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Gleichstellungsplan 2024 - 2028

Vorwort

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,
liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

wir freuen uns, IThnen den Gleichstellungsplan der Stadt Emmerich am Rhein fur die
Jahre 2024 — 2028 als ein wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung
vorstellen zu kénnen.

Der demografische Wandel und der Mangel an qualifizierten Fachkraften stellen
aktuell sowohl die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber in der Privatwirtschaft als auch
in der oOffentlichen Verwaltung vor grol3e Herausforderungen. Um unter diesen
Rahmenbedingungen qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gewinnen und
auch langfristig halten zu kénnen, bedarf es attraktiver Arbeitsbedingungen und einer
modernen Personalpolitik.

So hat zum Beispiel die Corona-Krise gezeigt, dass zahlreiche Beschaftigte aufgrund
stark eingeschrankter Betreuungsmaoglichkeiten in Kindertageseinrichtungen und
Schulen, aber auch in Pflegeeinrichtungen, ihren Dienst nicht in gewohntem Umfang
und zu den etablierten Zeiten in Prasenz aufnehmen konnten. Es ist in der Stadt
Emmerich am Rhein, insbesondere durch Einsatz der Instrumente ,Mobiler Arbeit*
und ,Ausweitung / Flexibilisierung des Arbeitszeitrahmens® und dem
Zusammenwirken der Entscheidungstrager aller Ebenen gelungen, den Dienstbetrieb
permanent aufrecht zu erhalten und zugleich den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
zu ermoglichen, ihren aus Elternschaft und/oder auch Sorgearbeit fur
pflegebedirftige Angehérige erwachsenden Verpflichtungen gerecht zu werden.

Die Bestandsanalyse der Beschéftigtenstruktur belegt, dass die bislang in der Stadt
Emmerich am Rhein insbesondere zur Forderung der beruflichen Gleichstellung von
Frauen und Mannern und zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie / Pflege etablierten
MaRnahmen erfolgreich sind.

Die Stadt Emmerich am Rhein setzt sich auch zukinftig fir eine ausgewogene
Beschaftigung von Frauen und Mannern in allen Bereichen und auf allen Ebenen der
Stadtverwaltung ein. In der Gleichstellungsarbeit der Jahre 2024 — 2028 werden
Elternschaft und Sorgearbeit zur weiteren Verbesserung der Rahmenbedingungen
fur die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fokussiert.

Die Umsetzungen der paritatischen Vertretung der Geschlechter tber alle Ebenen
der Verwaltung liegt in der Gesamtverantwortung der Verwaltung. Hierbei kommt den
Fuhrungskraften Schlisselstellung zu, da sie maf3geblich an Stellenbesetzungen und
Personalentwicklung beteiligt sind und die Ablaufe innerhalb ihrer Verantwortungs-
bereiche entsprechend ausgestalten kdnnen. Die Gleichstellungsbeauftragte und der
Fachbereich 1 —Zentrale Dienste- werden die Entscheidungstréager in diesem
Prozess beraten und unterstiutzen.

Peter Hinze Rita Hubers
Blrgermeister Gleichstellungsbeauftragte

;



1. Einleitung
1.1 rechtliche Grundlagen

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist im Grundgesetz (GG)
verankert:

~,Mé&nner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die
tatséchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin
(Artikel 3 Abs. 2 GG).“

Die Gemeindeordnung des Landes Nordrhein-Westfalen (GO NRW) definiert die
Gleichstellungsarbeit auch als kommunale Aufgabe. So bestimmt sie, dass in
groReren Kommunen hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte zu benennen sind
(vgl. 8 5 Abs. 2 GO NRW), deren Aufgabe u.a. die Beratung und Unterstitzung der
Dienststelle bildet. Sie wirkt mit bei der Ausfiihrung aller gesetzlichen Vorgaben,
Vorschriften und Mafinahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und
Mann haben oder haben kénnen (vgl. 8 17 des Gesetzes zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern fur das Land Nordrhein-Westfalen - LGG NRW).

Im 6ffentlichen Dienst besteht mithin die Verpflichtung daftir Sorge zu tragen, dass
Frauen und Méanner tatséchlich gleiche Chancen fir ihre berufliche Entwicklung
erhalten und gleichermal3en an Gestaltungs- und Entscheidungsprozessen teilhaben.

Mit der Aufstellung des Gleichstellungsplans wird eine wesentliche Mal3hahme zur
Verwirklichung des Grundrechtes auf Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
umgesetzt. Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten ist verpflichtet, einen
Gleichstellungsplan auszustellen, zu evaluieren und fortzuschreiben. Die Vorgabe
des 8 5 Abs. 1 LGG NRW zur Erstellung eines solchen Planes richtet sich
ausdrucklich an die Dienstelle, d.h. die zustandigen Leitungskréfte. Im Falle des
Gleichstellungsplans ist dies die Leitung der Personalstelle. Die Rolle der
Gleichstellungsbeauftragten bei der Aufstellung des Planes besteht gemafd 8 17 Abs.
1 Satz 2 Nr. 4 LGG NRW in ihrer Mitwirkung. Sie unterstitzt und berat die
Dienststelle bei der Aufstellung und Anderung des Gleichstellungsplanes sowie
dessen Evaluierung und Fortschreibung.

Das LGG NRW dient als Grundlage fur den vorliegenden Gleichstellungsplan.

Wesentliche Gesetzesziele und allgemeine Grundséatze (88 1- 4 LGG NRW):

o Das Ziel des Landesgleichstellungsgesetzes ist die Verwirklichung des
Grundrechtes der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen.

§ 1 Abs. 1 und 2 LGG NRW benennen:

» die Forderung von Frauen in allen Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, um so bestehende Benachteiligungen
abzubauen,

» den Abbau von Diskriminierungen,



» die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Beruf
und Pflege fir Manner und Frauen.

o Die Erfullung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 GG sowie die
Umsetzung des LGG NRW ist eine besondere und fir ihre Leistungsbeurteilung
relevante Aufgabe der Fihrungskréfte (8 1 Abs. 3 LGG).

o Der Geltungsbereich fur die Gemeinden und Gemeindeverbande und somit fur
die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten istin § 2 Abs. 1 Satz 1 und § 2
Abs. 2 LGG NRW sowie in 8§ 21 LGG NRW geregelt.

o Sprache: ,Muss-" statt ,Soll-” Regelung (8 4 LGG NRW)

Die sprachliche Gleichstellung ist als ein uneingeschranktes Verpflichtungs-
gebot in allen in- und externen Kommunikationen innerhalb des
Geltungsbereichs des LGG NRW zu beachten.

Das LGG NRW sieht vor, einen Gleichstellungsplan fur den Zeitraum von drei bis flnf
Jahren aufzustellen und dessen Zielerreichung spéatestens nach zwei Jahren in Form
einer summarischen Prifung zu kontrollieren, um die Mal3Bhahmen im Bedarfsfall
anzupassen (vgl. 8 5 Abs. 1 LGG NRW).

Der vorliegende Plan umfasst einen Zeitraum von funf Jahren und wird durch den
Rat der Stadt Emmerich am Rhein beschlossen.

1.2 Gleichstellungsplan als Steuerungselement der Personalentwicklung
Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungselement der
Personalplanung, insbesondere der Personalentwicklung der Dienststelle (vgl. 8 5
Absatz 10 Satz 1 LGG).

Damit wird das Verhéltnis von Gleichstellungsplan und Personalentwicklung
klargestellt und verdeutlicht, dass die Gleichstellung von Mannern und Frauen
integraler Bestandteil des Personalmanagements ist. Beides erfordert
vorausschauende Personalpolitik. Die Planungen dirfen nicht unverbunden
nebeneinander herlaufen, der Gleichstellungsplan muss vielmehr als Bestandteil der
Personalentwicklung verstanden sein.

Der Gleichstellungsplan geht tGber einen reinen Frauenforderplan hinaus, da er die
Verwaltung als Ganzes in den Fokus nimmt und zum Ziel hat, strukturelle und
institutionelle Verhaltnisse, Gewohnheiten und Ablaufe zu andern, die der
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und M&nnern noch
entgegenwirken.

Das LGG NRW verfolgt die Ziele (8§ 1 LGG NRW):

»  Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern,

»  Forderung von Frauen, um bestehende Benachteiligungen abzubauen und

»  Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner.



An diesen genannten Zielsetzungen orientieren sich die Personalverantwortlichen
der Stadt Emmerich am Rhein. MalRgabe hierbei ist, dass bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung Frauen in Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bei Begriindung eines Beamten- oder tariflichen
Beschéftigungsverhaltnisses bevorzugt einzustellen sind, sofern nicht in der Person
eines Mitbewerbers liegende Griinde tGberwiegen (8 7 Abs. 1 und 2 LGG NRW).

Rollenklarheit hinsichtlich der Umsetzung und Uberpriifung des Gleichstellungsplans
stellt 8§ 5 Absatz 10 Satz 2 LGG NRW her: Sie sind besondere Verpflichtungen der
Dienststellenleitung, der Personalverwaltung sowie der Beschéftigten mit
Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben. Durch die ausdriickliche Adressierung im
Gesetz wird die besondere Verantwortung des vorgenannten Personenkreises
hervorgehoben.

Es soll eine Steuerungskommission -bestehend aus der Personalleitung, der
Gleichstellungsbeauftragen, einem Mitglied des Personalrates sowie den Leitungen
der Sachgebiete Personal und Organisation- installiert werden, die Unterstiitzung bei
der Erstellung von Konzepten zur Realisierung des Gleichstellungsgedankens leisten
sowie die Umsetzung der Ziele und Wirksamkeit der Malznahmen (vgl. Kapitel 3)
fortwahrend tberprifen wird.

1.3 Verfahren Erstellung / Fortschreibung Gleichstellungsplan

Das LGG NRW sieht gem. § 5 Abs. 1 eine kontinuierliche Fortschreibung des
Gleichstellungsplanes vor.

Das Zeitraster sowie die verantwortlichen / zu beteiligenden Stellen lassen sich wie
folgt skizzieren:

1.  Auswahl und Festlegung der zu erhebenden Daten
(Dienstelle / Personalbereich / Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten)

2. Datenerhebung
(Dienstelle / Personalbereich)

3.  Gleichstellungsplan erstellen mit Bestandsaufnahme und Analyse, Prognose,
MalRBnhahmen und Zielvorgaben oder alternatives Instrument auf Basis der
Experimentierklausel (Dienststelle / Personalbereich; Erstellung unter Mitwirkung
der Gleichstellungsbeauftragten)

4.  Mitbestimmung des Personalrates gem. § 72 Absatz 4 Ziffer 18 LPVG

5. Beschluss durch die Vertretung der kommunalen Korperschaft gem. 8 5 Absatz
4 1L.GG NRW

6. Bekanntgabe (Dienststelle) gem. 8 5a Absatz 2 LGG NRW

7.  Spatestens nach zwei Jahren ist eine (summarische) Prifung hinsichtlich der
Zielerreichung durchzufiihren (8 5 Absatz 7 Satz 1 LGG NRW).



8.  Ggf. sind MalRBhahmen anzupassen oder zu erganzen. Diese sind durch die
kommunale Vertretungskorperschaft zu beschliel3en (8 5 Absatz 7 Satz 2 und 3
LGG NRW).

9. Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des bis dahin gultigen
Gleichstellungsplans ist ein formlicher Bericht zusammen mit der bereits
beschlossenen Fortschreibung dem Rat vorzulegen (8 5a Absatz 1 LGG NRW).

