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Vorwort

Der vorliegende Frauenforderplan der Stadtverwaltung Risselsheim am Main ist ein
wichtiger Baustein filr das Anliegen der Stadt, die Chancengleichheit von Frauen und
Mannern auf der beruflichen Ebene zu férdern und die Gleichberechtigung von Frauen und
Ménnern voran zu bringen, welcher sich aus dem verfassungsmaBigen Auftrag aus
Art. 3 GG ergibt. Zitat: ,Mé&nner 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 Selbstverwirklichungsméglichkeiten zwischen Frauen und Mannern.
Diese sind in ungleicher gesellschaftlicher, wirtschaftlicher und politischer Partizipation
sichtbar. Hindernisse fur 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 Gewaltverhaitnisse.

Mit dem Frauenférderplan werden MaRnahmen des gleichstellungsorientierten
Personalmanagements angestoflen. So kann ein Wandel der Arbeits- und Fihrungskulturen
vollzogen werden. Mit der Erarbeitung und Umsetzung der Mafnahmen aus dem
vorliegenden Frauenforderplan nimmt die Stadtverwaltung RoOsselsheim am Main als
6ffentlicher Arbeitgeber eine Vorbildfunktion ein.

Der gesetzliche Auftrag zur Gleichstellung von Frau und Mann ist eine verpflichtende
Gemeinschaftsaufgabe. Die Stadtverordnetenversammiung, die Dienststelienleitung, aile
Fihrungskrafte, der Personalrat, die  Schwerbehindertenveriretung und  die
Frauenbeauftragte tragen fur das Erreichen der gesetzlichen und selbst formulierten Ziele
die gemeinsame Verantwortung.

),

do Bausch
berblirgermeister



1 Gesetzliche Grundlagen

Die Stadt Risselsheim am Main hat sich bereits seit 1980 u.a. mit Frauenforderplanen dazu
verpflichtet, einen Beitrag zur beruflichen Gieichberechtigung von Frauen und Mannern zu
ieisten. Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) bietet seit 1994 die gesetzliche
Grundlage fir die Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern im
Gffentlichen Dienst in Hessen. Ziele des Gesetzes sind die Verwirklichung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und die Beseitigung bestehender Unterreprasentanz von Frauen im &ffentlichen
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 Méannern sprachlich zum
Ausdruck gebracht.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz konkretisiert flr die Gffentliche Verwaitung 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.

Die Grundsatze zur Férderung der tatséchlichen Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern bei der Stadtverwaltung Risselsheim {(Kurztitel: Frauenférderplan) stellen die
Konkretisierung des Gesetzesauftrages dar.

Gemaf § 6 Abs. 2 S. 1 HGIG besteht der Frauenférderplan mindestens aus

1. einer Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur,

2. einer Schatzung der im  Geltungsbereich des  Frauenfdrder-  und
Gleichstellungsplanes zu  besetzenden  Personalstellen und  méglichen
Beférderungen,

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

4. Maftnahmen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf fiir Frauen und Méanner sowie zur Aufwertung von Tétigkeiten an
Uberwiegend mit Frauen besefzten Arbeitsplatzen, soweit dies erforderlich ist, um
einen dem Gleichberechtigungsgrundsatz widersprechenden Zustand zu beseitigen,
und

5. konkreten Malinahmen der geschlechtergerechien Personalentwicklung.

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

Der Frauenférderplan gilt fir alle Beschéaftigten und Auszubildenden, unabhangig der Art des
Beschéftigungs- und Ausbildungsverhéltinisses fur den Bereich der Stadtverwaltung

Riisselsheim am Main.

Er ist bis zum 31.12.2024 glltig.
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2 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

Die Beschaftigtenstrukiur wird in den Tabellen 1 bis 3 des statistischen Teils im Anhang
detailliert dargesteilt. Sie basiert auf der Anzahl der Beamtinnen und Beamten sowie den
Beschiftigten nach dem Tarifvertrag des offentlichen Dienstes (TV3D), 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
Beschéftigten nicht berlcksichtigt, da sie im Regelfall als Vertretungskrafte fir die
Beurlaubten eingestellt sind und dadurch eine doppelte Beriicksichtigung 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.

Die Entwicklung der Beschéaftigungsstrukiur 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
Beschéftigtengruppen 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 Beschiiftigten

Beschiftigte in absoluten Beschiiftigte bezogen auf
Zahlen Stellenumfang
Frauen|Manner |insgesamt z;?:ifn_ Frauen |[Ménner |insgesamt Z;?;?n_
Beschéattigte TVGD 657 210 867 76%| 5291 2022 731,3] 2%
Beamtinnen/Beamte 16 50 66 248%| 127 49,8 626 20%
linsgesamt 673 260 933 72%| 541,8] 252,0 793,90 68%

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

Zum 30.06.2018 waren insgesamt 933 (855) Beamtinnen und Beamten sowie Beschaftigte
nach dem TVOD inkl. der Beurlaubten mit einem Stellenumfang von 793,9 (724,8) Stellen
unbefristet bei der Stadtverwaltung tétig. Im Vergleich zu den Zahlen des Berichtes zum
Frauenfdrderplan 2013 — 2016 ist die Anzahl der unbefristet Beschéftigten damit absolut um
78 Personen und prozentual um 9% gestiegen, wahrend sich der Gesamistellenumfang
absolut um 69,1 Stelien und prozentual um 10% erhoht hat.

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

Sowohl bei den Beschéftigten nach dem TV6D als auch bei den Beamtinnen und Beamten
sind Frauen haufiger als Manner in Teilzeit beschéaftigt. Bei der Gruppe der Beamtinnen /
Beamten sind Frauen unterreprasentiert.

