und Anregungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wurden
aufgegriffen. Besonders zu erwahnen sind hier die Schulungen fir die Hauswirtschaftskrafte.
Zukunftig sollen die durchfuhrenden Referentinnen und Referenten, bzw. Trainerinnen und
Trainer Genderkompetenzen nachweisen kdnnen.

Bisher wurden die wahrend der Fortbildung unvermeidlichen Kosten fiir die Betreuung eines
nach arztlichem Zeugnis pflegebedirftigen Angehérigen sowie eines Kindes unter 12 Jahren
ubernommen. Bei der Novellierung des HGIG wurde das Alter von 12 auf 15 Jahren erhéht.

Bei der Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber flr berufsbegleitende
WeiterbildungsmaBnahmen, wie z.B. den Erwerb der Verwaltungsfachwirtin bzw. des
Verwaltungsfachwirtes oder bei Fortbildungen fir Leitungen der Kindertagesstatten wird ab
dem neuen Berichtszeitraum die Frauenbeauftragte beteiligt. Es wird darauf geachtet, dass
die erworbenen Qualifikationen zeitnah in den beruflichen Alltag eingebracht werden kénnen
und die Einarbeitung in die entsprechenden Aufgabenfelder ermdglicht wird.

Die Weiterbildung zur Verwaltungsfachwirtin bzw. zum Verwaltungsfachwirt wurde im
Berichtszeitraum zur Halfte von weiblichen Beschaftigten absolviert. Folgende Beschaftigte
befanden sich hierzu in den jeweiligen Jahren in der WeiterbildungsmaBnahme:

e 2013 1 Frau, kein Mann
« 2014 2 Frauen, 2 Manner
e 2015 2 Frauen, 2 Manner
e 2016 2 Frauen, 1 Mann

2013 fanden die FUhrungskrafteseminare ,Fihren mit weiblicher und mannlicher
Kommunikation“ sowie ,Dienst- und Arbeitsrecht® statt, an denen sieben Frauen und ein
Mann sowie sechs Frauen und vier Manner teilgenommen haben. 2014 wurde der
FOhrungskrafteworkshop zur Personalentwicklung bei der Stadtverwaltung Risselsheim
durchgefiihrt, an denen 24 Frauen und 28 Mé&nner teilgenommen haben. 2015 fand kein
FOhrungskrafteseminar statt, jedoch nahmen 2016 neue FUhrungskrafte an entsprechenden
Fortbildungen teil. Die Frauenbeauftragte wird zuklnftig bei der Planung und Durchfihrung
des Fuhrungskrafteseminars beteiligt.

Die Frauenbeauftragte bot im Berichtszeitraum 75 Einzelveranstaltungen als spezifische
Fortbildungen far Frauen an. Davon waren 41 Termine innerhalb von Veranstaltungsreihen
in drei Themenbereichen. Seit 2016 wird die vollstandige organisatorische Abwicklung dieser
gezielten Fortbildungen von der Frauenbeauftragten wahrgenommen. Bei Fragen und
Hinweisen kann sich an das Biro der Frauenbeauftragten gewendet werden.

Der Frauenférderplan beinhaltet u.a. die Verpflichtung der Personalverantwortlichen, Frauen,
die ihre Berufstatigkeit unterbrochen haben, die Teilnahme an Anpassungsqualifizierungen
zu ermdoglichen, bzw. diese ausdricklich hierfir zu motivieren. Hierzu liegen keine
verlasslichen Angaben vor, weswegen zuklnftig dafir Sorge getragen wird, diesen
Grundsatz konkret und nachvollziehbar umzusetzen.
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Frauen werden zukiinftig fir die Ubernahme héherwertiger Aufgaben, z.B. durch die
Mitarbeit und die Leitung von Arbeits- und Projekigruppen, Vertretungstétigkeiten in
héherwertigen Aufgaben, Ubertragung von Multiplikatorinnenfunktionen und ahnliche
MaBnahmen unterstitzt.