1.4 Inhalte des Gleichstellungsplanes
Die Inhalte des Gleichstellungsplanes bestimmen sich nach MalRgabe des § 6 LGG
NRW:

»(1) Gegenstand des Gleichstellungsplans sind MaBnahmen zur
Forderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und zum Abbau der Unterreprdsentanz von Frauen.

(2 Grundlagen des Gleichstellungsplans sind eine
Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur sowie
eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moéglichen
Beforderungen und Hohergruppierungen fir den Zeitraum der
Geltungsdauer.

(3) Der Gleichstellungsplan enthélt fir den Zeitraum der Geltungsdauer
konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Befdérderungen und Hohergruppierungen, um diesen in
den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent
zu erhohen. Es st festzulegen, mit welchen personellen,
organisatorischen, sozialen und fortbildenden MaflRnahmen die
Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf
Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden
oder entfallen, soll der Gleichstellungsplan MaRnahmen aufzeigen, die
geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern. Der
Gleichstellungsplan enthalt auch Maflinahmen zur Aufwertung von
Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen und
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der
Arbeitszeitgestaltung.”

Der Gleichstellungsplan der Stadt Emmerich am Rhein flr die Jahre 2024-2028 weist
mithin eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur unter
Einbeziehung kunftiger Stellenveranderungen —Prognose- (Kapitel 2) aus,
identifiziert gleichstellungsrelevante Handlungsfelder des
Betrachtungszeitraumes und bildet Zielvorgaben sowie MaRnahmen zur
Zielerreichung (Kapitel 3) ab.



2. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

In diesem Kapitel wird die Beschaftigtenstruktur bei der Stadtverwaltung Emmerich
am Rhein statistisch aufgearbeitet und analysiert. Die Betrachtung basiert auf Daten
zum Stichtag 01.10.2023 und bezieht die Beschaftigtenstruktur der eigenbetriebs-
ahnlichen Einrichtungen Kommunalbetriebe Emmerich (KBE) und Kultur, Kinste,
Kontakte (KKK) mit ein.

In der Statistik sind neben den tariflich Beschaftigten und den Beamten und
Beamtinnen der Stadtverwaltung und ihrer eigenbetriebsdhnlichen Einrichtungen alle
beurlaubten und in Elternzeit befindlichen Mitarbeitenden bericksichtigt. Die
Auszubildenden werden separat betrachtet.

Eine Vergleichbarkeit der statistischen Angaben des Gleichstellungsplanes mit
dem Stellenplan ist nicht herzustellen. Dies liegt zum einen darin begrindet,
dass der Stellenplan als verbindliche Anlage des Haushaltsplanes die Anzahl
der (vollen) Planstellen auszuweisen hat. Im Gegensatz dazu berticksichtigen
die Statistiken des Gleichstellungsplanes die Anzahl der zum Stichtag
tatsachlich beschéftigten Personen, unabhangig zum jeweiligen Stellenanteil,
aus. Daruber hinaus werden in den Statistiken zum Gleichstellungsplan auch
befristete Beschéftigte bertcksichtigt, die im Stellenplan nicht auszuweisen
sind.

Die Grundlage der Analyse der Beschaftigtenstruktur bilden Auswertungen aus u.a.
der in den Sachgebieten Personalwesen und Organisation eingesetzten Software
SAP sowie intern gefiihrte Statistiken aus den vorgenannten Bereichen. Die seitens
der eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen KBE und KKK separat gefihrten und zum
Zweck der Erstellung des Gleichstellungsplanes stichtagsbezogen bereitgestellten
Datenséatze wurden in die Datenbestande Uberfihrt.

Die Bestandsaufnahme erfolgte aufgrund einer weitergehenden Differenzierung
anhand verschiedener Kriterien (Gehaltsgruppen, Statusgruppen,
Fuhrungsverantwortung, (Ausbildungs-)fachrichtung, Elternzeit, Fortbildungs- und
QualifizierungsmalRnahmen sowie Hohergruppierungen und Beforderungen; vgl. im
Einzelnen 2.1.1 — 2.1.8). Im Rahmen der geschlechterspezifischen Betrachtung wird
jeweils die Frauenquote ermittelt und ausgewiesen.

Aus Vereinfachungsgriinden wurde zum Teil in Abh&angigkeit von den Inhalten und
Themen der differenzierten Betrachtung eine gemeinsame Betrachtung von tariflich
Beschéftigten und verbeamteten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gewahlt (vgl.
Tabelle 1 Zusammenfuhrung der Besoldungs- und Entgeltgruppen)

Der Beschaftigungsumfang kann in sich in verschiedener Hinsicht auf die
berufliche Entwicklung auswirken. So kdnnten der Zugang zu héheren
Gehaltsgruppen, die Ubernahme von Fulhrungsaufgaben oder auch die Méglichkeit
der Teilnahme an Fortbildungen und Qualifizierungsmafinahmen tangiert werden.
Vor diesem Hintergrund empfiehlt das LGG in allen statistischen Auswertungen, die
Teilzeitquote der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bezogen auf die regelméRige
wochentliche Arbeitszeit mit in die Analyse einzubeziehen.

Fal
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Dieser Empfehlung folgend wird in den jeweiligen Auswertungen die Teilzeitquote
aufgenommen; hierbei werden folgende drei Gruppen gebildet und ausgewertet:

<50 % (= bis zur Halfte der regelmalligen Arbeitszeit)
51-75 % (= mehr als die Halfte bis zu 3/4 der regelméalRigen Arbeitszeit
>75 % (= % und mehr der regelmaiigen Arbeitszeit).

2.1 Gesamtbetrachtung der Frauenquote der Gesamt
-beschaftigten

Abb. 1: Frauenquote Gesamtbeschaftigte

186
53,76%

160
46,24%

® mannlich = weiblich

Abbildung 1: Frauenquote Gesamtbeschaftigte, 01.10.2023

Bei der Stadtverwaltung Emmerich am Rhein arbeiten zum Stichtag 01.10.2023
insgesamt 346 sozialversicherungspflichtige Beschéftigte. Die Mitarbeitenden der
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen KBE und KKK flieRen mit in die
Bestandsaufnahme und Analyse ein.

Der Frauenanteil insgesamt entspricht 53,76 % und liegt mithin um 7,52 % tber dem

Anteil der mannlichen Beschaftigten.

303 (87,6 %) der Gesamtbeschéftigten sind tariflich beschaftigt (ehemals Angestellte
und Arbeiter); den wesentlich kleineren Anteil machen mit 12,4 % die 43 Beamtinnen
und Beamten aus.

Fal
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Abb. 2: Beschaftigungsumfang Gesamtbeschaftigte
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Von den Gesamtbeschaftigten arbeiten 68 % in Vollzeit und 32 % in Teilzeit.
Die geschlechterspezifische Betrachtung der Beschéaftigungsumfange (Vollzeit /
Teilzeit) weist wesentliche Unterschiede aus:

Der Anteil der Frauen in Teilzeitbeschéaftigung liegt bei 54,8 %, der Anteil der zum
Stichtag 01.10.2023 teilzeitbeschéaftigten Manner ist mit 5,0 % zu beziffern.

Die geschlechterspezifische Betrachtung der Teilzeitumfange bildet den nachsten
Schritt der Analyse.

Abb. 3: Teilzeitumfang Frauen Abb. 4: Teilzeitumfang Manner
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Ein Grol3teil der teilzeitbeschéftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten mehr
als 75 % der regelméafigen wdchentlichen Arbeitszeit. 38 % der teilzeitbeschaftigten
Frauen und 75 % der Manner in Teilzeit arbeiten vollzeithah. Die Gesamtquote der
vollzeitnah in Teilzeit Beschaftigten liegt bei 41 %.

Fal
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Bei den weiblichen Beschaftigten arbeiten 35 % der in Teilzeit tatigen in einem
Stundenumfang, der zwischen 51 % und 75 % der regelméaRigen wdchentlichen
Arbeitszeit; diese Gruppe ist bei den mannlichen Beschéftigten nicht vertreten.

27 % der weiblichen Beschéftigten (27 Mitarbeiterinnen) arbeiten in einem
Beschaftigungsumfang, der unter der Halfte bzw. genau der Hélfte der wochentlichen
regelméanigen Arbeitszeit entspricht. Gleiches gilt fur zwei ménnliche Beschéftigte (25
% der insg. in Teilzeit beschaftigten Méanner).

Zwischenfazit:

Frauenquote

Keinen Handlungsbedarf bietet die Frauenquote insgesamt; diese wird mit 53,76 %
ubererfallt.

Teilzeitquote:
Die Teilzeitquote der mannlichen Beschéaftigten ist mit 5 % als gering zu

gualifizieren. Vor dem Hintergrund der Zielsetzung, die Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Beruf und Pflege fiur Manner und
Frauen zu erreichen, kann an dieser Stelle ein moglicher Handlungsansatz /-bedarf
identifiziert werden.

Im Folgenden werden die Frauen- sowie die Teilzeitquote in der Stadtverwaltung
spezifischer analysiert. Dazu rickt der Frauenanteil in verschiedenen
Gehaltsgruppen, Fachrichtungen und Hierarchieebenen in den Fokus der
Betrachtung. Gleichsam werden die jeweiligen Beschéaftigungsumfange der
mannlichen und weiblichen Beschéftigten ausgewiesen und in Relation gesetzt.

2.1.1 Nach Gehaltsgruppen und Beschaftigungsumfang

Gehaltsgruppen

Zur besseren Vergleichbarkeit und aus Griinden der Vereinfachung werden die
tarifliche Beschéftigten und die Beamtinnen und Beamten der Stadt Emmerich am
Rhein gemeinsam betrachtet. Daher wird im Folgenden Uber einfache, mittlere,
gehobene und héhere Gehaltsgruppen gesprochen. Die Zusammenfihrung der
Besoldungs- und Entgeltgruppen lasst sich wie folgt abbilden:

Gehaltsgruppen Beamtenbereich Tariflich Beschaftigte
Besoldungsgruppen Entgeltgruppen
Einfache Gehaltsgruppen: EG2-4TVoD
Laufbahngruppe 1, erstes Einstiegsamt EGS 4 SUE
Mittlere Gehaltsgruppen: A7-A9LBesG EG5-9aTV6D
Laufbahngruppe 1, zweites Einstiegsamt EGS8b-S17 SUuE
Gehobene Gehaltsgruppen: A9-A13LBesG EG9b - 12 TV6D
Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt
Hohere Gehaltsgruppen: A 13- A 15 LBesG EG 13-14TV6D
Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt
B-Gruppen B2-B5LBesG

Tabelle 1. Zusammenfuhrung der Besoldungs- und Entgeltgruppen
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Abb. 5: Gesamtbeschaftigte nach Gehaltsgruppen und Geschlecht
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Die grof3te Anzahl der tariflich Beschéaftigten und der Beamtinnen/Beamten arbeitet
mit 51,5 % in den mittleren Gehaltsgruppen. Der Anteil der Frauen dominiert diese
Gruppe mit 55,1 %. Die Gruppe der gehobenen Gehaltsgruppen macht einen Anteil
von 33,2 % aus. Auch diese Gruppe weist mehr weibliche als mannliche Beschéftigte
aus. Mit 51,3 % Ubersteigt der Anteil der Frauen den der Manner um 2,6 %.

Der Anteil der einfachen Gehaltsgruppen an der Gesamtbeschaftigtenzahl betragt
12,1 %. Auch hier dominiert der Anteil der weiblichen Beschaftigten mit 59,5 %; er
Ubersteigt den der mannlichen Mitarbeiter um insgesamt 19 %.

Der Anteil der Beschéftigten der hoheren Gehaltsgruppen stellt prozentual mit
insgesamt 3,2 % den kleinsten Anteil dar. In dieser Gruppe Ubersteigt der Anteil der
mannlichen Beschéftigten (63,6 %) den der weiblichen Beschéftigten (36,4 %) um
27,2 %.