Die folgende Abbildung gibt einen zusammenfassenden Uberblick Uber die weiteren
Beschéaftigtengruppen, die bei der Stadtverwaltung Risselsheim am Main arbeiten, aber
aufgrund eines Dbefristeten Beschéftigungsverhaltnisses bei der Darstellung der
Beschiftigungsstruktur im oberen Teil nicht beriicksichtigt wurden.




Frauen Manner insgesamt Frauenanteil
2016 2018 2016 2018 2016| 2018 2016 2018
Auszubildende 13 10 6 1 19 21 68%| 48%
Praktikantinnen/
Praktikanten im Sozial-
und Erziehunsgdienst 40 33 8 4 48 37 83%| 89%
befristet Beschéftigte 40 51 18 17 58 68 69%| 75%
geringfiigig Beschaftigte 52 32 48 41 100 73 52%| 44%

Abbildung 2 — Weitere Beschéaftigte

Im Vergleich zu 2016 hat sich die Anzahl an Auszubildenden erhéht, wohingegen sich die
Anzahi an Praktikantinnen und Praktikanten im Sozial- und Erziehungsdienst verringert hat,
da 11 Stellen weniger besetzt werden konnten. Die Anzahl an befristet Beschaftigten hat sich
leicht erhéht. 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 zwei Manner eingestelit wurden, sind mehr Manner als Frauen in einem
Ausbildungsverhaltnis beschaftigt. Eine ndhere Analyse erfoigt unter den Punkten 2.4 und
4.1,

2.2 Beschiftigte nach Laufbahngruppen

Beschiftigte in absoluten Beschéftigte bezogen auf den
Besoldungs- Zahlen Stellenumfang

und Entgeltgruppen e Fralien:

Frauen [Ménner |insgesamt |anteil |Frauen [Ménner |insgesami |anteil
héherer Dienst
A13hD.-A16
EG13-15 20 23 43 47%| 19,0 22,6 41,6 46%
gehobener Dienst
A9gD.-A13gD
EG9a-12
EGS89-518 213 116 329 65%| 177,3] 1133 2905 61%
mittlerer Dienst
A5-A9m.D.
EG5-8
EGS4-58b 399 119 518 T7% 321,2] 1141 4354 74%
einfacher Dienst
EG2U-4
§2-83 41 2 43 95%| 244 2,0 26,4 92%
linsgesamt 673 260 933 72%| 541,8) 252,0 793,8 68%

Abbildung 3 — Beschaftigte nach Laufbahngruppen

Die 0.g. Abbildung verdeutlicht, dass im gehchenen und mittlerem sowie im einfachen Dienst
der Frauenanteil bei Uber 50 % liegt. Jedoch weist der héhere Dienst zusammenfassend
betrachtet eine Unterreprasentanz auf. Der Frauenanteil in absoluten Zahlen hat sich im
hdheren 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 Beschiftigtenstruktur seit 1988
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Abbildung 4 — Entwicklung der Beschéftigtenstruktur (Anzahl der Beschéftigten) nach Laufbahnen in
Prozent seit 1988

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

Uber den gesamten Zeitraum (seit 1988) ist der Riickgang der Beschaftigten im einfachen
Dienst bis 2008 aufidllig. Grund hierfur sind die damaligen Ausgriindungen des Alten- und
Pflegeheimes 1990 sowie der stadtischen Betriebshdfe 1997, wovon zahlreiche Beschéftigte
im einfachen Dienst betroffen waren.

Entwicklung des Frauenanteils an der Beschiftigtenstruktur 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% {iber die Jahre hin weg auf 77% bzw. auf
65% angestiegen. 2018 sind im einfachen Dienst 95% der Beschaftigten weiblich. Auffallend
ist der sprunghaft gestiegene Anteil von Frauen im einfachen Dienst im Zeitraum 2000 bis
2008. Dies geht auf die Ausgriindung der Grinpflege im Jahr 2006 in den damaligen
Eigenbetrieb stédtische Betriebshéfe und der damit verbundenen Ausgliederung von
méannlichen Beschaftigten im einfachen Dienst zuriick.

2.3 Filhrungskrifte

: 2016 2018
Funktion

Frauen |Ménner |insgesamt | Frauenanteil | Frauen |M3nner |insgesamt |Frauenanteil
Blroleitungen / und
Referentinnen der
Dezernenten 3 1 4 75% 1 1 2 50%
Fachbereichs- und
Amisleitungen 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 A7% 23 24 47 49%

Abbildung 6 — Flihrungskrafte

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

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

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

2016 2018
insgesamt [Frauen |insgesamt |Frauen

Ausbildungsberuf

Inspektoranwarterin/

Inspektoranwarter 2 1 0 0
Bachelor of Arts

"Public Administration” 1 1 4 3
Verwaltungsfachangestelle/

Verwaltungsfachangestellter 8 5 6 4
Kauffrau/Kaufmann

fur Blromanagement 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 fur den Ausbildungsberuf ,Fachangestellte/r fir Baderbetriebe“
wurde flr das Ausbildungsjahr Jahr 2018 ausgeschrieben, jedoch nicht besetzi. 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 Ausbildungsbherufen
Kauffrau/Kaufmann fiir Biiromanagement* sowie ,Fachinformatiker/in, Fachrichtung
Systemintegration® und ,Werkfeuerwehfrau / Werkfeuerwehrmann" sind derzeit weniger
Frauen als Manner beschiftigt.