GemanB § 12 Abs. 1 HGIG hat die Dienststelle bei MaBnahmen zur Personalentwicklung die
Chancengleichheit von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als
Leitprinzipien zugrunde zu legen. Die Stadtverwaltung befindet sich auf dem Weg zu einer
langfristig und strategisch orientierten Personalentwicklung. Die entstandene Projektgruppe
enthélt sieben von neun weibliche Beschaftigte, inklusive der Frauenbeauftragten und tagt
seit 2015. Sie hat den Auftrag, unter Federfilhrung des Fachbereichs Personal, ein
Rahmenkonzept flr die Personalentwicklung der Stadt Risselsheim am Main zu erarbeiten.
Mit diesem wird die Grundlage geschaffen, um Personalentwicklung als dauerhafte Aufgabe
in der Stadtverwaltung Risselsheim am Main zu installieren.

4.5 Entgeltangleichungen

Die Stadtverwaltung achtet weiterhin darauf, dass sie zur ideellen und materiellen
Aufwertung der typischen Frauenberufe in und auBerhalb der Stadtverwaltung beitragt. Die
Vertreterinnen bzw. die Vertreter der Stadtverwaltung setzen sich bei den kommunalen
Spitzenverbdnden und den Arbeitgeberverbanden weiterhin flr diskriminierungsfreie
Tarifvertrage ein.

5 Umsetzung der MaBnahmen des Frauenforderplans zur
Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Dienststelle hat gemaB § 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 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie richten sich sowohl an die
weiblichen als auch an die mannlichen Beschaftigten. Die FUhrungskrafte unterstitzen ihre
Beschéftigten bei der Vereinbarkeit von Beruf und familiaren Aufgaben und sorgen fur
Akzeptanz im beruflichen Umfeld. Bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main werden die
Regelungen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit von den Beschaftigten angenommen und
sehr stark genutzt.

Die Novellierung des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes 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 Madglichkeiten zu
entsprechen. Die Ablehnung von schriftichen Antrdgen muss im Einzelnen schriftlich
begrindet werden. Es wurde eine Arbeitsgruppe Home-Office eingerichtet, um die
Voraussetzungen zur Einfihrung von Telearbeitsplatzen zu schaffen.
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5.1 Arbeitszeitgestaltung

Die Dienstvereinbarung zur Gestaltung der Arbeitszeit bei der Stadtverwaltung Risselsheim
am Main sieht Rahmenbedingungen vor, die geeignet sind, die Souveranitdt 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. Beschéaftigte, insbesondere auch Manner, die die rechtlichen
Mdoglichkeiten zur Betreuung und Erziehung ihrer Kinder bzw. Pflege von
Familienangehérigen wahrnehmen méchten, werden dabei von ihren Vorgesetzten
unterstitzt. Antrdgen von Beschéftigten auf Teilzeitarbeit (Stundenanzahl und Lage),
Beurlaubung oder flexible Arbeitszeit zur Betreuung von Kindern oder von nach &rztlichem
Zeugnis pflegebedirftigen Angehérigen wird gemaB den gesetzlichen Regelungen
entsprochen. Grinde fur Teilzeitarbeit, Beurlaubung und flexible Arbeitszeiten kébnnen 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, PflegeZG). Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschéaftigung oder
eine Beurlaubung beantragen, werden auf die Folgen, insbesondere in Bezug auf renten-,
arbeitslosenversicherungs- und versorgungsrechtliche Anspriche, in allgemeiner Form
hingewiesen. Erstere werden auf die Mdglichkeit der befristeten Arbeitszeitreduzierung
hingewiesen.

5.2 Teilzeitarbeit

Die Stadtverwaltung hat weiterhin darauf zu achten, dass Teilzeitbeschéftigten die gleichen
beruflichen Aufstiegsmdéglichkeiten und Fortbildungschancen einzurdumen sind wie
Vollzeitbeschaftigten. Bei der Gewdahrung freiwilliger sozialer Leistungen werden sie den
Vollzeitbeschaftigten gleichgestellt. Teilzeitarbeit darf keine Verschlechterung der
Arbeitsbedingungen und der Arbeitsinhalte zur Folge haben. Bestehende Vorgaben fir
Arbeitsumfang und -menge sind entsprechend der Verringerung der Arbeitszeit zu
reduzieren. Konkrete Regelungen sind zu erarbeiten. Teilzeitarbeit ist kein Hinderungsgrund
fiir die Ubernahme von Fiihrungspositionen.