Zu berucksichtigen gilt, dass die hoheren Gehaltsgruppen auch die kommunalen
Wahlbeamten umfassen. Die Wahlbeamten flie3en als Beschéftigte der Stadt
Emmerich am Rhein mit in die Personalstatistiken ein; fir sie gibt es jedoch keine
personalpolitische Steuerungsmaglichkeit im Hinblick auf die Frauenférderung.
Mithin fallen sie auch nicht unter den Geltungsbereich des Gleichstellungsplanes.
Ohne Beriicksichtigung der Wahlbeamten verbleiben in der hdheren Gehaltsgruppe
vier weibliche Mitarbeiterinnen und vier mannlichen Mitarbeiter. Der Anteil der
weiblichen Beschaftigten erreicht auch hier die 50 % Quote.

Beschaftigungsumfang

Abb. 6: Beschaftigungsumfang Gesamtbeschaftigte nach Gehaltsgruppen

Vollzeit M Teilzeit

Hohere Gehaltsgruppen 81,8%(9) _
Gehobene Gehaltsgruppen 76,5% (88) _
Mittlere Gehaltsgruppen 66,9%(119) _
Einfache Gehaltsgruppen 35,7%(15) _
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Die Auswertung der Beschéftigungsumfange nach Gehaltsgruppen zeigt, dass die
hdchste Teilzeitquote mit 64,3 % in den einfachen Gehaltsgruppen ausgewiesen
wird. Die Teilzeitquote sinkt proportional zum Anstieg der Gehaltsgruppen. So
liegt sie im Bereich der mittleren Gehaltsgruppen bei 33,1 %, in den gehobenen
Gehaltsgruppen bei 23,5 % und schliel3lich in den héheren Gehaltsgruppen bei 18,2
%.

Zwischenfazit:

Frauenquote

Eine Unterreprasentanz von Frauen kann in keiner Gehaltsgruppe festgestellt
werden; die einfachen, mittleren und gehobenen Gehaltsgruppen werden durch
weibliche Mitarbeiterinnen dominiert;

in der héheren Gehaltsgruppe stellt sich das Verhaltnis — ohne Beriicksichtigung
der kommunalen Wahlbeamten — als ausgewogen dar (50 % Quote).

Teilzeitquote
Das proportionale Sinken der Teilzeitquote mit Anstieg der Gehaltsgruppen kann

vor dem Hintergrund der Zielsetzung, die Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sowie Beruf und Pflege fiur Manner und Frauen zu erreichen,
einen Handlungsansatz bieten.

2.1.2 Nach Statusgruppen und Beschaftigungsumfang

Beamtinnen und Beamte

Abb. 7: Beamtinnen und Beamte nach Gehaltsgruppen und Geschlecht
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In den einfachen Gehaltsgruppen sind bei der Stadt Emmerich am Rhein keine
Beamtinnen und Beamten beschaftigt. Mithin sind nur die verbleibenden drei
Gruppen zu betrachten. In der gehobenen Gehaltsgruppe liegt der Anteil der
Beamtinnen mit 57,1 % im Verhaltnis zu den verbeamteten Mannern am hochsten.
Die Frauenquote Ubersteigt die der Manner um 14,2 %.

Auch in den mittleren Gehaltsgruppen fallt die quotenmafiige Betrachtung
zugunsten der Beamtinnen aus; sie Ubersteigt mit 56,4 % die der Beamten um

11,2 %.

Bei Betrachtung der hoheren Gehaltsgruppe gilt es erneut zu bertcksichtigen, dass
drei der insgesamt vier Beamten kommunale Wahlbeamte sind, fur die es jedoch
keine personalpolitische Steuerungsmoglichkeit im Hinblick auf die Frauenférderung
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gibt und die mithin auch nicht unter den Geltungsbereich des Gleichstellungs-
gesetzes sowie des Gleichstellungsplanes fallen (vgl. Ausfuhrungen unter 2.1.1.).
Ohne Bertcksichtigung der kommunalen Wahlbeamten verbleiben in der hdheren
Gehaltsgruppe zwei Beamtinnen und ein Beamter. Unter dieser Pramisse ubersteigt
auch in der Gruppe der héheren Gehaltsgruppe der Anteil der Beamtinnen (66,7 %)
die der Beamten (33,3 %).

Abb. 8: Beschéaftigungsumfang Beamtinnen und Beamte nach Gehaltsgruppen

Vollzeit M Teilzeit

Hohere Gehaltsgruppen 83,3% (5) _
Gehobene Gehaltsgruppen 75,0% (21) _
Mittlere Gehaltsgruppen 66,7% (6) _

Die Teilzeitquote der Beamtinnen und Beamten ist in den mittleren Gehaltsgruppen
mit 33,3 % am hochsten und nimmt mit Anstieg der Gehaltsgruppen (gehobene
Gehaltsgruppe = 25 %; hohere Gehaltsgruppen = 16,7 %) ab.

Insgesamt ist die Teilzeitquote in der Gruppe der Beamtinnen und Beamten mit 25,5
% zu beziffern.

Tariflich Beschaftigte

Abb. 9: Tarifbeschaftigte nach Gehaltsgruppen und Geschlecht
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Die Betrachtung der Statusgruppe der tariflich Beschéftigen zeigt in den einfachen
(59,5 %) sowie in den mittleren (55,0 %) jeweils eine Uberreprasentanz von
Frauen. Das Verhéltnis in den gehobenen Gehaltsgruppen ist mit einem Anteil von
49,4 % Frauen und 50,6 % Mannern nahezu ausgeglichen; zum Stichtag 01.10.2023
Ubersteigt die Anzahl der méannlichen Beschaftigten die er weiblichen Beschéftigten
um den Wert 1.
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Die Vorgabe des LGG NRW (mindestens 50 % Anteil an weiblichen Beschaftigten)
wird im Bereich der gehobenen Gehaltsgruppen in der Statusgruppe der tariflich
Beschéftigten knapp unterschritten.

Auch im Bereich der hoheren Gehaltsgruppen (Verhaltnis zwei weibliche
Beschaéftigte / drei mannliche Beschéftigte) kann die Frauenquote nur mit 40 %
beziffert werden. Auch hier wird die Vorgabe des LGG NRW nicht erreicht.

Abb. 10: Beschaftigungsumfang Tarifbeschéaftigte nach Gehaltsgruppen

Vollzeit MWTeilzeit
Einfache Gehaltsgruppen 35,7%(15) 64,3% (27)
Mittlere Gehaltsgruppen 66,9% (113) 33,1% (56)
Gehobene Gehaltsgruppen 77,0% (67) 23,0% (20)
Hohere Gehaltsgruppen 80,0% (4) 20,0% (1)

Die Teilzeitquote ist in der Statusgruppe der tariflich Beschéaftigten mit 34,3 % zu
beziffern. Der Anteil der Frauen liegt hier bei 88,5 %. Die Teilzeitquote erreicht mit
64,3 % in den einfachen Gehaltsgruppen den hochsten Wert. Dieser Wert nimmt mit
Anstieg der Gehaltsgruppen immer weiter ab: So weisen die mittleren
Gehaltsgruppen einen Anteil von 33,1 %, die gehobenen von 23,0 % und schliel3lich
die hoheren Gehaltsgruppen nur noch einen Anteil von 20 % tarifbeschéftigter
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit reduzierter Arbeitszeit aus.

Zwischenfazit

Frauenquote:

In der Statusgruppe der Beamtinnen und Beamten wird die Vorgabe des LGG
NRW in allen Gehaltsgruppen erreicht; die Frauenquote liegt jeweils Giber 50 %; es
ist kein Handlungsbedarf auszumachen.

In der Statusgruppe der tariflich Beschaftigten wird die Vorgabe des LGG NRW in
den gehobenen (Frauenquote = 49,4 %) und hoheren Gehaltsgruppen
(Frauenquote = 40 %) nicht erreicht. Die Werte sind im interkommunalen Vergleich
gut; erfullen aber noch nicht die Zielquoten des LGG NRW und bieten mithin
Handlungsbedarfe.

Teilzeitquote:
Das proportionale Sinken der Teilzeitquote mit Anstieg der Gehaltsgruppe wird

bei dieser Betrachtung fur beide Statusgruppen ersichtlich und bietet auch hier vor
dem Hintergrund der Zielsetzung, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sowie Beruf und Pflege fuir Manner und Frauen zu erreichen, einen
Handlungsansatz.
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2.1.3 Nach Fuhrungs- und Leitungsverantwortung und Beschéf-
tigungsumfang

Flhrungs- und Leitungsverantwortung

Den Fuhrungskraften mit Leitungsfunktion kommt auch bei der Umsetzung des LGG
NRW eine besondere Bedeutung zu (vgl. 8 1 Abs. 3 LGG NRW). Aufgrund der
unterschiedlichen Organisationsformen innerhalb kommunaler Verwaltungen kann
die Definition der Funktionen, die unter die Kategorie ,Fuhrungs- und
Leitungsverantwortung® fallen, unterschiedlich ausfallen. Um alle Ebenen mit
FUhrungs- und Leitungstatigkeiten zu bertcksichtigen, umfasst der erweiterte
Personenkreis vor Ort sowohl die Beschéftigten mit Personalverantwortung als auch
diejenigen, die Verantwortung fir die Beurteilung / Bewertung von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern innehaben.

Die Einteilung der Beschaftigten mit Fiihrung- Leitungsfunktionen erfolgte nach
dieser Pramisse in nachfolgende Ebenen:

Ebene 1. Verwaltungsvorstand

Ebene 2. Leiterinnen und Leiter der Fachbereiche, der Stabsstellen. der
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen

Ebene 3: stellvertretende Leiterinnen und Leiter der Fachbereiche, der
Stabsstellen, der eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen

Ebene 4. Leiterinnen und Leiter der Sachgebiete und Teams

Die folgende Grafik veranschaulicht die Verteilung der Geschlechter in den jeweiligen
Fluhrungs- und Leitungsebenen:

Abb. 11: Fihrungspositionen nach Geschlecht

M Frauen M Manner

53,8% 63,6%
7 46,2% 66,7% 7
6 6
100,0% 36,4%
4 33,3% 4
3
0,0%
0
vV FBL/STL/ BetrL Stellv. FBL / STL/ BetrL SGL/TL

Zum Stichtag 01.10.2023 bekleiden insgesamt 37 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Stadt Emmerich am Rhein nach der erweiterten Definition Fiihrungspositionen
Der Anteil der Frauen liegt bei insgesamt 37,8 % und mithin unterhalb der Vorgabe
der LGG NRW.

Zu berUcksichtigten bleibt auch hier, dass die Ebene 1 (Verwaltungsvorstand) mit in
die Betrachtung einfliel3t. Diesem gehoren gem. 8 70 GO NRW der Blurgermeister als
Vorsitzender, die Beigeordneten und der Stadtkdmmerer an. Klammert man die
kommunalen Wahlbeamten aufgrund nicht vorhandener personalpolitischer
Steuerungsmoglichkeit im Hinblick auf die Frauenforderung (vgl. Ausfihrungen unter
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2.1.1./2.1.2) aus, so stellt sich die Quote besser dar. Bei den Fuhrungskraften aller
Ebenen, die unter den Geltungsbereich des LGG NRW fallenden (Anzahl: 34) liegt
die Frauenquote bei 41,2 %.

Bei weiterer Differenzierung wird deutlich, dass die Ebene 2 (Leiterinnen / Leiter der
Fachbereiche, Stabsstellen und eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen) die
Frauenquote gem. LGG mit 53,8 % Ubererfillt.