2016 2018

Beruf ktikum
SNLESprate insgesamt [Frauen |insgesamt [Frauen

Sozialp&dagogin /
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 Rickgang ist darauf zurlickzufithren, dass nicht alle Stellen bei
den Sozialassistentinnen und Sozialassistenten besetzt werden konnten und bei den
Erzieher/innen in berufsbegleitender Ausbildung weniger Stellen zur Verfugung standen.
Zum Stellenplan 2018 wurden im Bereich der Anerkennungspraktikantinnen und
Anerkennungsprakiikanten insgesamt 14 und bei den Sozialassistentinnen und
Sozialassistenten 9 zuséatzliche Stellen geschaffen, um dem Fachkraftemangel
entgegenzuwirken.

2.5 Teilzeitbeschiftigte

Der Anteil der unbefristeten Teilzeitbeschaftigten (ohne Beurlaubte) ist von 366 auf 404
gestiegen. 43% (43%) der Beschéftigien 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 tatig und
19% (20 %) arbeiten mit 19,5 bzw. weniger Wochenstunden.

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

Der Uberwiegende Teil der Teilzeitbeschiftigten befindet sich mit 188 Beschaftigten in der
Entgeligruppe S8b. Aktuell sind in der Laufhahn

e des hdheren Dienstes 4 Frauen / 2 Mdnner
+ des gehobenen Dienstes 106 Frauen/ 15 Manner
¢ des mittleren Dienstes 229 Frauen/ 14 Médnner
» des einfachen Dienstes 34 Frauen / kein Mann

teilzeitbeschaftigt.
2.6 Beschiftigte in Elternzeit und Sonderurlaub aus familidren Griinden

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

Beurlaubte sind mit einem Anteil von 97 % fast ausschliefdlich Frauen. Zum Stichiag
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 Beschéftigte 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
Griinden haben 4 (8) Frauen und kein (0) Mann in Anspruch genommen.
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2.7 Beschiftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Die Stadtverwaltung Risselsheim am Main beschrankt die befristeten Arbeitsverhaltnisse auf
das unerlassliche Malk. 89 sind derzeit in einem befristeten Arbeitsverhalinis beschaftigt.
2016 hatten ebenfalls 82 Beschéaftigte 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 Beschéftigten gestiegen.

Werden die befristet Beschaftigten in  Teilzeit befrachtef, so wird der
Geschlechterunterschied noch deutlicher: 49 Frauen stehen 13 Mannern gegeniber. Frauen
sind eher bereit als Manner, befristet eine Teilzeitbeschéftigung einzugehen.

Die Befristungen von Arbeitsverhaltnissen von Vertretungskréften fiir Beschéaftigte, die sich in
Mutterschutz, Elternzeit oder Sonderurlaub befinden oder ihre Arbeitszeit befristet reduziert
haben, sind allerdings unvermeidbar. Ein weiterer Grund fiir den Abschluss befristeter
Arbeitsverhaltnisse  ergibt sich durch die projektbezogene Fdérderung  von
Beschéftigungsverhaltnissen durch Dritte.

Der Groftteil der bei der Stadtverwaltung befristet Beschaftigten ist als Vertretung fiir die
familienbedingten Abwesenheit festangesteliter Mitarbeiterinnen eingestellt worden.

Insgesamt gilt fir befristet Beschaftigte der Grundsatz, dass sie bei gleicher Eignung,
Befaéhigung 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 Beschaftigte in unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse iibernommen worden.

3 Fluktuationsabschitzung und Zielvorgaben

GemaR § 6 Abs. 3 Nr. 5 HGIG enthalt der Frauenférderplan die Zahl der durch Erreichen der
gesetzlichen Altersgrenze und vorgesehenen Wechsel des Aufgabengebietes oder
Arbeitsplatzes voraussichtlich frei werdenden Personalsiellen sowie der voraussichtlich zu
besetzenden Personalstellen und méglichen Beférderungen.

Auf dieser Basis sind flir die Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind, fiir jeweils
drei Jahre, verbindliche Zielvorgaben, bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen
und Beforderungen, festzulegen. Dabei ist zu berlcksichtigen, dass fir 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 flir eine Tatigkeit ist und glaubhaft dargelegt ist, dass nicht
genilgend 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 Abbiidungen detailliert nach ihrer Besoldungs- und
Entgeltgruppe sowie der Fihrungsebene aufgelistet und fiir 3 Jahre mit Zielvorgaben
ausgewiesen, fur die Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind.
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Entgeltgruppen (TVOD - SuE)

2019 - 2021
Besoldungsgruppen _Fluktuation Frauenanteil : Zi::::::::;r
bis 31.12,2021 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
A4 2 66% -
A10 1 14% 100%
Zielguote zur
Erigetppen (VaD) | O | el S e
mit Frauen in Prozent
EG 15 TVGD 1 0% 100%
EG 13 TVéD 3 52% -
EG 12 TVGD 1 54% -
EG 11 TVED 4 41% 51%
EG 10 TVED 1 70% -
EG 9¢c TVSD 1 66% -
EG 8b TVSD 3 62% -
EG9aTVéD 3 61% -
EG 8 TV&D 2 76% -
EG 7 TVGD 6 76% -
EG 6 TVSD 3 34% 66%
EG 5 TVHD 2 30% 51%
EG 3 TVED 6 95% -
EG2TVaD 1 100% -
Fluktuation Frauenanteil z;;::::z:: r

bis 31.12.2021 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
EG S11b TVGD 5 68% -
EG S8b TVED 14 02% -
Zielquote zur
Filffisadpa s Fluktuation Frauenantell Besetzung
. bis 31.12,2021 in Prozent | freiwerdender Stellen
mit Frauen in Prozent
Fachbereichs- und Amisteitung 2 37% 51%
stellv. Amisleitung 1 60% -
Bereichsleitung 3 57% -