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

Teilzeitbeschaftigungen werden mit 95 % hauptsachlich von Frauen wahrgenommen, jedoch
ist auch eine steigende Tendenz bei den absoluten Zahlen der Manner zu erkennen.
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5.3 Elternzeit, Beurlaubungen, Wiedereinstieg

Die Beurlaubungen erfolgten aus der jeweiligen Stelle heraus. Die jeweiligen
Personalverantwortlichen halten von sich aus Kontakt zu den beurlaubten Beschaftigten und
sorgen fur einen modglichst reibungslosen Wiedereinstieg. Dazu gehdrte im Berichtszeitraum
u.a. das rechtzeitige Gesprachsangebot Uber den anstehenden Wiedereinstieg sowie das
Angebot von FortbildungsmaBnahmen, die zur Erhaltung und Anpassung ihrer Qualifikation
geeignet sind.

Das Bliro der Frauenbeauftragten organisierte Treffen und nach Bedarf
Orientierungsseminare flir diesen Beschéftigtenkreis. Um den Wiedereinstieg beurlaubter
Beschéaftigter zu erleichtern, erhielten diese u.a. Informationen Uber Fortbildungen,
betriebliche Veranstaltungen und Mitteilungen, ausgeschriebene Stellen und kurzfristige
Beschaftigungsmdglichkeiten.  Selbstverstéandlich  wird dieses Angebot weiterhin
aufrechterhalten.

Beschéftigte in Elternzeit erhalten die Mdglichkeit der kurzfristigen Beschaftigung sowie
Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit, sofern die personalwirtschaftlichen Voraussetzungen
gegeben sind.

Elternzeit und Beurlaubungen aus familiaren Griinden werden immer noch Uberwiegend von
Frauen wahrgenommen, jedoch ist die Tendenz bei den Méannern steigend. Dies sollte
ausgebaut werden. AuBerdem ist im Berichtszeitraum eine Zunahme der
elterngeldunschadlichen Tétigkeit der Beschéftigten zu erkennen.

5.4 Beschaftigte mit zu pflegenden Angehérigen

Das Beratungsangebot der Leitstelle Alterwerden stand im Berichtszeitraum allen
Beschaftigten der Stadtverwaltung zur Verfigung. 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, vollstdndig oder teilweise fiir die
Pflege eines nahen Angehérigen im hauslichen Umfeld ist gegeben.

5.5 Beschaftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Die Dienststelle bemlht sich weiterhin, befristete Beschaftigte im Rahmen ihrer
Mdglichkeiten weiter zu beschéftigten. Bei unbefristet zu besetzenden Stellen und
Stellenanteilen kann die Ausschreibung rein intern erfolgen, um so befristet Beschaftigten
eine héhere Chance zur unbefristeten Weiterbeschéaftigung zu bieten. Ebenfalls kann bei
gleicher Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung von mehreren Bewerberinnen und
Bewerbern der internen Bewerberin bzw. dem internen Bewerber der Vorrang gewahrt
werden.
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6 Umsetzung der MaBnahmen des Frauenforderplans zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen

6.1 Arbeits- und Gesundheitsschutz

Die Stadtverwaltung Rulsselsheim am Main bot den Beschéftigten im Berichtszeitraum
mehrere MaBnahmen im Bereich Gesundheitsférderung an. Im Jahr 2014 wurde fir die
Beschaftigten der Stadtverwaltung sowie der kommunalen Dienstleistern ein
Gesundheitstag, bei denen attraktive Angebote fir Bewegung und Fitness mit teilweiser
Bezuschussung durch den Arbeitgeber vorgestellt wurden, angeboten. Die Veranstaltung
stand unter dem Motto ,Denk an mich — Dein Ricken®. Im selben Jahr fanden die Frauen-
Gesundheitstage unter dem Titel ,Leben — eine Lebensaufgabe von Frauen® statt, bei denen
die stadtischen Mitarbeiterinnen verschiedene Vortrdge und Infostdnde besuchen sowie an
Mitmachangeboten teilnehmen konnten. Die Veranstaltung wurde u.a. von der
Frauenbeauftragten mitorganisiert.

Seit mehreren Jahren kénnen die Beschaftigten der Stadt Risselsheim am Main beim Opel-
Firmenlauf in stadtischen Teams starten, um sich im Kollegenkreis sportlich zu betatigen.
Ebenfalls besteht fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die jahrliche Mdoglichkeit am
Stadtradeln in einem stadtischen Team teilzunehmen und so einen Beitrag zum Klimaschutz
zu leisten.