Die Frauenquoten der Ebenen 3 (stellvertretende Leiterinnen / Leiter der
Fachbereiche, Stabsstellen und eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen) (33,3%) und
4 (Leiterinnen und Leiter der Sachgebiete / Teams) (36,4%) hingegen erfillen die
Vorgabe des LGG NRW nicht; sie bleiben ausbaufahig.

Beschéaftigungsumfang

Auf Fihrungsebene betragt die Teilzeitquote bei 18,9 %; ohne Berticksichtigung der
kommunalen Wahlbeamten (vgl. Ausfihrungen unter 2.1.1/2.1.2) erreicht die
Teilzeitquote insgesamt einen Wert von 20,6 %. Auch diese bereinigte Quote liegt
unterhalb der Gesamtteilzeitquote der Verwaltung, die mit 32 % zu beziffern ist.

Die differenzierte Betrachtung weist den héchsten Anteil an Teilzeitkraften auf Ebene
4 mit 27,3 % aus. Auszumachen ist allerdings kein proportionales Sinken der Quote
Uber die Fihrungsebenen hinweg.

Abb. 12: Fihrungspositionen nach Beschaftigungsumfang

Vollzeit W Teilzeit

SGL/TL 72,7%(8) o wa%E)
Stellv. FBL / STL / BetrL 88,9%(8) 11,1% (1)
FBL/STL/ BetrL 76,9%(10) o 231%(3)
wW 100,0% (4)
Abb. 13: Teilzeitumfang Flhrungspositionen Abb. 14: Teilzeitquote
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85,7 % der Fuhrungskréfte in Teilzeit arbeiten in einem Beschaftigungsumfang von
mehr als 75 % der regelmaidigen wochentlichen Arbeitszeit und damit vollzeitnah.

85,7 % und mithin der weitaus Uberwiegende Anteil der teilzeitbeschéaftigten
Fuhrungskréafte sind Frauen.

Zwischenfazit

Frauenquote

Die Stadt Emmerich am Rhein erreicht mit einer Quote von 41,2 % Frauen in
Fuhrungspositionen insgesamt einen guten Wert.

Allerdings erzielen die Frauenquoten in den Ebenen 3 (stellvertretende Leiterinnen /
Leiter der Fachbereiche, Stabsstellen und eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen)
(33,3%) und 4 (Leiterinnen und Leiter der Sachgebiete / Teams) (36,4%) die Vorgabe
des LGG NRW nicht; sie bleiben ausbauféhig.

Teilzeitquote
Die Teilzeitquote auf Fihrungsebene liegt mit 20,6 % unter dem

gesamtstadtischen Durchschnitt von 32 %. Auch dieser Wert ist ausbauféhig;
angesichts der in Abschnitt [l MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
LGG NRW; hier insbesondere in § 13 (Arbeitszeitmodelle und Teilzeit) definierten
Vorgaben bietet sich auch hier ein Handlungsansatz und gilt es, Mal3nahmen zur
Verbesserung der Quote zu untersuchen.

2.1.4 Nach Fachrichtungen

Im Folgenden wird die fachrichtungsbezogene Auswertung dargestellt und analysiert.
Hier gilt es zunéachst, eine Zuordnung verschiedener Berufe zu Fachrichtungen
vorzunehmen. Die Aufteilung nach Berufsgruppen erfolgt in Abhangigkeit zu den
jeweiligen kommunalspezifischen Strukturen. Vor Ort wurde folgende Klassifizierung
in Berufsgruppen- / Fachrichtungen vorgenommen:

» Allgemeiner Verwaltungsdienst

» Technischer Dienst (inkl. Feuerwehr)
» Sozial- und Erziehungsdienst

» Handwerkliche Berufe

Allgemeiner Verwaltungsdienst

Diese Gruppe umfasst unter anderem Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter folgender
Berufe: Verwaltungsfachwirtinnen und Verwaltungsfachwirte,
Verwaltungs(fach)angestellte, Beschéftigte der IT (System- und
Fachinformatikerinnen und System- und Fachinformatiker), Schulsekretarinnen und
Schulsekretare, Vollziehungsbeamtinnen und Vollziehungsbeamte,
Verwaltungsbeamtinnen und Verwaltungsbeamte mit unterschiedlichen
Amtsbezeichnungen, Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen mit
Abschlissen in nichttechnischer Ausrichtung.

Technischer Dienst (inkl. Feuerwehr)

Der (feuerwehr-) technische Dienst umfasst beispielsweise alle Dipl.-

Ingenieurinnen und Dipl.-Ingenieure, Architektinnen und Architekten, Technikerinnen
und Techniker, hauptamtlich Bedienstete der freiwilligen Feuerwehr,
Bauzeichnerinnen und Bauzeichner.
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Sozial- und Erziehungsdienst

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Sozial- und Erziehungsdienstes werden
nach sogenannten "S-Gruppen" vergutet. Sie sind zu einer Berufsgruppe "Sozial-
und Erziehungsdienst" zusammengefasst und beinhalten u. a. folgende Berufe:
Dipl.-Sozialpadagoginnen und Dipl.-Sozialpadagogen, Dipl.-Sozialarbeiterinnen und
Dipl.-Sozialarbeiter, Erzieherinnen und Erzieher, Kinderpflegerinnen und
Kinderpfleger.

Handwerkliche Berufe

Eine weitere Gruppe vereint die handwerklichen Berufe. Diese umfasst samtliche
Berufe im handwerklich-/gewerblichen Bereich wie beispielsweise
Handwerkerinnen und Handwerker des Immobilienmanagements,
Gartner(meister)innen und Gartner(meister), Elektriker(meister)innen und
Elektriker(meister), Schreinerinnen und Schreiner, StralRenbauerinnen und
Stral3enbauer, Schlosserinnen und Schlosser, Reinigungskrafte, Hausmeisterinnen
und Hausmeister.

Fachrichtung nach Geschlecht

Abb. 15: Fachrichtungen nach Geschlecht

B Manner M Frauen

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00 120,00 140,00
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84,0% (21)

74,7% (68)
Handwerkliche Berufe

25,3% (23)

Die Verteilung der Geschlechter auf Fachrichtungen spiegelt vor Ort den
bundesweiten Trend wider. Die vorstehende Abbildung gibt Aufschluss darliber, dass
der Frauenanteil im allgemeinen Verwaltungsdienst (Frauenquote = 63,4 %) und
im Sozial- und Erziehungsdienst (Frauenquote = 84 %) Uberreprasentiert ist.

Die technischen Fachrichtungen (Ingenieurwesen, Handwerk) weisen hingegen
eine Unterreprasentanz von Frauen aus. (Frauenquote technischer Dienst = 35,7
%; Frauenquote Handwerk = 25,3 %)
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In den vergangenen Jahren konnten gerade im Ingenieurbereich verstérkt weibliche
Mitarbeiterinnen gewonnen werden; im Bereich des Handwerks (hier: vorwiegend
gewerbliche Berufsfelder im Bereich der KBE) liegen regelméafRig keine Bewerbungen
von Frauen vor. Die Tatsache, dass in der Kategorie Handwerk eine Frauenquote
von 25,3 %, aufgewiesen wird ist vorwiegend darauf zuriickzufiuihren, dass auch die
stadtischen Reinigungskréfte in dieser Gruppe gefuhrt werden und hier aktuell nur
Mitarbeiterinnen beschéftigt sind.

Fachrichtung nach Beschéaftigungsumfang

Abb. 16: Fachrichtungen nach Beschaftigungsumfang

Vollzeit Teilzeit

Allgemeiner Verwaltungsdienst 65,3% (141) 34,7% (75)
(Feuerwehr-)Technischer Dienst 78,6% (11) 21,4% (3)
Sozial- und Erziehungsdienst 56,0% (14) 44,0% (11)
Handwerkliche Berufe 71,4% (65) 28,6% (26)

Die Detailbetrachtung der Teilzeitquoten in den einzelnen Fachrichtungen zeigt, dass
die Quoten der Bereiche mit FrauenlUberreprasentanz deutlich héher ausfallen und
den stadtischen Trend (deutlich mehr Frauen als Manner in Teilzeitbeschéftigungs-
verhaltnissen) ausweisen.

Zwischenfazit

Frauenquote

In den unterschiedlichen Fachrichtungen stellt sich die Verteilung der Geschlechter
als ungleich dar. Die Ziele des LGG NRW (Frauenquote mindestens 50 %) werden in
den Bereichen des (Feuerwehr-) Technischen Dienstes (Frauenquote =35,7) und
Handwerk (Frauenquote = 25,3 %) nicht erfallt. Mithin wird auch hier aus
Gleichstellungssicht ein Handlungsbedarf ausgemacht.

Teilzeitquote
Die Teilzeitquote der mannlichen Beschéftigten ist als sehr gering zu qualifizieren.

Vor dem Hintergrund der Zielsetzung, die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sowie Beruf und Pflege fir Manner und Frauen zu erreichen, kann an
dieser Stelle ein Handlungserfordernis /-bedarf identifiziert werden.
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2.1.5 Nach Elternzeit

Die Elternzeit ist eine unbezahlte Auszeit vom Berufsleben fir Matter und Vater,
die ihr Kind selbst betreuen und erziehen. Alle Arbeithehmerinnen und Arbeithehmer
haben einen Anspruch auf Elternzeit; fir Arbeitgeber besteht die grundsatzliche
Verpflichtung, Mutter und Vater pro Kind bis zu 3 Jahre von der Arbeit freistellen.

In dieser Zeit erhalten die freigestellten Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer keine
Gehaltszahlungen / Bezuige; zum Ausgleich konnen sie Elterngeld beantragen. Die
Elternzeit kann vor dem 3. Geburtstag des Kindes in Anspruch genommen werden.
Ein Teil kann auch im Zeitraum zwischen dem 3. und dem 8. Geburtstag genommen
werden.

Elternzeit nach Geschlecht

Abb. 17: Beschaftigte in Elternzeit nach Geschlecht
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Die vorstehende Grafik zeigt die Entwicklung der Beschaftigten in Elternzeit im
Zeitraum von 2018 bis Ende 2023.

Seit 2019 werden diese Zeiten auch durch mannliche Beschaéftigte in Anspruch
genommen,; insgesamt nehmen aktuell wenige Manner die Mdglichkeiten hinsichtlich
Elternzeit und Beurlaubung wabhr.
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Elternzeit nach Dauer

Abb. 18: Elternzeiten nach Dauer Abb. 19: Elternzeiten nach Dauer
Méanner 2018 - 2023 Frauen 2018 - 2023

1
8%

5,0%

u Bis zu 2 Monate
Biszu 10 Monate
Biszu 12 Monate

. um Biszu 24 Monate
= Bis zu 2 Monate

= Bis zu 6 Monate ® Bis zu 36 Monate

Neben der zuriickhaltenden Inanspruchnahme der Elternzeit durch ménnliche
Beschaftigte zeigen die vorstehenden Abbildungen 20 und 21 auch deutliche
Unterschiede hinsichtlich der Dauer der Auszeiten bei Inanspruchnahme.

92 % der Manner, die bislang Elternzeit in Anspruch genommen haben, beantragten
eine Dauer von maximal zwei Monaten.

Bei den Frauen stellt sich die Situation anders dar. 95 % der Frauen nehmen mehr
als zwei Monate in Anspruch; der mit 35 % grof3te Anteil l&sst sich zwischen zwei
und drei Jahre freistellen.