Abbildung 9 — Fluktuationsabschétzung und Zielvorgaben von 2019 - 2021
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Entgeltgruppen (TVAD - SuE)

2022 - 2024
Zielquote zur
Besoldungsgruppen Fluktuation F_rauenanteil Besstzung
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%
A1 1 11% 100%
A10 1 14% 100%
A9mD 1 100% -
A8 1 19% 100%
: ; Zdielquote zur
Entgeltgruppen (TVSD) b 1122024 |, WnProsone: | eraander ein
mit Frauen in Prozent
EG 15 TV&D 1 0% 100%
EG 14 TV&D 1 50% .
EG 13 TVBD 2 52% -
EG 12 TV&D 3 54% -
EG 11 TvBD 2 41% 51%
EG 10 TVBD 3 70% -
EG 9b TVBD 5 62% -
EG 9a TVoD 6 61% -
EG8TViD 4 76% —
EG 7 TV&D 5 78% -
EG 6 TVSD 6 34% 51%
EG & TVBD 1 30% 100%
EG 4 TVSD 1 80% -
EG 2 TVBD 2 100% -
Zielguote zur
Fiukfuation Frauenanteil Besetzung

bis 31.12.2024 in Prozent | freiwerdender Stellen

mit Frauen in Prozent
EG $16 TV6D 1 66% -
EG S15 TV6D 3 87% -
EG S§14 TVED 1 72% -
EG $13 TVéD 1 100% -
EG S11b TVéD 5 68% -
EG S8b TVED 18 92% -

Zielguote zur
Firungeobons | Siksten | Frenantel||_ sy
mit Frauen in Prozent
Fachbereichs- und Amtsieitung 6 37% 51%

stellv, Amtsleitung 60% -

Abbildung 10 — Fluktuationsabschéatzung von 2022 bis 2024
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4 MaBnahmen des Frauenférderplans zur Férderung der
gleichberechtigten beruflichen Entwicklung von Frauen und
Ménnern

4.1 Ausbildung und beruflicher Einstieg

Die Stadfverwaltung Rilsseisheim am Main ermdglicht jungen Frauen und Mannern eine
qualifizierte Berufsausbildung. In Berufsfeldern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind
MaRnahmen zu ergreifen, die diesen Unterrepréasentanzen entgegenwirken.

Die Stadt Riisselsheim am Main legt Wert darauf, junge Menschen mit Migrationshintergrund
flr eine Ausbildung zu gewinnen. Schwerbehinderte werden entsprechend den Vorgaben
des SGB IX und der betrieblichen Integrationsvereinbarung ber(cksichtigt.

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

tn den Ausbildungspiénen ist die Thematik ,Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern 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 halbtdgigen Seminar der Frauenbeauftragten zum Thema
Chancengleichheit und HGIG teil.

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

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

Die Ausschreibung der freien Ausbildungsstellen erfolgt geschiechtsneutral nach den
gesetzlichen Regelungen. Bei allen Ausbildungsberufen soll zukiinftig darauf geachtet
werden, dass sich gleichermallen potentielle Bewerberinnen und Bewerber angesprochen
fihlen. Das bedeutet z.B. flr den Beruf des Erziehers / der Erzieherin, dass vermehrt
Manner in der Rolle des Erziehers dargestellt und préasentiert werden und bei den
zukinftigen Ausbildungsstellen im Amt fir Brandschutz auch Feuerwehrfrauen in der
Werbung und Aullendarstellung dargestellt werden.

4.2 Personalgewinnung

Fur die Personalgewinnung finden die §§ 9 bis 11 HGIG sowie die Richflinien zur
Personalwirtschaft der Stadtverwaltung Risselsheim am Main in der jeweils glitigen
Fassung Anwendung. Die Frauenbeauftragte wird entsprechend dem HGIG an allen
MafRRnahmen zur Personalgewinnung beteiligt.
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4.2.1 Ausschreibung

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

4.2.2 Vorstellungsgespriche

Im Rahmen des Personalauswahlverfahrens wird sichergestelit, dass alle Bewerbungen von
Frauen angemessen beriicksichtigt werden. Dies gilt insbesondere fiir 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 flir die Besetzung der Personalstelle oder des zu
vergebenden Amtes erflllen. Die Vorstellungsgespriche werden unter Beteiligung der
Frauenbeauftragten sowie der Interessenvertretungen diskriminierungsfrei geflihrt.

4.2.3 Auswahlentscheidungen

Die Personalauswahlentscheidung erfolgt ausschlieBlich entsprechend den Anforderungen
der zu besetzenden Stelle und wird nach Berlicksichtigung der Hauptbewertungskriterien
Eignung, Beféahigung 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, berlicksichtigt, soweit ihnen fiir die Eignung, Leistung und Befahigung der
Bewerberinnen und Bewerber Bedeutung zukommt. Dienstalter, Lebensaiter und der
Zeitpunkt der letzten Beférderung finden nur insoweit Beriicksichtigung, als ihnen fir die
Eignung, Leistung und Beféhigung der Bewerberinnen und Bewerber Bedeutung zukommt.
Familienstand oder Einkommen des Partners oder der Partnerin werden nicht bertiicksichtigt.