6.2 Aufwertung typischer Frauenberufe

Die Stadtverwaltung trégt weiterhin dazu bei, dass eine Aufwertung von Tétigkeiten an
uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen stattfindet. Das setzt eine genaue Analyse
und Bewertung der Tétigkeiten voraus. Ergdnzend kbénnen MaBnahmen der
Arbeitsorganisation und das Einbeziehen des Sachverstandes der weiblichen Beschéftigten
bei der Veranderung von Arbeitsablaufen wirken. Arbeitsablaufe, die ein ganzheitliches
Arbeiten erlauben und die Kompetenzen nach unten verlagern, sowie die Anreicherung der
Arbeitsplatze mit  hdherwertigen  Tétigkeiten sind  weitere  Mdglichkeiten, um
Frauenarbeitsplatze aufzuwerten.

Im Berichtszeitraum erfolgte im Rahmen einer Stellenbewertung eine Aufwertung der
Berufsgruppe der Erzieherinnen und Erzieher mit dem Ergebnis der Eingruppierung in die
EG S 8b TV&D.

Bei Veranderungen der Aufgabenzuschnitte sind die Personalverantwortlichen verpflichtet
darauf zu achten, dass Frauen mindestens anteilmaBig bei der Neuzuordnung von Aufgaben
héherer Wertigkeit bertcksichtigt werden.
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7 Umsetzung der MaBnahmen zur Férderung 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. unerwinschte sexuelle
Anndherungsversuche und Koérperkontakte sowie sexuell abfallige, anzlgliche 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.

Als vorbeugende MaBnahmen bietet die Stadtverwaltung fiir neue Flhrungskrafte eine
Schulung zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) an, die 2014, 2015 und 2016
stattfand.

Bei der Schulung zum Hessischen Gleichberechtigungsgesetz durch die Frauenbeauftragte
werden die neuen Auszubildenden mit dem Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz
konfrontiert und geschult. 2016 flhrte die Frauenbeauftragte auBerdem ein Seminar fir
Mitarbeiterinnen unter dem Titel ,Niemand hat das Recht, mich anzufassen - auBBer ich will
das!” durch, in dem u.a. sexuelle Gewalt thematisiert wurde und entsprechende
Verteidigungstechniken zur Anwendung kamen.

Die betroffenen Beschaftigten haben das Recht, sich bei den zusténdigen Stellen ihrer Wahl
zu beschweren. Dazu gehéren die Beschwerdestelle nach dem AGG, die Frauenbeauftragte,
die Personalvertretung, die Jugend- und Ausbildungsvertretung, die
Schwerbehindertenvertretung, die oder der jeweilige Vorgesetzte, Ubergeordnete
Vorgesetzte, Dezernenten und der Fachbereich Personal. Weiteres regelt das AGG. Eine
Beschwerdestelle nach dem AGG ist eingerichtet und beim Fachbereich Sicherheit und
Ordnung angesiedelt.

7.2 Sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern

Das Ziel der Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern spiegelt sich in
dem Sprachgebrauch der Stadtverwaltung Risselsheim am Main im Berichtszeitraum wider,
indem beide Geschlechter gleichermaBen benannt und angesprochen wurden. In den
stadtischen Verdéffentlichungen und Verlautbarungen wurde der Grundsatz der sprachlichen
Gleichbehandlung beachtet. Dies galt auch fur Vordrucke und Vorlagen an die politischen
Gremien. Beim dienstlichen Schriftverkehr ist weiterhin auf die sprachliche Gleichbehandlung
zu achten. Sofern keine geschlechtsneutralen Formulierungen gefunden werden kénnen,
sind die mannliche und die weibliche Sprachform zu verwenden.
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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 geman § 4 Abs. 1 HGIG die Erreichung der Ziele dieses
Gesetzes zu foérdern. Sie haben bei allen Entscheidungen, die Auswirkungen auf die
Beschéftigten haben kénnen, sowie bei der Zusammenarbeit mit anderen Dienststellen, die
Foérderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern als durchgangiges Leitprinzip
zugrunde zu legen.