Fazit

Bislang nehmen —dem bundesweiten Trend entsprechend- bei der Stadt Emmerich
am Rhein weitaus weniger Manner als Frauen die Elternzeit in Anspruch. Hinzu
kommt, dass diese wenigen Manner eine wesentlich kirzere Dauer der Freistellung
wéahlen. Obwohl die Griinde vielféltig sein kdnnen (finanzielle Situation in der
Partnerschaft, noch fehlende gesellschaftliche Akzeptanz) kann auch hier ein
Handlungsbedarf festgestellt werden. Es gilt aus Gleichstellungssicht sicherzustellen,
dass ein durch den Gesetzgeber geschaffener Anspruch auf Freistellung sich bei
Inanspruchnahme nicht negativ auf die berufliche Entwicklung auswirkt.

2.1.6 Nach Ausbildungsfachrichtungen und Beschaftigungsumfang

Ausbildungsfachrichtungen

Die Stadtverwaltung Emmerich am Rhein und ihre eigenbetriebsahnlichen
Einrichtungen KBE und KKK bilden kontinuierlich in den unterschiedlichsten
Fachrichtungen Nachwuchskréafte aus. Der demografische Wandel macht es
unerlasslich, der Ausbildung einen hohen Stellenwert beizumessen und sie als
wesentlichen Baustein zur Sicherstellung des kinftigen Personalbedarfs zu
gualifizieren.

Insgesamt bildet die Stadt Emmerich am Rhein in den folgenden Ausbildungs-
fachrichtungen aus:
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Kernverwaltung:
» Bachelor of Laws
» Verwaltungsfachangestellte
» Verwaltungsinformatiker/innen Systeminformation
» Fachinformatiker/innen

Eigenbetriebséhnliche Einrichtung KBE
» StralBenbauer/innen
» Gartner/innen, Fachrichtung GalLaBau
» Land- und Baumaschinenmechatroniker/innen
» Verwaltungsfachangestellte

Eigenbetriebsdhnliche Einrichtung KKK

» Fachangestellte fir Medien- und Informationsdienste
Dariiber hinaus werden -insbesondere im sozialpéadagogischen Bereich- regelmaliig
berufsqualifizierende (Pflicht-) Praktikantinnen- und Praktikantenstellen vorgehalten.

Abb. 20: Ausbildungsberufe nach Geschlecht

3 3
2
1 1 1
Verwaltungsfach Fachangestellte fiir Land- und
Bachelor of Laws : g Fachinformatiker/in Medien- und Baumaschinen-
angestellte . . . .
Informationsdienste mechatroniker/in
B Manner 3 1 1 2
M Frauen 3 4 1

Die vorstehende Abbildung stellt die Ausbildungssituation zum Stichtag 01.10.2023
dar. Zum Stichtag sind nicht alle Ausbildungsgénge mit Auszubildenden besetzt. Dies
hat zum einen den Grund, dass nicht in allen Ausbildungsgangen kontinuierlich
ausgebildet werden kann. Zum anderen ist gerade in den letzten Jahren auch im
offentlichen Dienst zu verzeichnen, dass aufgrund der Bewerberlage nicht alle
angebotenen Ausbildungsplatze besetzt werden kdnnen. Seit Corona ist der
Ausbildungsmarkt bundesweit eingebrochen; auch im offentlichen Dienst ist die Zahl
abgeschlossener Ausbildungsvertrage riucklaufig. Das liegt nicht daran, dass in den
Dienststellen und Behérden keine Kapazitaten vorhanden wéren.

Der offentliche Dienst ist aktuell fir viele junge Menschen kein attraktives
Tatigkeitsfeld und somit entscheiden sich trotz grol3em und gré3er werdendem
Bedarf an Nachwuchskréften viele gegen eine Ausbildung im 6ffentlichen Dienst oder
brechen ihre Ausbildung ab. Diese Entwicklung ist auch in Emmerich am Rhein
spurbar.

Die Abbildung spiegelt den bundesweiten Trend einer Dominanz von weiblichen
Auszubildenden in den nichttechnischen Verwaltungsberufen wider; die Frauenquote
ist hier regelméanig Ubererfullt.
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In den technischen / handwerklichen Bereichen (insbesondere in den
Ausbildungsgangen der KBE -StraRenbauer/innen, Gartner/innen, Fachrichtung
GalLaBau, Land- und Baumaschinenmechatroniker/innen) herrscht eine
Unterreprasentanz weiblicher Nachwuchskrafte vor. Die sachlichen und raumlichen
Voraussetzungen fur die Ausbildung von weiblichen Nachwuchskréften in
handwerklichen Ausbildungsgangen sind bei der KBE gegeben.

Beschéaftigungsumfang

Abb. 21: Beschaftigungsumfang Auszubildende nach Geschlecht

Frauen 100% Vollzeit (8)

Manner 100% Vollzeit (7)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Derzeit sind alle Ausbildungsverhaltnisse in Vollzeitform geschlossen. Die
Stadtverwaltung Emmerich am Rhein ermdglicht grundsatzlich auch die Ausbildung
in Teilzeitform, soweit diese nach den jeweiligen Ausbildungsverordnungen maglich
sind. Gleichstellungsbeauftragte, Ausbildungsleiter und Fallmanagement (Jobcenter)
stehen in regelmaligem Austausch, da diese Form der Ausbildung besonders fur
Alleinerziehende von Interesse sein kann.

Bisher konnte noch kein Ausbildungsverhaltnis in Teilzeit begriindet werden.

Zwischenfazit

Frauenquote

Uber alle Ausbildungsberufe hinweg liegt eine ungleiche Verteilung der Geschlechter
vor. In den nichttechnischen Verwaltungsbereichen wird die Frauenquote bei den
Nachwuchskréaften regelmafiig erreicht bzw. Ubererfullt; in den
technischen/gewerblichen Ausbildungsberufen ist eine Unterreprasentanz von
Frauen und somit Handlungsbedarf im Sinne des LGG NRW auszumachen.

Teilzeitquote
Ausbildungen in Teilzeit erfolgen bislang nicht; die Teilzeitquote liegt mithin bei 0%.

Handlungsbedarf wird identifiziert. Das Format kann geeignet sein, den Kreis
potentieller Bewerberinnen und Bewerber fur bislang nicht zu besetzende
Ausbildungsplétze zu erhéhen. Dariiber hinaus birgt es die Chance, z.B. fur
Alleinerziehende eine Ausbildung zu absolvieren (Anspruch aus 8 1 LGG NRW;
Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Ma&nner und Frauen).
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2.1.7 Nach Fortbildungs- und QualifizierungsmalRnahmen

Angebotene Fortbildungsmalinahmen (Fachfortbildungen, Seminare etc.) werden vor
Ort gleichmaf3ig von Mannern und Frauen besucht. Die Anbieter entsprechender
MafRnahmen haben zwischenzeitlich auf die verstarkte Nachfrage nach
Onlineformaten adaquat reagiert und bieten in der Regel Fortbildungen wahlweise in
digitaler Form und in Prdsenz an. Digitale Formate erméglichen insbesondere auch
Teilzeitkraften die ortsungebundene Teilnahme bei freier Zeiteinteilung.

Ehemals bestehende Problematiken hinsichtlich des gleichberechtigten Zuganges zu
Fortbildungsmaflinahmen sind mithin aufgrund fortschreitender Digitalisierung in
grof3en Teilen ausgeraumt.

Der Qualifizierung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern kommt vor Ort ein hoher
Stellenwert zu. Sie bildet einen wichtigen Baustein zur Deckung des Bedarfs an
gualifiziertem Fachpersonal, dem auch in Zukunft die Schlisselrolle im Rahmen der
Sicherstellung der gesetzméaRigen Erfullung der vielfaltigen kommunalen Aufgaben
zukommen wird. Die Stadt Emmerich am Rhein hat frihzeitig die Relevanz der
Qualifizierung von sog. Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern, also von
Mitarbeitenden, die nach einer qualifizierten Ausbildung in einem anderen Bereich in
die offentliche Verwaltung wechseln, erkannt. Zwischenzeitlich ist vor Ort eine Reihe
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern beschaftigt, die erfolgreich den
Verwaltungslehrgang | oder den Verwaltungslehrgang | und daran ankntpfend den
Verwaltungslehrgang Il (Erlauterungen zu den QualifizierungsmalRnahmen s.u.)
absolviert haben und Positionen bis hin zur Leitungsebene innehaben.

Im Folgenden werden die wichtigsten Qualifizierungsmafinahmen der Stadt
Emmerich am Rhein skizziert und die Beteiligung jeweils nach Geschlecht analysiert.

Verwaltungslehrgang | (Tariflich Beschéftigte)

Abb. 22: Absolventinnen und Absolventen des
Verwaltungslehrgangs | nach Geschlecht

4 4
|
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[9%)

[a%]

[y

B Manner M Frauen

Beschaftigte ohne Verwaltungsausbildung absolvieren grundsatzlich den
Verwaltungslehrgang | und erlangen mit Bestehen die Qualifikation fur die
Laufbahngruppe | 2. Einstiegsamt (friher mittlerer Dienst).
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Die Lehrgangsteilnahme wird allen Quereinsteigerinnen und Quereinsteigern
angeboten. Die vorstehende Tabelle zeigt die Entwicklung der letzten Jahre; die
Anzahl der Absolventinnen Ubersteigt die der Absolventen in der Regel deutlich.

Verwaltungslehrgang |l (Tariflich Beschéftigte)

Abb. 23: Absolventinnen und Absolventen des
Verwaltungslehrgangs Il nach Geschlecht
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B Manner M Frauen

Der Abschluss des Verwaltungslehrganges Il qualifiziert fir den Aufstieg in die
Laufbahngruppe 2. 1. Einstiegsamt (ehem. gehobener Dienst).

Im Sinne einer vorausschauenden Personalentwicklung und —planung wird allen
Teilnehmerinnen und Teilnehmern, die den Lehrgang | erfolgreich absolviert haben
angeboten, den Verwaltungslehrgang Il darauf aufbauend zu besuchen und sich
entsprechend weiter zu qualifizieren. Der Besuch des Verwaltungslehrganges Il setzt
mithin vor Ort nicht das Innehaben oder das in Aussicht haben einer hoherwertigen
Stelle voraus.

Aus der Grafik wird ersichtlich, dass sich auch hier die Quote der Teilnehmenden
ausgeglichen darstellt; seit dem Jahr 2020 Ubersteigt die Anzahl der Frauen die der
Manner.

Qualifizierungsaufstieg (Beamtinnen und Beamte)

Absolventinnen und Absolventen des Aufstiegslehrgangs L2E1
Jahr Manner Frauen

2018 0 0

2019 2 0

2020 0 0

2021 0 1

2022 0 0

2023 0 0

Tabelle 2: Absolventinnen und Absolventen des Aufstiegslehrgangs L2E1
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Der Qualifizierungsaufstieg (ehemals ,prufungserleichterter Aufstieg®) ermoglicht
Beamtinnen und Beamten der Laufbahngruppe 1 den Aufstieg in das erste
Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2 des allg. Verwaltungsdienstes (ehemals Aufstieg
vom mittleren in den gehobenen Dienst). Die Zulassungsvoraussetzungen und —
-kriterien sind in 8§ 21 der Verordnung uber die Laufbahnen der Beamtinnen und
Beamten im Land Nordrhein-Westfalen (LVO) abgebildet.

Der Anteil der Beamtinnen und Beamten des (ehemals) mittleren Dienstes vor Ort
insgesamt ist gering; das spiegelt auch die Anzahl der zu in den letzten Jahren zu
gualifizierenden Teilnehmerinnen und Teilnehmer wider. Die Quote ist aber auch hier
ausgeglichen. Im Rahmen des Auswahlverfahrens zum Qualifizierungsaufstiegs
finden die Belange des LGG NRW Berticksichtigung.