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

Nach der Novellierung des HGIG im Jahr 2016 sind standardisierte
Personalauswahiverfahren fiir die gesamte Dienststelle Pflicht. Diskriminierungsfreie
Kriterien sind festzulegen. Ein besonderes Augenmerk wird auf die Besetzung von
Flhrungspositionen gelegt. Die an den Auswahlverfahren beteiligten Personen sind zu
schulen, insbescondere in den Gebieten des HGIG, AGG, SGB IX und der Genderkompetenz.
Diese Thematiken finden bereits Berlicksichtigung in der
Personalentwicklungskonzepterarbeitung.
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4.3 Fihrungsaufgaben

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 (§4 Abs. 1 S.1 und 2). Der entsprechende Personenkreis
muss flr diese Themen fachlich und persénlich qualifiziert sein. Das schlieBt die individuelle
Bereitschaft und Fahigkeit ein, in eigener Initiative den Férderungsauftrag aktiv zu erfullen
und umzusetzen. Die in solchen Funktionen tétigen Beschéftigten oder diejenigen, die sich
dafiir bewerben, miissen Kenntnisse vom Inhalt des Gleichstellungsaufirages, 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 Fihrungskompetenzen bzw. deren Erweiterung ist fur alle
FOhrungskrafte der Stadtverwaltung Risselsheim am Main selbstverstandiich. Der
Themenbereich umfasst u.a. Grundlagen und Méoglichkeiten der kooperativen Flhrung,
Kommunikation und Gesprachsfithrung, Konfliktiésung, Vereinbarung von Zielen, Férderung
und Motivation von Beschaftigten, Gestaltung von Team— und Gruppenprozessen,
Gestaltung von  Verdnderungsprozessen, Zeit- und  Selbsimanagement und
Genderkompetenz. Ziel ist es, den Erwerb bzw. die Auffrischung und Reflexion dieser
Grundlagenkompetenzen allen Flhrungskrafien mittels interner oder externer Fortbildungen
zu ermdglichen.

lm Rahmen des Filhrungskraftefortbildungsprogramms werden u.a. Schulungen zu den
Themen Hessisches Gleichberechtigungsgesetz (HGIG), Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), SGB IX, Gesundheitsmanagement {z.B.
gesundheitscrientierte Flihrung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter), Mobbing, sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz, Suchtpravention und Suchtbegleitung, Sucht am Arbeitsplatz
angeboten. Die Flhrungskrafte werden zur Teilnahme ermuntert. Bei der Auswahl der
Interessierten wird darauf geachtet, dass Frauen nicht unterreprasentiert sind.

Der Anteil der Frauen in der Funktionsebene ,Fachbereichs- und Amtsleitungen” ist weiter zu
erhohen. Hierfur wurden verbindliche Zielvorgaben aufgenommen.

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

Flhrungsaufgaben sind so zu gestalten, dass sie mit Familienaufgaben vereinbar sind.
Teilzeit in Fihrungsfunktionen wird ermégiicht. Flihren in Teilzeit, beispielsweise durch eine
Tandemldsung, bei der sich zwei Fihrungskrafte eine Stelle teilen, ist dabei eine von vielen
Moglichkeiten. Die Stadiverwaltung strebt eine Flhrungskultur an, die auf
Verflugbarkeitserwartungen verzichtet, wenn diese mit Sorgearbeitsverantwortung
unvereinbar ist.

Im Rahmen der Organisationseinheiten sind kreative Moglichkeiten zu suchen
(z.B. verschiedene zeitliche Umfange), um Flhrung in Teilzeit zu ermoglichen.
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Auf der Basis der Geschéftsverteilungspléne ist fiir den Bericht zum Frauenférderplan eine
Statistik der Abhéngigkeit von Flhrungsumfang (Anzahl der geflihrten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter) und der Vergitung auf den einzelnen Leitungsebenen, getrennt nach
Geschlechtern, zu erstellen.

4.4 Personalentwicklung und Fortbildung

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

Frauen werden fir die Ubernahme héherwertiger Aufgaben, z.B. durch die Mitarbeit und die
Leitung von Arbeits- und Projekigruppen, Vertretungstatigkeiten in héherwertigen Aufgaben,
Ubertragung von Multiplikatorinnenfunktionen und &hnliche Mafinahmen unterstiitzt.
Fortbildung ist ein wirksames Instrument zur Verbesserung der beruflichen
Entwicklungschancen und Aufstiegsmdglichkeiten von Frauen. Es werden deshalb gezieite
Fortbildungsmafnahmen entwickelt, angeboten und erméglicht:

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

- Anpassungsqualifizierung fir Frauen, die ihre Berufstatigkeit unterbrochen haben

- fiir Beschéaftigte, die besonderen Belastungen oder Strukturverdnderungen
ausgesetzt sind mit dem Ziel, die Arbeitshedingungen zu verbessern, die berufliche
Qualifikation zu erhalten und zu erweitern sowie der Vermittlung von Kenntnissen und
Fahigkeiten, welche die Umsetzung auf geeignete Arbeitspldtze in andere
Aufgabenbereiche erleichtern.

Die Personalverantwortlichen unterstitzen die weiblichen Beschaftigten aktiv bei der
Wahrnehmung der oben aufgefiihrten Fortbildungsmafnahmen.

Die Frauenbeauftragte wird bei der Planung und Durchfithrung des Fiihrungskrafteseminars
beteiligt.