Genderkompetenz ist ein Teil der Fihrungsaufgabe. Die Frauenbeauftragte bot im
Berichtszeitraum Schulungen zur Genderkompetenz und zum HGIG sowie persénliche
Gesprache an, die u.a. die dienstlichen Beurteilungen nach gleichen, geschlechtergerechten
Grundsatzen beinhaltete.

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 unterreprasentiert sind. Hier sind vor allem
Hospitationsplatze in den Kitas zu nennen.

8 Beteiligung sowie Vertretung von Frauen in Gremien und
Projektgruppen

Die Dienststelle soll gemaB § 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 berlcksichtigen.
Ausnahmen sind nur aus erheblichen Griinden zulassig, die aktenkundig zu machen sind.

Bei der Besetzung von Ausschissen, Kommissionen etc., die auBerhalb des
Entscheidungsbereiches der Dienststelle liegen, wirken die Organisationseinheiten, die mit
der Vorbereitung von Gremienarbeit befasst sind, bei den vorschlagsberechtigten
Organisationen darauf hin, der geforderten Paritat von Mannern und Frauen zu entsprechen.
Als Beispiel kann genannt werden, dass Aufforderungen zur Einreichung von
Vorschlagslisten jeweils mit dem Zusatz versehen werden, dass eine gesetzliche
Verpflichtung zur paritdtischen Besetzung besteht. Die Dienststelle wirkt derzeit auf die
paritdtische Besetzung der Gremien, Ausschisse, Kommissionen, Arbeitsgruppen und
Beirate in Zusammenarbeit mit der Frauenbeauftragten hin.
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9 Umsetzung, Uberwachung und Weiterentwicklung der
Grundsatze zur Durchfiihrung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern

9.1 Zustandigkeiten

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

9.2 Frauenbeauftragte

Die Frauenbeauftragte Gberwacht und unterstltzt die Dienststellenleitung bei der Umsetzung
des Frauenférderplanes und der ihm zu Grunde liegenden bzw. ergdnzenden gesetzlichen
Regelungen. Sie ist organisatorisch der Dienststellenleitung zugeordnet und kann sich
unmittelbar an diese wenden.

Die Frauenbeauftragte ist bei allen personellen, organisatorischen und sozialen MaBnahmen
rechtzeitig und umfassend zu beteiligen. Sie ist von einer beabsichtigten MaBnahme,
mindestens zwei Wochen vor der Entscheidung, zu unterrichten und anzuhéren. Der
Frauenbeauftragten sind von der Dienststelle die zur Erflllung ihrer Aufgaben erforderlichen
Auskilnfte zu erteilen und Unterlagen zur Verflgung zu stellen. In begrindeten Fallen
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 fihrt einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschaftigten
durch. Den weiblichen Beschéftigten ist die Teilnahme an der Versammlung zu
gewahrleisten. Die Teilnahme gilt als Arbeitszeit. Falls die Arbeit der Frauenbeauftragten es
erfordert, kann diese auch Teilversammlungen durchfihren. DarUber hinaus kann die
Frauenbeauftragte zur Unterstitzung ihrer Arbeit zu den jeweiligen Aufgabenschwerpunkten
Arbeitsgruppen bilden. Die Teilnahme daran ist Arbeitszeit.

9.3 Prozessbegleitgruppe

Die wirksame Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern bei der
Stadtverwaltung bedarf der standigen Weiterentwicklung und Uberpriifung der Grundsatze
und MaBnahmen. Diesen Prozess zu unterstitzen 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
Federflihrung der Frauenbeauftragten zusammen.
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9.4 Berichtswesen

Der Magistrat berichtet alle drei Jahre der Stadtverordnetenversammlung Uber die
Umsetzung des Frauenférderplans sowie der gesetzlichen und verfassungsmaBigen
Grundlagen der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern fir den Bereich der
Stadtverwaltung. Die Berichte legen die Personalentwicklung, die durchgefiihrten
MaBnahmen und die Erflllung der Zielvorgaben dar. Hierfir haben die
Personalverantwortlichen im Bedarfsfall fir inren Zustéandigkeitsbereich darzustellen, wie der
Frauenférderplan und die  entsprechenden gesetzlichen Vorgaben in ihrer
Organisationseinheit umgesetzt wurden und gegebenenfalls zu begrinden, warum
entsprechende MaBnahmen unterlassen wurden.