IZF (Tariflich Beschaftigte / Beamtinnen u. Beamte)

Abb. 24: Absolventinnen und Absolventen von
"In Zukunft Fihren" (I1ZF) nach Geschlecht

2022 2023
M Frauen 2 1 1 0 0 0
B Manner b 2 2 0 0 0

B Manner M Frauen

Das Programm ,In Zukunft fGhren® (1ZF) bereitet Mitarbeitende auf
Fuhrungsfunktionen bzw. Funktionen mit besonderer Verantwortung (Projektleitung
0. &.) vor. Es richtet sich an qualifizierte Nachwuchskrafte der Verwaltung, die fir die
Laufbahngruppe 2 1. Einstiegsamt befahigt sind, seit mehreren Jahren eine adaquate
Stelle dieser Laufbahngruppe innehaben und gegebenenfalls auch bereits eine
FUhrungsaufgabe (z.B. Team- oder Sachgebietsleitung) tibernommen haben oder
eine solche in absehbarer Zeit anstreben. In den vergangenen Jahren haben eine
Reihe von Nachwuchskraften berufsbegleitend dieses Programm absolviert. Der
Fokus richtet sich den Ausbau von Methoden und Kompetenzen (Prozesssteuerung,
Personalftiihrung, Systemkompetenz, Fihrungspersonlichkeit), als Rustzeug fur die
Wahrnehmung der Fuhrungsrolle.

Ab 2024 wird das Programm vor Ort fortgesetzt; im Rahmen des Auswahlverfahrens
finden die Belange des LGG NRW Berticksichtigung.
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Modulare Qualifizierung (T ariflich Beschéftigte / Beamtinnen und Beamte)

Absolventinnen/Absolventen der Modularen Qualifizierung nach Geschlecht

Jahr Manner Frauen
2018 0 1
2019 1 0
2020 0 1
2021 0 0
2022 0 0
2023 0 0

Tabelle 3: Absolventinnen und Absolventen der Modularen Qualifizierung nach Geschlecht

Das von den Studieninstituten in NRW entwickelte Qualifizierungskonzept umfasst
schwerpunktmalflig die Vertiefung der rechtlichen, finanziellen/ wirtschaftlichen,
personlichen und organisatorischen Kompetenzen. Es richtet sich an Beamtinnen
und Beamte sowie vergleichbare Tarifbeschéftigte, die aufgrund ihrer gezeigten
Eignung, Leistung und Beféhigung fur eine Téatigkeit in der Laufbahngruppe 2, 2.
Einstiegsamt (ehem. hoherer Dienst) in Betracht kommen. Vor Ort sind die Stellen
der Leitungen der Fachbereiche, eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen und
Stabsstellen in der Regel der Laufbahngruppe 2.2 zugeordnet und setzen von den
Stelleninhaberinnen und Stelleninhabern ein entsprechendes Masterstudium oder
den erfolgreichen Abschluss der modularen Qualifizierung voraus.

Im Rahmen des Auswahlverfahrens finden die Belange des LGG NRW
Beriicksichtigung.

Zwischenfazit

Die Grund- und Aufstiegsqualifizierungen stellen einen wesentlichen Baustein in der
Personalentwicklung dar; sie sichern den Bestand an Fachkraften und die Bindung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der (Fihrungs-)Nachwuchskrafte. Sie wird
beibehalten / ausgebaut; sofern Zulassungsbeschréankungen zu den einzelnen
Mal3nahmen bestehen, finden die Vorgaben des LGG NRW bei den
Auswahlverfahren Anwendung.

2.1.8 Nach Hohergruppierungen und Beférderungen

Das LGG NRW zieht auch die Hohergruppierungen und Beférderungen in die
Bewertung ein und definiert hier gleichsam die 50 % Frauenquote als Zielvorgabe.
Hohergruppierungen sind bei tariflich Beschéaftigten an den Vorgaben der jeweils
einschlagigen Tarifvertrage auszurichten. Das bedeutet, dass mit Ubernahme
hoherwertiger Téatigkeiten die Eingruppierung / Hohergruppierung verbunden ist (sog.
Tarifautomatik).

Das Beamtenrecht regelt die Bestimmungen hinsichtlich der Beférderungen. Mit der
Beforderung wird einer Beamtin bzw. einem Beamten ein hoheres Amt oder eine
verantwortungsvollere Dienststellung Ubertragen. Dies setzt die Erflllung der
personlichen und laufbahnrechtlichen Voraussetzungen voraus. Im Gegensatz zur
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vorstehend skizzierten Tarifautomatik im Bereich der tariflich Beschaftigten sind im
Beamtenrecht diverse Vorgaben zu beachten, die den zeitlichen Verbleib in einem
Amt / einer Besoldungsstufe bestimmen (Probezeit, Wartezeit von mindestens einem
Jahr seit der letzten Beforderung, Verbot der sog. Sprungbeférderung etc.).

Die im Tarifrecht und Beamtenrecht geltenden Vorgaben hinsichtlich
vorzunehmender Hohergruppierungen und moglicher Beférderungen sind mithin nur
bedingt beeinflussbar und im Kontext des Gleichstellungsplanes nur bedingt
aussagekréaftig. Anders verhalt es sich hinsichtlich der vorausgehenden
Entscheidungen hinsichtlich der Stellenbesetzungen (auf héherwertige Stellen /
Beférderungsamter) im Rahmen der zu initiierenden Ausschreibungs- und
Stellenbesetzungsverfahren.

Nachfolgend werden beispielhaft die Hohergruppierungen und Beférderungen im
Jahr 2023 ausgewiesen:

Hohergruppierungen in 2023 Insgesamt
Gesamt Frauen %
Hohere Gehaltsgruppen 0 0 0,0%
Gehobene Gehaltsgruppen 7 3 42,9%
Mittlere Gehaltsgruppen 8 6 75,0%
Insgesamt 15 9 60,0%
Tabelle 4: H6hergruppierungen in 2023
Befdrderungen in 2023 Insgesamt
Gesamt Frauen %
Hohere Gehaltsgruppen 1 0 0,0%
Gehobene Gehaltsgruppen 0 0 0,0%
Mittlere Gehaltsgruppen 0 0 0,0%
Insgesamt 1 0 0,0%

Tabelle 5: Beférderungen in 2023
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2.2 Fazit

2.2.1 Resumee

Die aus der Bestandsaufnahme und detaillierten Analyse der Beschaftigtenstruktur
nach verschiedensten Merkmalen erkennbaren moglichen Handlungsansétze werden
in den vorausgehenden Unterkapiteln jeweils beschrieben und ausgewiesen.

Ein besonderes Augenmerk gilt den geschlechterspezifischen Teilzeitquoten und den
daraus abzuleitenden Auswirkungen auf Berufsweg und Karrierechancen:

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die Frauenquote vor Ort mit 53 ,76 %
etwa dem bundesweiten Schnitt im offentlichen Dienst insgesamt (57,76 % Quelle:
statistisches Bundesamt) entspricht.

Gleiches gilt fur die Teilzeitquote, die in der Stadt Emmerich am Rhein 32 % betragt
(Teilzeitquote im o&ffentlichen Dienst insg. 33,4 Quelle: statistisches Bundesamt).
Der Anteil der Manner in Teilzeit unterschreitet bundesweit noch deutlich den Anteil
der Frauen (Vergleichsdurchschnitt 6ffentlicher Dienst; Quelle statistisches
Bundesamt Teilzeitquote Manner = 11 %; Frauen = 55,8 %); vor Ort ist der Anteil der
Manner noch unterhalb dieses niedrigen Vergleichswertes:

So arbeiten bei der Stadt Emmerich am Rhein 54,8 % der weiblichen Beschaftigten
in Teilzeit wahrend nur 5 % der mannlichen Beschaftigten in Teilzeit tatig sind. Auch
der Anteil der mannlichen Beschaftigten, die vor Ort Elternzeit in Anspruch nimmt,
fallt bislang noch gering aus.

Der bundesweite Trend, dass bei Betrachtung der Frauenanteile nach Besoldungs-
und Entgeltgruppen aufféllt, dass die Anteile der weiblichen Beschaftigten mit
zunehmender Besoldungs-/Vergttungshohe tendenziell abnehmen, kann fur die Stadt
Emmerich am Rhein als Arbeitgeber bedingt bestatigt werden. So dominieren die
Anteile der Frauen die einfachen (59,5 %) und mittleren (55,1 %) Gehaltsgruppen.
Der Anteil in den gehobenen Gehaltgruppen tberwiegt noch leicht (51,3 %); in der
hoheren Gehaltsgruppe kann — ohne Berlcksichtigung der kommunalen
Wahlbeamten- noch eine 50 % Frauenquote ausgewiesen werden. Mithin nimmt der
Anteil der Frauen vor Ort mit Anstieg der Gehaltsgruppen tendenziell ab; erreicht aber
in der Stadt Emmerich am Rhein bis in die hoheren Gruppen die Quote des LGG
NRW.

Die Stadt Emmerich am Rhein erzielt bei der Betrachtung der geschlechter-
spezifischen Verteilung nach Fihrungs- und Leitungsverantwortung gemessen
an den Zielen des LGG NRW gute Werte.

Signifikant ist allerdings der -ebenfalls im Bundesdurchschnitt liegende-
Ruckgang der Teilzeitquote bei steigender Gehaltsgruppe. So betragt diese in
den einfachen Gehaltsgruppen 64,7 % und sinkt kontinuierlich mit Anstieg der
Gehaltsgruppe auf 18,2 % in der hoheren Gehaltsgruppe. Hinzu kommt, dass der
Teilzeitumfang in Fihrungspositionen tberwiegend als vollzeitnah (mehr als 75 %
der wochentlichen Arbeitszeit) zu qualifizieren ist.

Aus dieser Betrachtung kann abgeleitet werden, dass Teilzeit und Karriereplanung
bzw. Teilzeit und die Ubernahme von Fiihrungs- und Leitungsverantwortung sich
bislang in Teilen nahezu ausschlieRen. Aus den formulierten Zielen des LGG NRW
lasst sich daraus fur die 6ffentlichen Arbeitgeber die klare Verpflichtung ableiten,
Rahmenbedingungen zu schaffen bzw. auszubauen, die eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie/Pflege erméglichen.
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2.2.2 Chancen und Herausforderungen bei der Umsetzung der Ziele
des LGG NRW

Die Personalentwicklung muss und wird das Ziel verfolgen, die Vereinbarkeit von
Familie/Pflege und Beruf zu férdern, um dauerhaft qualifizierte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zur Erflllung der vielféltigen, komplexen und anspruchsvollen
kommunalen Aufgaben gewinnen und halten zu kdnnen.

Die Schaffung dieser Vereinbarkeit bis hin zur Leitungsebene erfordert neben dem
Einsatz der zur Verfigung stehenden Instrumente insbesondere auch
Wandlungsfahigkeit und den Willen zur Veranderung bei allen Akteuren (politische
Entscheidungstrager, Verwaltungsfuhrung, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter).

Dies sei an folgendem Bespiel erlautert:

Das LGG NRW stellt die Sicherstellung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
sowie von Beruf und Pflege als ein wesentliches Ziel dar. Beschéftigte sollen im
Rahmen der normativen Vorgaben ihre Arbeitszeit mdglichst so gestalten kénnen,
dass diese Vereinbarkeit realisiert werden kann. 8 13 Abs. 1 LGG NRW fuhrt hierzu
auch die Moglichkeit der Reduzierung der regelmafiigen Arbeitszeit bis auf die Halfte,
soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Abs. 3 stellt in diesem
Zusammenhang heraus, dass ,die Wahrnehmung von Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben in der Regel keinen entgegenstehenden zwingenden dienstlichen
Belang darstellt.”