Alle Fortbildungsangebote orientieren sich am konkreten Bedarf der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Das Fortbildungsprogramm enthélt ein umfangreiches Angebot fir Frauen.
Aktuelle Themen und 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 Ménnern
berlicksichtigen und entsprechend thematisieren. Sie sollen Genderkompetenzen
nachweisen kbdnnen. Die Fortbildungsangebote werden so gestaltet, dass sie auch von
Beschaftigten mit Familienpflichten und von Teilzeitbeschéftigten wahrgenommen werden
konnen. Deshalb werden vorwiegend ortsnahe Fortbildungen angeboten und solche, die den
Arbeitsverhélitnissen von Teilzeitbeschaftigten entgegenkommen.

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




-16 -

Es wird darauf geachtef, dass die erworbenen Qualifikationen zeitnah in den beruflichen
Alltag eingebracht werden kbénnen und die Einarbeitung in die entsprechenden
Aufgabenfelder erméglicht wird.

Fortbildungsveranstaltungen finden innerhalb der Arbeitszeit statt; soweit sie aulerhalb der
Arbeitszeit durchgefuhrt werden, wird ein entsprechender Freizeitausgieich gewahrt. Die
unvermeidlichen Kosten der Betreuung von Kindern unter 15 Jahren oder den nach
arztlichem Zeugnis pflegebediirftigen Angehérigen werden entsprechend der aktuellen
Gesetzesfassung Ubernommen.

4.5 Personalbeurteilung

Im &ffentlichen Dienst kommt der Personalbeurteilung eine Schilisselrolle 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 eingeschétzt werden und
sich auf Eigenschaften der Person beziehen, sind anféllig fir den unbewussten Einfluss von
Geschlechterstereotypen, individuelle (Vor-)Urteile und andere leistungsfremde Aspekte. Die
Beurteilungskriterien sind gendergerecht zu gestalten.

4.6 Entgeltangleichungen

Die Stadiverwaltung achtet darauf, dass sie zur ideelien und materiellen Aufwertung der
Berufe, in denen (berwiegend Frauen beschaftigt sind, in und auBerhalb der
Stadtverwaltung beitrégt. Die Vertreterinnen bzw. die Vertreter der Stadtverwaltung setzen
sich bei den kommunalen Spitzenverbdnden und den Arbeitgeberverbanden fiir
diskriminierungsfreie Tarifvertrage ein.

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

Das Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen ist zum 06. Juli 2017 in
Kraft getreten. Nach derzeitigem Kenntnisstand trdgt der Frauenforderplan der
Berichterstattungspflicht dieses Gesetzes Rechnung. Dariiber hinaus enthilt das Gesetz
einen individuellen Auskunftsanspruch flr Beschaftigte.

Entsprechend der Empfehlung der Sachverstindigenkommission des zweiten
Gleichstellungsberichts der Bundesregierung wird die Dienststelle in 3-jahrigen Abstanden
ein betriebliches Prufverfahren (Entgeltaudit) entsprechend den gesetziichen Bestimmungen
durchfihren. Dies ist durch den Frauenférderplan abgedeckt.
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5 MaBnahmen des Frauenférderplans zur Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie

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

Die Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie richten sich sowohi an die
weiblichen als auch an die méannlichen Beschéftigten. Die Flihrungskrafte unterstiitzen ihre
Beschéftigten bei der Vereinbarkeit von Beruf und familidren Aufgaben und sorgen flir
Akzeptanz im beruflichen Limfeld.

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

5.1 Arbeitszeitgestaltung

Die Dienstvereinbarung zur Gestaltung der Arbeitszeit bei der Stadtverwaliung Rilsselsheim
am Main sieht Rahmenbedingungen vor, die geeignet sind die Souveranitat der
Beschéftigten 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 Méanner, die die rechtlichen
Moglichkeiten zur Betreuung und Erziehung ihrer Kinder bzw. Pflege von
Familienangehorigen wahrnehmen mdchten, werden dabei von ihren Vorgesetzten
unterstiitzt. Antrdgen von Beschaftigten auf Teilzeitarbeit (Stundenanzahl und Lage),
Beurlaubung oder flexible Arbeitszeit zur Betreuung von Kindern oder von nach arztlichem
Zeugnis pflegebedirftigen Angehdrigen wird gem&R den gesetzlichen Regelungen
entsprochen. Griinde fir 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 X, Pflegezeitgesetz). Beschéftigte, die eine
Teilzeitbeschaftigung oder eine Beurlaubung beantragen, werden auf die Folgen,
insbesondere in Bezug auf renten-, arbeitslosenversicherungs- und versorgungsrechtiiche
Anspriiche, in allgemeiner Form hingewiesen. Sie werden auf die Maglichkeit der befristeten
Arbeitszeitreduzierung hingewiesen.

5.2 Teilzeitarbeit

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

GemaRl § 14 Abs. 4 HGIG ist bei Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung zur Wahrnehmung
von Familienaufgaben sowie fur die Zeit des Beschaftigungsverbotes nach § 6 des
Mutterschutzgesetzes und § 1 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2 der Hessischen Mutterschutz- und
Elternzeitverordnung ein perscneller Ausgleich vorzunehmen; wenn dies auch bei
Ausschdpfung aller Mittel unmdéglich ist, ist ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.
Diese gesetzlichen Bestimmungen im Rahmen von Teilzeitbeschéaftigung 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 Beschéftigten und
sorgen fur einen moglichst reibungslosen Wiedereinstieg. Dazu gehéren u.a. das rechtzeitige
Gesprachsangebot Uber den anstehenden Wiedereinstieg sowie das Angebot von
Fortbildungsmalinahmen, die zur Erhaltung und Anpassung ihrer Qualifikation geeignet sind.