10 Zusammenfassung und weitere Empfehlungen

Waéhrend des Berichtszeitraums konnten in mehreren Handlungsfeldern Verbesserungen zur
tatsachlichen beruflichen Gleichberechtigung von Frauen und Mannern erreicht werden. Die
Entwicklung der Beschaftigungsstruktur zeigt, dass bei einem konstanten Anteil von 72%
Frauen an der Gesamtzahl der Beschaftigten erstmals in jeder Laufbahngruppe ein
Frauenanteil von mindestens 50% realisiert werden konnte, so dass erstmals seit Bestehen
der Stadtverwaltung Rulsselsheim am Main mehr Frauen als Manner im hdheren Dienst
beschéftigt sind.

Der Frauenanteil an den Flhrungskraften konnte korrespondierend hierzu auf 47% erhdht
werden und liegt mit Ausnahme Fachbereichs-/Amts- und Stabsstellenleitungen auf allen
FOhrungsebenen bei mindestens 50%.

Im Bereich der Ausbildung konnte der Anteil an weiblichen Auszubildenden auf einem
prozentualen Anteil von 68% weiter erhéht werden, um so eine konstanten Berufseinstieg far
Frauen bei der Stadtverwaltung sicherzustellen. Der Manneranteil an den Berufspraktika im
Sozial- und Erziehungsdienst ist im Vergleich zum Frauenférderplan 2013 von 5,5% auf 17%
gestiegen. Damit sind in diesen typischen Frauenberufen wesentliche Schritte flr die
Gleichstellung von Frauen und Mannern erreicht worden.

Nach vielen Jahren der Frauenférderung bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main
bleibt es jedoch wichtig, die derzeitigen FrauenférderungsmaBnahmen, welche zum Teil
schon lange praktiziert werden, fortzusetzen und weiterzuentwickeln, um die Basis fir eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern am Berufsleben sicherzustellen.
Ungeachtet der bereits erzielten Fortschritte gilt es Handlungsfelder fur die entsprechenden
MaBnahmen zu entwickeln und deren Umsetzung mit Nachdruck weiter zu verfolgen, um die
tatsachliche Gleichberechtigung von Frauen und Mannern durchzusetzen. Diese wéren:

» Erhéhung bzw. Aufrechterhaltung des Frauenanteils im héheren Dienst

» Erhéhung des Frauenanteils in der Fihrungsebene der Fachbereichs- / Amts- und
Stabsstellenleitungen

» Teilzeitbeschaftigung auch fur FUhrungsfunktionen attraktiv gestalten

» EinfUhrung von Telearbeitsplatzen zur Vereinbarung von Beruf und Familie

» Befristete Beschaftigungsverhaltnisse im Rahmen der Mdglichkeiten vermindern

» Berlcksichtigung der Leitprinzipien Chancengleichheit von Frauen und Manner sowie

Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Personalentwicklungskonzept
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» Die Aneignung von Fihrungskompetenzen bzw. deren Erweiterung ist fir alle
FOhrungskrafte der Stadtverwaltung Ruisselsheim am Main selbstverstandlich. Der
Themenbereich umfasst u.a. Grundlagen und Méglichkeiten der kooperativen Fihrung,
Kommunikation und Gesprachsfuhrung, Konfliktldsung, Vereinbarung von Zielen,
Férderung und Motivation von Beschaftigten, Gestaltung von Team- und
Gruppenprozessen, Gestaltung von Veranderungsprozessen, Zeit- und
Selbstmanagement und Genderkompetenz. Ziel ist es, den Erwerb, bzw. die Auffrischung
und Reflexion dieser Grundlagenkompetenzen allen Fihrungskraften mittels interner
Fortbildungen zu erméglichen.

Ob und wie sich der Anteil von Frauen und Teilzeitbeschaftigen in der Fihrungsebene und
im  hoheren  Dienst verdndern und sich die Anzahl von  Dbefristeten
Beschaftigungsverhaltnissen vermindern wird sowie die Leitlinien im
Personalentwicklungskonzept Beachtung finden, wird der Frauenférderplan 2018 zeigen. Im
Bereich der Personalentwicklung ist positiv anzumerken, dass sich derzeit ein konkretes
Personalentwicklungskonzept in Bearbeitung befindet. Durch die Gesetzesanderungen des
HGIGs wurden auBerdem verbesserte Bedingungen zur Durchsetzung der
Gleichberechtigung geschaffen.