Das Blro fur Frauen und Chancengleichheit organisiert Treffen und nach Bedarf
Orientierungsseminare flir diesen Beschéftigtenkreis. Um den Wiedereinstieg beuriaubter
Beschaftigter zu erleichtern, erhalten diese u.a. Informationen Uber Fortbildungen,
betriebliche Veranstaltungen und Mitteitungen, ausgeschriebene Stellen und kurzfristige
Beschaftigungsmdglichkeiten.

Beschaftigte in Elternzeit erhaiten die Mdbglichkeit der kurzfristigen Beschaftigung sowie
Teilzeitarbeit wahrend der Elternzeit, sofern die personalwirtschaftlichen Voraussetzungen
gegeben sind.

54 Beschiftigte 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 Mglichkeit der
Freistellung, kurz- oder langfristig, vollstandig oder teilweise fiir die Pflege eines nahen
Angshdérigen im huslichen Umfeld ist gegeben.

5.5 Beschiftigte mit befristeten Arbeitsvertragen

Die Dienststelle bemiiht sich weiterhin befristete Beschéftigte 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 héhere Chance zur
unbefristeten Weiterbeschaftigung zu bieten. Bei gleicher Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung von mehreren Bewerberinnen und Bewerbern wird der internen
Bewerberin bzw. dem intemen Bewerber der Vorrang gewahrt.
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6 MaRnahmen des Frauenférderplans zur Verbesserung der
Arbeitshedingungen

6.1  Arbeits- und Gesundheitsschutz

Betriebliche Gesundheitsférderung umfasst alle Malnahmen unter Beteiligung der
Beschaftigten

- zur Starkung ihrer Gesundheit

- zur Gestaltung gesundheitsférderlicher Bedingungen,

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

Alle Maflnahmen des Arbeits- und Gesundheitsschutzes beriicksichtigen insbesondere im
Hinblick auf das altersgerechte Arbeiten die unterschiediichen 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 -flrsorge kann nur gemeinsam mit
engagierten Vorgeseizten erfolgen. Diese haben einen enischeidenden 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 Vorbiidfunktion wahr. Vorgesetzie
machen deutlich, dass Verhaltensweisen wie Mobbing, Diskriminierung und sexuelle
Beldstigung am Arbeitsplatz nicht zu tolerieren sind. In Fallen von Arbeitsiiberiastung wird
dem nachgegangen und Abhilfe geschaffen. Beim Umgang mit suchtabhangigen und
suchtgeféhrdeten Beschéftigten werden fiir Vorgesetzte und Betroffene Merkblatter
entwickelt, in denen auch Ansprechpersonen und Telefonnummern verzeichnet sind, und zur
Verfligung gestellt.

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

6.2 Aufwertung von Tatigkeiten an iiberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitspliatzen

Die Aufwertung von Tétigkeiten an {iberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen erfolgt
durch geeignete Mainahmen. Hierzu zéhlen u.a.
- Mafinahmen der Arbeitsorganisation
- Einbeziehung des Sachverstandes der Beschaftigten bei der Verénderung von
Arbeitsablaufen
- Arbeitsabldufe, die ein ganzheitliches Arbeiten erlauben sowie mehr Kompetenzen
nach unten verlagern
- die Anreicherung der Arbeitsplatze mit héherwertigen Tatigkeiten
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Bei Veranderungen der Aufgabenzuschnitte sind die Personalverantwortlichen verpflichtet,
darauf zu achten, dass Frauen mindestens anteiimaBig bei der Neuzuordnung von Aufgaben
héherer Wertigkeit berlicksichtigt werden.,

Normierte Geschéaftsverteilungsplane und detaillierte Tatigkeitsbeschreibungen sind
aufgrund des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes zu erstellen.

7 Foérderung des partnerschaftlichen Handelns

7.1 Schutz vor geschlechterspezifischer Diskriminierung sowie sexueller
Belastigung

Sexuelle Beléstigung ist jedes vorsatzliche, sexueil bestimmte Verhalten, das die Wiirde von
Beschéftigten am Arbeitsplatz verletzt. Darunter sind u.a. unerwiinschte sexuelle
Anngherungsversuche und Korperkontakte sowie sexuell abféllige, anziigliche oder
abwertende Bemerkungen, Gesten oder Darstellungen, die von der betroffenen Person als
beleidigend, erniedrigend oder beldstigend empfunden werden, zu verstehen. Sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflichten oder ein
Dienstvergehen.

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

- Beschwerdestelle nach dem AGG

- Frauenbeaufiragte

- Personalvertretung

- Jugend- und Ausbildungsvertretung

- Schwerbehindertenvertretung

- die jeweiligen Vorgesetzten

- Ubergeordnete Vorgesetzte, Dezernenten
- Fachbereich Personal

Weiteres regelt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Zu den vorbeugenden MafRnahmen zahlen u.a. die Schulung fir neue Fihrungskrifte zum
Aligemeinen Gleichbehandiungsgesetz (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 verantwortiichen Personen Leitlinien zu einem respektvollen
Umgang miteinander innerhalb der Stadtverwaltung Riisselsheim am Main zu erarbeiten.
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7.2  Sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Méannern

Méanner und Frauen sind gleichberechtigt. Dies spiegelt sich in dem Sprachgebrauch der
Stadtverwaltung Risselsheim am Main wieder, indem beide Geschlechter gleichermafen
benannt und angesprochen werden. In den stadtischen Verdffentlichungen und
Verlautbarungen wird der Grundsatz der sprachlichen Gleichbehandlung beachtet. Dies gilt
auch fur Vordrucke und Vorlagen an die politischen Gremien. Die ausschlieBliche Nennung
der méannlichen Form in der Ansprache von gemischten Gruppen wird bereits nicht mehr
verwendet.

Zukiinftig wird bei Abbildungen auf stereotype oder klischeehafte Darstellungen verzichtet
und eine Reprasentation von Vielfalt angestrebt.

Das Urteil des Bundesverfassungsgerichts vom 10.10.2017 zum Personenstandsrecht hat
Auswirkungen auf die sprachliche Beriicksichtigung von Personen, die sich weder dem
weiblichen noch dem maénnlichen 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
Verwaltungsalitag der Genderstar (Mitarbeiter*innen) verwendet wird.

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

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

Auch in der gesprochenen Sprache kénnen die geschlechterbewussten Formen ausgedriickt
werden. So wird Mitarbeiter*innen entweder zu  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter” oder der
Stern wird durch eine kurze Sprechpause ausgedriickt. Hier ist es hilfreich zu Gberlegen, mit
wem gesprochen wird und wie vertraut die Zielgruppe mit geschiechterbewusster 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 geman § 4 Abs. 1 HGIG die Erreichung der Ziele dieses
Gesetzes zu fordern. Sie haben bei allen Entscheidungen, die Auswirkungen auf die
Beschaftigten haben kénnen, sowie bei der Zusammenarbeit mit anderen Dienststellen, die
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Méannern als durchgangiges 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 Verflgung
zu stellen. Die Frauenbeauftragte vermittelt Hospitationspldtze fur die Girls und auch fir
Boys in Bereichen, in denen Manner unterreprésentiert sind. Hier sind vor allem
Hospitationsplatze in den Kitas zu nennen.

8 Beteiligung sowie Vertretung von Frauen in Gremien und
Projektgruppen

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

Bei der Besetzung von Ausschissen, Kommissionen etc.,, die auflerhalb 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.
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, Ausschiisse,
Kommissiongn, Arbeitsgruppen und Beirdte hin.

Die AuslObung des Entsendungs-, Bestellungs- oder Vorschlagsrecht unterliegt der
Mitwirkung der Frauenbeauftragten. Diese ist vor der Auslbung eines der genannten Rechte
nach entsprechender Unterrichtung anzuhdren.

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

9.1 Zustindigkeiten

Alie Beschéftigten, insbesondere sclche 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 Beschéftigten haben kdnnen, ist die Férderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern als durchgangiges Leitprinzip zugrunde zu legen.

8.2 Frauenbeauftragte

Die Frauenbeauftragte Uberwacht und unterstiitzt die Dienststellenleitung bei der Umsetzung
des Frauenforderplanes und der ihm zu Grunde liegenden hzw. ergdnzenden gesetzlichen
Regelungen. Sie ist organisatorisch der Dienststellenleitung zugeordnet und kann sich
unmittelbar an diese wenden.



-23-

Die Frauenbeauftragte ist bei allen personellen, organisatorischen und sozialen Manahmen
rechtzeitig und umfassend zu beteiligen. Sie ist von einer beabsichtigten Malnahme,
mindestens zwei Wochen vor der Entscheidung, zu unterrichten und anzuhdren. Der
Frauenbeauftragten sind von der Dienststelle die zur Erflllung ihrer Aufgaben erforderlichen
Auskiinfte zu erteilen und Unterfagen zur Verfiigung zu steilen. In begriindeten Fallen
erstreckt sich dieses Recht auch auf die relevanten Teile der Perscnalakten.

Beschéftigte k6nnen sich direkt ohne Einhaitung des Dienstweges an die Frauenbeauftragte
wenden.

Die Frauenbeauftragte flhrt einmal im Jahr eine Versammiung der weiblichen Beschéftigten
durch. Den weiblichen Beschéaftigten ist die Teilnahme an der Versammiung zu
gewahrleisten. Die Teilnahme gilt als Arbeitszeit. Falls die Arbeit der Frauenbeauftragten es
erfordert, kann diese auch Teilversammiungen durchfilhren. Darliber hinaus kann die
Frauenbeauftragte zur Unterstiitzung ihrer Arbeit zu den jeweiligen Aufgabenschwerpunkten
Arbeitsgruppen bilden. Die Teilnahme daran ist Arbeitszeit.

9.3 Prozessbegleitgruppe

Die wirksame Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern bei der
Stadtverwaltung bedarf der sténdigen Weiterentwicklung und Uberpriifung der Grundséatze
und Malnahmen. Diesen Prozess zu unterstitzen und zu begleiten, ist Aufgabe der
Prozessbegleitgruppe zur Umsetzung der Chancengleichheit bei der Stadiverwaltung und
des Berichtswesens. Sie setzt sich aus jeweils einer Frau und einem Mann aus den
einzelnen Dezernaten, der Personal- und der Schwerbehindertenvertretung unter
Federfihrung der Frauenbeauftragten zusammen.

9.4 Berichtswesen

Der Magistrat berichtet alle drei Jahre der Stadtverordnetenversammiung UGber die
Umsetzung des Frauenférderplanes sowie "der gesetzlichen und verfassungsmaRBigen
Grundlagen der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern fUr den Bereich der
Stadtverwaltung. Die Berichte legen die Personalentwicklung, die durchgefiihrten
Maftnahmen und die Erfilllung 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 gegebenenfails 2u begriinden, warum
entsprechende MalRhahmen unterlassen wurden.

10 Statistischer Tell
Tabelle 1: Bestandsanalyse der Beamtinnen und Beamten
Tabelle 2: Bestandsanalyse der Tarifbeschéftigten nach dem TV3D

Tabelle 3: Bestandsanalyse der Tarifbeschaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst