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

Tabelle 3: Bestandsanalyse der Tarifbeschéftigten im Sozial- und Erziehungsdienst



Bestandsanalyse der Beschaftigten der Stadtverwaltung - Stichtag 30.06.2016

Beamtinnen und Beamte Tabelle 1|
Vollzeitbeschaftigte Teilzeitbeschaftigte . . . . Beschaftigte insgesamt
& g befristet Beschéftigte befristet Beschéftigte ; o g . 8 A
(ohne Beurlaubte und (ohne Beurlaubte und A I Beurlaubte (Vollzeit-/Teilzeitbeschiftigte, inkl. Beurlaubte,
. . . e Vollzeit Teilzeit N o
Besoldungs- befristet Beschiftigte) befristet Beschiftigte) ohne befristet Beschiftigte)
gruppen absolut Frauen Manner absolut Frauen Manner Frauen Ménner Frauen Ménner insgesamt  Anteil der Frauen
insgesamt  Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |insgesamt  Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- Stellen- anden
umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang  Beschéftigten in
%
A15 3 1 2 1 1,0 2 2,0 3,0 33%
A14 6 4 2 4 4,0 2 2,0 6,0 67%
A13h.D. 1 0,9 1 0,9 1 0,9 0,9 1,7 50%
hoherer Dienst|
insgesamt 9 5 4 1 0,9 1 0,9 6 5,9 5 4,9 10,7 55%
A13g.D. 3 3 0 0,0 3 3,0 3,0 0%
A12 4 1 3 1 1,0 3 3,0 4,0 25%
A1l 6 6 1 0,75 1 0,0 6 6,0 6,0 14%
A 10 4 2 2 1 0,5 1 3 2,5 3 2,0 4,5 50%
A9g.D. 9 1 8 1 1,0 8 8,0 9,0 11%
gehobener
Dienst
insgesamt 26 4 22 1 0,5 1 1 0,75 6 4,5 23 22,0 26,5 21%
A9 m.D. 1 0,5 1 0,5 0 0,0 0,5 100%
A8 11 2 9 1 0,5 3 2,5 9 9,0 11,5 25%
A7 17 17 0 0,0 17 17,0 17,0 0%
mittlerer
Dienst
insgesamt 28 2 26 2 1 4 3,0 26 26,0 29,0 13%
63 11 52 4 2,4 2 0,9 1 0,75 16 13,4 54 52,9 66,2 23%
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Tarifbeschaftigte Tabelle 2
Vollzeitbeschaftigte Teilzeitbeschaftigte . . . . Beschiftigte insgesamt
& & befristet Beschiftigte befristet Beschiftigte . L M e 8 .
(ohne Beurlaubte und (ohne Beurlaubte und . . Beurlaubte (Vollzeit-/Teilzeitbeschiftigte, inkl. Beurlaubte,
. ee ) ee Vollzeit Teilzeit . rpes
Entgelt- befristet Beschiftigte) befristet Beschaftigte) ohne befristet Beschiftigte)
gruppen absolut Frauen Ménner absolut Frauen Manner Frauen Ménner Frauen Manner insgesamt Anteil der
insgesamt ~ Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |insgesamt  Frauen Manner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- Stellen- Frauen an den
V6D umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang Beschaftigten
15 5 5 0 0,0 5 5,0 5,0 0%
14 6 4 2 1 1,0 5 5,0 2 2,0 7,0 71%
13 12 6 6 4 3,2 2 1,4 1 1 1 0,5 1 0,5 11 9,7 8 7,4 17,1 57%
hoherer Dienst|
insgesamt 23 10 13 4 3,2 2 1,4 1 1 1 0,5 2 1,5 16 14,7 15 14,4 29,1 51%
12 16 7 9 4 3,6 1 1 11 10,6 9 9,0 19,6 54%
11 24 9 15 7 5,1 3 2,7 2 1 1 4 2,7 1 0,9 1 1,0 17 15,1 18 17,7 32,8 46%
10 10 5 5 4 2,8 2 1 1 1 0,5 9 7,8 5 5,0 12,8 61%
9 50 25 25 24 16,6 5 1 4 2 1,0 7 5,2 56 46,8 25 25,0 71,8 65%
gehobener
Dienst
insgesamt 100 46 54 39 28,2 3 2,7 10 3 7 7 4,2 1 0,9 8 6,2 93 80,3 57 56,7 137,0 59%
8 63 42 21 21 13,6 7 7 2 1,1 6 5,7 69 61,3 21 21,0 82,3 74%
7
6 59 21 38 33 21,7 1 0,9 2 1 1 4 2,1 1 2,0 3 2,0 55 44,7 42 40,9 85,6 52%
5 14 2 12 1 0,6 2 1 1 1 0,8 3 2,6 12 12,0 14,6 18%)
mittlerer
Dienst
insgesamt 136 65 71 55 35,9 1 0,9 11 9 2 6 3,1 1 0,8 7 7,7 3 2,0 127 108,6 75 73,9 182,5 60%
4 2 1,0 2 1,0 0 0,0 1,0 100%
3 2 2 26 15,1 1 0,6 1 0,5 27 15,6 2 2,0 17,6 89%
02a 1 05 1 05 0 0,0 05 100%)
einfacher
Dienst
insgesamt 2 2 29 16,6 1 0,6 1 0,5 30 17,1 2 2,0 19,1 90%
261 121 140 127 83,9 6 5,0 22 12 10 14 8,0 3 2,3 18 15,9 3 2,0 266 220,8 149 147,0 367,8 60%
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Tarifbeschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst Tabelle 3
Vollzeitbeschaftigte Teilzeitbeschéftigte . prs . siges Beschéftigte insgesamt
& g befristet Beschaftigte befristet Beschiftigte 5 o 8 . 8 A
(ohne Beurlaubte und (ohne Beurlaubte und . . Beurlaubte (Vollzeit-/Teilzeitbeschiftigte, inkl. Beurlaubte,
. s . s Vollzeit Teilzeit i e
Entgelt- befristet Beschaftigte) befristet Beschaftigte) ohne befristet Beschaftigte)
gruppen absolut Frauen Ménner absolut Frauen Ménner Frauen Ménner Frauen Ménner insgesamt Anteil der
insgesamt  Frauen Maénner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |insgesamt  Frauen Maénner |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- |absolut Stellen-  absolut Stellen- Stellen-  Frauen an den
TVé6D umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang umfang  Beschaftigten
in%
S18 2 2 0 0 2 2 2 0%
517 1 0,8 1 0,8 0 0,0 0,8 100%
S16 3 3 3 3,0 0 0,0 3,0 100%
S15 13 10 3 6 4,4 1 0,7 1 1,0 17 15,4 4 3,7 19,1 81%!
S14 8 6 2 3 2,3 4 2 2 2 1,5 1,0 9 8,3 2 3,0 11,3 74%
S13 9 8 1 8 6,5 16 14,5 1 1,0 15,5 94%
S12 2 1,4 2 1,5 1 0,8 3 2,1 0 0,0 2,1 100%
S11b 14 7 7 17 10,1 2 1,5 1 1 1 0,2 1,0 24 18,1 9 8,5 26,6 68%
S10 1 1 1 0,9 2 1,9 0 0,0 1,9 100%
S9 1 1 3 2,7 4 3,7 0 0,0 3,7 100%
gehobener
Dienst
insgesamt 51 36 15 41 29,0 2 2,2 5 2 2 5 3,2 2 2,8 1,0 79 67,8 18 18,2 86,0 79%)
S8b 59 54 5 174 115,6 9 5,3 1 1 4 1,9 3 2,0 28 23,3 256 192,8 14 10,3 203,1 95%|
S8a 1 0,3 1 0,5 1 0,5 0 0,0 0,5 100%
sS4 2 1,1 2 1,1 0 0,0 1,1 100%
mittlerer
Dienst
insgesamt 59 54 5 174 115,6 9 58 1 1 5 2,2 2 2,0 31 24,9 259 194,4 14 10,3 204,7 95%
ir 110 90 20 215 144,6 12 7,5 6 4 2 10 5,4 3 2,0 33 27,6 1,0 338 262,2 32 28,5 290,7 90%|