Die Realitat sieht bislang anders aus. So arbeiten Flihrungskréfte in der Regel in
Vollzeit bis vollzeitnah; dies belegt die vorstehende Analyse der Beschaftigtenstruktur
fur die Stadt Emmerich am Rhein und stellt sich im bundesweiten Schnitt &hnlich dar.

,Die Aufgaben einer Flihrungskraft sind vielféltig. Sie fillt in ihrer Funktion
unterschiedliche Rollen aus. Fuhrungskrafte sind Vorgesetzte, Mitarbeiterinnen
bzw. Mitarbeiter und sie nehmen Moderations- und Beratungsaufgaben wahr.
Das Fuhrungsverhalten hat entscheidenden Einfluss auf die Motivation der
Beschéftigten, die Teambildung und die Arbeitsergebnisse einer Organisation.
Den Fuhrungskraften obliegt die Planung, Steuerung, Organisation und
Verantwortung der fachlichen Aufgabenwahrnehmung in der Arbeitseinheit. In
ihrer Rolle als Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter der eigenen Vorgesetzten
mussen sie auch in fachlichen Fragen ansprechbar sein. Gerade in kleineren
Arbeitseinheiten sind Fuhrungskrafte nicht auf die klassischen
Fuhrungsaufgaben beschrankt, sondern haufig selbst in die fachliche
Aufgabenerfillung eingebunden. Als Vorgesetzte fordern Fuhrungskrafte ein
kooperatives und teamorientiertes Arbeitsklima und moderieren gegebenenfalls
in Konfliktfallen. Sie unterstitzen ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrer
individuellen Entwicklung, férdern und fordern sie und geben ihnen regelméaRig
eine Ruckmeldung zu ihrer Leistung. Allen Aufgaben gleichermal3en gerecht zu
werden, erfordert nicht zuletzt Zeit“ (vgl. BMI Arbeitsgruppe ,Der 6ffentliche
Dienst als attraktiver und moderner Arbeitgeber” Handlungsempfehlung zum
FUhren in Teilzeit fir die Dienststellen des Bundes®)

Das Anforderungsprofil auf Filhrungs-/Leitungsebene wird noch immer gepragt durch
die Prasenzkultur und die Erwartung durchgangiger Erreichbarkeit.
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Auf der anderen Seite verlieren Fluhrungspositionen im Bewusstsein der
Bewerberinnen und Bewerber an Attraktivitat. Dies gilt nicht allein fur den offentlichen
Dienst, aber hier verstarkt; man denke in diesem Zusammenhang nur an die vielfach
Uber einen langen Zeitraum unbesetzten Schulleiterinnen- und Schulleiterstellen.

Der gesellschaftliche Wertewandel zeigt seit Jahren die Tendenz, dass Karriere,
Aufstieg, Beférderung, Hierarchiestatus, mehr Gehalt, gréReres Blro etc. als
Motivation zur Ubernahme von Funktionen mit gesteigerter Verantwortung nicht mehr
die entscheidenden Anreize bieten. Der oft zitierte Satz ,Die Generation Y will nicht
Karriere, sondern Selbstverwirklichung“ mag in Teilen Gberzogen klingen; allerdings
mussen sich Personalverantwortliche aktuell intensiv der mit der Thematik befassen,
wie eine Fuhrungsposition heute und in der Zukunft ausgestaltet sein muss, damit sie
echte FUhrungskréfte anzieht.

Hier helfen reine Quotenvorgaben bzw. die normativ vorgegebene Verpflichtung zur
Ausschreibung in Teilzeit nicht weiter. Dies fuhrt allenfalls zu rein formellen
Teilzeitarbeitsverhaltnissen bei tatsachlich vielen Arbeits- / Uberstunden und
Frustration bzw. Uberforderung.

Mithin bedarf es grundlegender struktureller Veranderungen, die die Chance bieten,
im Wettbewerb mit privaten Unternehmen auch kinftig qualifizierte Fihrungskrafte
fur die anspruchsvollen kommunalen Aufgaben gewinnen zu kénnen.

Dieser Chance stehen Herausforderungen fur alle an diesem Wandlungsprozess
Beteiligten gegentiber: Aus Sicht der Arbeitgeber (hier: Verwaltungsfiihrung /
politische Entscheidungstrager) lassen sich diese u.a. mit der Veranderung der
Fuhrungs- und Prasenzkultur, der Organisation des adaquaten Zuschnitts der
Aufgaben unterhalb der Leitungsebene sowie der Bereitstellung etwaig erforderlicher
zusatzlicher Ressourcen skizzieren. Aus Sicht der Fuhrungskraft gilt es u.a. die
Akzeptanz im Team -auch hier ist die Prasenzkultur und die Dauererreichbarkeit bei
Unterstutzungsbedarf noch sehr ausgepragt- sicherzustellen, Strukturen zu schaffen,
die Informationsflisse garantieren und Zeitverluste durch Ubergabegesprache,
doppelte Besprechungen etc. minimieren. Entscheidend sind in diesem Prozess auch
die Mitarbeitenden — von ihnen wird u.a. mehr Eigenverantwortung gefordert, die
nicht zu einer Uberforderung fiihren darf. Hier gilt es, im Bedarfsfall flexibel auf
identifizierte temporare Personalmehrbedarfe reagieren zu kénnen.

Die im Gleichstellungsplan aufgezeigten MaRnahmen (Kapitel 3) kbnnen nur dann
erfolgreich umgesetzt werden, wenn der Wandlungsprozess von den
Entscheidungstragern mitgetragen und die erforderlichen personellen und
finanziellen Ressourcen bereitgestellt werden.

n
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2.3.1 Prognose

8 6 Abs. 1 LGG NRW sieht vor, neben der Bestandsanalyse und der Beschéftigten-
struktur auch eine Prognose zu erstellen, die Auskunft Gber die voraussichtliche
Stellenentwicklung wahrend der Laufzeit des Gleichstellungsplanes geben soll. Im
Rahmen einer Fluktuationsuntersuchung wird festgestellt, wie viele Stellen wahrend
der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans voraussichtlich neu zu besetzen sein
werden und wie viele Beférderungen und Ubertragungen hoherwertiger T atigkeiten
sich hieraus ergeben.

Die Prognose bildet somit eine Grundlage fur die Formulierung konkreter und
realistischer Zielvorgaben bezogen auf den Frauenanteil bei Einstellungen,
Beférderungen und Hohergruppierungen wahrend der Laufzeit des
Gleichstellungsplans. Sie ist das Bindeglied zwischen dem Ist-Zustand und den
Zielvorgaben und MalRnahmen (Kapitel 3).

2.3.1 Stellenentwicklung 2018 - 2023

Die Stellenentwicklung der zuriickliegenden Jahre wird in der folgenden Abbildung
gespiegelt:

Abb. 25: Entwicklung der Stellen It. Stellenplan (Stichtag 01.10.2023)
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Sondervermogen KBE 3,0 1,0 2,0 3,0 3,0 3,0
Beamtinnen und Beamte 32,9 34,4 36,1 37,0 40,0 40,0
mSuE 16,4 15,9 16,5 17,8 20,3 20,3
B Tarifbeschiftigte 150,9 154,9 163,3 175,2 185,9 185,9

Seit 2018 ist bis zum Stichtag 01.10.2023 insgesamt ein Anstieg von 203,2 Stellen
um 46 auf 249,2 Stellen zu verzeichnen. Diese 249,2 Stellen werden zum Stichtag
01.10.2023 von 346 Mitarbeitenden besetzt. Die hdhere Anzahl an Mitarbeitenden ist
im Wesentlichen darauf zurtickzufihren, dass einige Stellen von Mitarbeitenden
(Teilzeitkraften) geteilt werden (vgl. hierzu aus Ausfiihrungen unter 2. wonach eine
Vergleichbarkeit der statistischen Angaben des Gleichstellungsplanes mit dem
Stellenplan nicht herzustellen ist).

Der Anstieg der Stellen liegt in der zunehmenden Anzahl und Komplexitét der
Aufgaben, die auf kommunaler Ebene zu erbringen sind, begriindet. In den
Beratungen der Stellenpléne 2018 — 2023 im Rahmen der Haushaltsplanberatungen
bzw. deren Anpassungen erfolgten jeweils ausfuhrliche Begriindungen zu den
Entwicklungen.

Fal
.



Nach heutiger Annahme ist bei einer wachsenden und heterogenen Stadt wie
Emmerich am Rhein auch in den kommenden Jahren tendenziell mit einem weiteren
Wachstum der Stellen, die zur Aufrechterhaltung des gesetzmalligen Dienstbetriebes
bis 2028 zwingend erforderlich sein werden, auszugehen. Dies gilt unter Beriick-
sichtigung laufender Transformationsprozesse. Die fortschreitende Digitalisierung
tragt wesentlich dazu bei, Prozesse zu verschlanken, Ablaufe zu vereinfachen und
damit die Mitarbeitenden von Routine- und sich wiederholenden Tatigkeiten zu
entlasten. Mithin wird die Digitalisierung Stellenprofile veréndern; im
Prognosezeitraum aber nicht zu einer Reduzierung der Stellen beitragen.

2.3.2 Altersbedingte Abgange

Die Betrachtung der zu erwarteten Personalabgange liefert unter der Annahme, dass
die freiwerdenden Stellen jeweils erneut besetzt werden, die Grundlage fir die
Einschatzung, wie viele Neueinstellungen fur die Dauer der Geltung des
Gleichstellungsplanes zu erwarten sind.

Die Tabelle 6 —Mitarbeitende mit Geburtsjahrgang 1963 und friher- gibt Aufschluss
daruber, welche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bis 2028 voraussichtlich
altersbedingt ausscheiden werden. Hierbei ist bereits dem Gedanken Rechnung
getragen, dass tariflich Beschéaftigte sowie Beamtinnen und Beamte mdoglicherweise
vorgezogen in den Ruhestand / in die Pension gehen.

Unberlcksichtigt bleiben Faktoren, die schwer kalkulierbar und auch Gber die Jahre
sehr schwankend sind, wie freiwerdende Stellen durch den Wechsel von Kolleginnen
und Kollegen zu anderen Arbeitgebern oder langfristige / schwerwiegende
Erkrankungen.

Die unter diesen Pramissen zu erwartenden altersbedingten Abgénge in den
nachsten funf Jahren lassen sich —verteilt auf die verschiedenen Gehaltsgruppen-
wie folgt darstellen:

Mitarbeitende mit Geburtsjahrgang Insgesamt
1963 und friher

Gesamt Frauen %
Hohere Gehaltsgruppen (inkl. B-
Gruppen) 2 0 0,0%
Gehobene Gehaltsgruppen 15 5 33,3%
Mittlere Gehaltsgruppen 23 12 52,2%
Einfache Gehaltsgruppen 2 0 0,0%
Insgesamt 40 17 42,5%

Tabelle 6: Mitarbeitende mit Geburtsjahrgang 1963 und fruher

Mithin scheiden innerhalb des Gultigkeitszeitraumes des Gleichstellungsplanes allein
40 Mitarbeitende und damit 11,56 % der Anzahl der zum Stichtag Gesamtbeschaf-
tigten altersbedingt aus dem Dienst aus. Hinzu kommt die Anzahl der durch
sonstige Fluktuation (Arbeitsgeberwechsel, vorzeitiges krankheitsbedingtes
Ausscheiden) freiwerdenden Stellen. Dartiber hinaus gilt es die Stellen, die es
aufgrund des zu erwartenden Mehrbedarfs in den kommenden Jahren ebenfalls neu
zu besetzen qilt, einzukalkulieren.
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Die Belange der Gleichstellung werden, unter Weiterverfolgung der bislang
eingesetzten Instrumente und erganzt um die mit Verabschiedung des
Gleichstellungsplanes 2024 — 2028 neu zu etablierenden Malinahmen (vgl. Kap.
3.) bei Nach- und Neubesetzungen aller freiwerdenden Stellen, adaquat
beriicksichtigt.

3. MalRnahmen und Zielvorgaben

Mit dem Gleichstellungsplan wird das Ziel verfolgt, vor Ort geeignete MalRnahmen zur
Forderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum
Abbau von Unterreprasentanz von Frauen (vgl. 8 6 Abs. 1 LGG NRW) zu bestimmen
und umzusetzen.

Im voranstehenden Kapitel konnte auf Basis der Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschéftigungsstruktur der Stadt Emmerich am Rhein eine Standortbestimmung
hinsichtlich des Wirkungsgrades der bislang eingesetzten Mal3hahmen zur
Erreichung der Ziele des LGG NRW gewonnen. Zudem wurden Handlungsbedarfe
hinsichtlich der Ausrichtung in den kommenden Jahren identifiziert.

Die Gleichstellung von M&nnern und Frauen umfasst in besonderem Mal3e auch den
Schutz vor und den Abbau von Diskriminierung (vgl. 8 1 Abs. 2 LGG NRW).

Wesentlich fur die Zielerreichung ist daruber hinaus die Etablierung eines wirksamen
Controllings.

In diesem Kapitel werden — unterteilt in die vier Handlungsfelder —

3.1 Berufliche Gleichstellung von Mannern und Frauen

3.2 Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Beruf und Pflege fir Manner und
Frauen

3.3 Schutz vor sexueller Belastigung, Mobbing und Benachteiligung am Arbeitsplatz
gem. AGG und

3.4 Controlling der Gleichstellung in der Verwaltung / Gleichstellungsplan

personelle, soziale und fortbildende MalRnahmen ausgewiesen, die geeignet sind,
die Zielvorgaben des § 6 Abs. 3 LGG zur erreichen bzw. dauerhaft zu etablieren.

Fir die Abbildung der Ziele und MaRnahmen wird die tabellarische Darstellungsform
gewahlt. Die einzelnen MalRnahmen werden den vorstehend genannten Handlungs-
feldern zugeordnet. Es kommt vor, dass sich einzelne MaRnahmen auf mehrere
Handlungsfelder erstrecken; d.h., dass sich die Zielerreichung auch positiv auf
andere Handlungsfelder auswirken kann. In Kenntnis bestehender
Uberschneidungen werden die MalRnahmen dennoch nur einmal aufgefuihrt und
einem Handlungsfeld zugeordnet.

n
.




Der Katalog umfasst zum einen Ziele und MaRnahmen, die in der Stadtverwaltung
Emmerich am Rhein bereits seit Jahren etabliert sind und in gleicher oder
modifizierter Form fortgesetzt werden sollen. Ergénzt wird er um neue Ziele und
Malnahmen zur Umsetzung in den nachsten finf Jahren (2024 — 2028).

Die Mallnahmen aller Handlungsfelder eint die Ubergeordnete Zielsetzung der
Verwirklichung des Grundrechtes der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern
als Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Emmerich am Rhein.

3.1 Handlungsfeld Berufliche Gleichstellung von Mann und Frau

Eine wesentliche Aufgabe der Stadt Emmerich am Rhein als Arbeitgeberin ist es, die
Chancengleichheit von Mannern und Frauen im beruflichen Umfeld sicherzustellen
und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken.

3.1.1 Personalentwicklung

Die Personalentwicklung (PE) umfasst sdmtliche Malinahmen zur Forderung,
Qualifizierung und Weiterbildung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, Fihrungs-
und Nachwuchskraften. Konkrete Handlungsanséatze hinsichtlich der Umsetzung der
Ziele des Gleichstellungsplanes werden zunéchst unter dem allg. Begriff der PE und
daran anknupfend anhand verschiedener Bausteine der PE (Stellenausschreibungen
| Stellenbesetzungsverfahren, Ausbildung sowie Fortbildung und Qualifizierung)
ausgewiesen.

Etablierte MaBnahmen zur Fortfihrung / Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.1.1: (Personalentwicklung)

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Starkung vorhandener Identifizierung von Fortsetzen und
Leitungskrafte / Starkung Forderbedarfen unter ausbauen
des Einbindung etablierter und
Fuhrungsnachwuchses; neuer Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter mit
Erhdéhung des Leitungsverantwortung
Frauenanteils in sowie potentiellen
Leitungsfunktionen Nachwuchsfuhrungskréften;

Implementierung von
Mentoring- und/oder
Coachingmalinahmen far
Fuhrungskrafte /
Nachwuchsfuhrungskrafte

Chancengleichheit; Im Entscheidungsfindungs- | Fortfihrung wie bisher
Unterreprasentanzen von prozess bei der

Frauen in Ubertragung von (stv)

Leitungsfunktionen Leitungsfunktionen im

entgegenwirken Rahmen des

Beteiligungsprozesses des
Personalrates die
Gleichstellungsbeauftragte
im Vorfeld einzubinden
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Maflnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.1.1.(Personalentwicklung)

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Transparente Erarbeitung und Neu
Personalentwicklung / - Implementierung einer

entscheidungen auf Dienstvereinbarung tber ein

Grundlage einheitlicher einheitliches

Maf3stabe

Beurteilungssystem von
Frauen und Mannern -gultig

Erhhung des fur tarifliche Beschéftigte

Frauenanteils in und Beamte- .
Leitungsfunktionen, in (wesentliche Bestandteile

denen Unterreprasentanz | U-& Leitprinzip der

identifiziert wurde durch Gleichstellung von Frauen
gezielte Motivation von und Mannern, Maf3stabe
Frauen zur Ubernahme sind bei der Beurteilung von
hoherwertiger Tatigkeiten | Teil- und Vollzeitstellen
und Fuhrungspositionen; gleich anzusetzen;
regelmafige
Feedbackgesprache inkl.
vorzunehmender
Potentialeinschatzung)
Erhdéhung des kontinuierlich Neu
Frauenanteils in Fortbildungsmaflinahmen,
Leitungsfunktionen, in die die Stellung der Frau im
denen Unterreprasentanz | Berufsleben férdern (z.B.
identifiziert wurde durch Rhetorik, Resilienz,
gezielte Motivation von Durchsetzungsvermogen,
Frauen zur Ubernahme Berufsplanung etc.) -nach

hoherwertiger Tatigkeiten | Mdglichkeit als Inhouse-
und FUhrungspositionen veranstaltungen / in
Onlineformaten anbieten/
Unterstitzung bei der organisieren

Berufs-/ und
Karriereplanung

Mitarbeitende an Wiederaufnahme des Neu
FUhrungsthemen Nachwuchsforderprogramms
heranfihren und fir ,In Zukunft fhren*
Fuhrungsthemen

qualifizieren

Erh6hung des
Frauenanteils in
FUhrungspositionen, in
denen Unterreprasentanz
identifiziert wurde




3.1.2 Stellenausschreibungen / Stellenbesetzungen

Mit der Stellenausschreibung teilt die Stadt Emmerich am Rhein als Arbeitgeberin
(intern oder extern) mit, dass eine Stelle neu zu besetzten ist. Hinsichtlich der
Formulierung des Anforderungsprofils (iber welche Qualifikation muss die
Bewerberin / der Bewerber verfligen) und der der Ausschreibung zugrundeliegenden
Stellenbeschreibung (Stelleninhalte, Vollzeitstelle (besteht ggf. die Mdglichkeit, die
Stelle zu teilen) oder eine Teilzeitstelle (Stundenumfang?), mobile Arbeit méglich?
etc.) bieten sich Handlungsspielrdume und Steuerungsansétze hinsichtlich des
Kreises potentiell geeigneter Bewerberinnen und Bewerber und neuer
Stelleninhaberinnen und Stelleninhaber (siehe MalRnahmen zu .3.1.1)

Etablierte MaBnahmen zur Fortfihrung / Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028

zu 3.1.2: (Stellenbesetzungsverfahren / Ausschreibung)

Ziele

MalRnahmen

Umsetzung

Chancengleichheit bei
Stellenausschreibungen
wahren (8 8 Abs. 1 und 2
LGG)

Neu zu besetzende
Stellen werden
grundsatzlich
ausgeschrieben

Fortfihrung wie bisher

Gleichstellungsrelevante
Vorgaben bei
Stellenausschreibungen
beachten (8§ 8 Abs. 4 LGG);
Unterreprasentanzen von
Frauen entgegenwirken

Stellenausschreibungen
erfolgen
geschlechtsneutral.

Fir Bereiche, in denen
Frauen unterreprasentiert
sind, wird ein werbender
Zusatz verwendet

Fortfihrung wie bisher

Gleichstellungrelevante
Vorgaben bei
Stellenausschreibungen
beachten (8§ 8 Abs. 5 LGG)

Stellenausschreibungen
erfolgen auf Grundlage
eines fachlichen und
personlichen
Anforderungsprofils,
welches auch soziale
Komponenten definiert

Fortfihrung wie bisher;

Chancengleichheit wahren;
Gleichstellungsrelevante
Vorgaben bei
Stellenausschreibungen
beachten (8 8 Abs. 6 LGG);

Erhdéhung des Anteils der
Teilzeitkréafte in
Leitungsfunktion

Stellenausschreibungen
werden mit einem
Teilzeitzusatz (Bsp. diese
Stelle ist grundsatzlich
teilbar) ausgeschrieben,
soweit zwingende
dienstliche Griinde nicht
entgegenstehen. Dies gilt
auch far Stellen mit
Leitungsfunktion

Fortfihrung wie bisher

Chancengleichheit im
Stellenbesetzungsverfahren
wahren; (vgl. 8 9 Abs. 2
i.V.m. 8§ 18 Abs. 1 LGG

Fir die Auswahlverfahren
zur Stellenbesetzung wird
jeweils eine
Auswahlkommission
gebildet.

Die Gleichstellungs-
beauftragte ist

Fortfihrung wie bisher;
Anm.

die Vorschrift der
paritatischen
Besetzungen der
Auswahlkommission
kann nicht immer
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grundsatzlich Mitglied der
Kommission. Die
Auswahlkommissionen
sollen zur Halfte mit
Frauen besetzt werden.

umgesetzt werden. Die
Griunde bei Abweichung
sind kunftig aktenkundig
zu machen.

Neutralitatsgebot im
Auswahlverfahren beachten
(vgl. 8 9 Abs. 3 LGG)

Fragen nach der
Vereinbarkeit von Familie
und Beruf,
Familienplanung und
bestehender
Schwangerschaft sind im
Vorstellungsgespréch
unzuléssig.

Fortfhrung wie bisher

Chancengleichheit,
Transparenz,
wertschatzender Umgang
mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiterin im
Stellenbesetzungsverfahren

Nach Abschluss eines
internen Auswahl-
verfahrens soll den
Bewerberinnen und
Bewerbern ein zeitnahes
Feedback-Gespréach tber
die Entscheidungsgriinde
angeboten werden. In
diesen Gesprachen soll
die personliche Lebens-
und Karriereplanung
thematisiert werden.

Fortfihrung wie bisher

Unterreprasentanzen von
Frauen entgegenwirken
(vgl. 8 7Abs. 1u. 2,88
Abs. 4 LGG, § 14 Abs. 2
LBG)

Bei Stellenbesetzungen in
Bereichen mit
Frauenunterreprasentanz
werden Frauen nach
Mafl3gabe des LGG
bevorzugt bericksichtigt.

Fortfihrung wie bisher

Neue MalRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028

zu 3.1.2.(Stellenausschreibungen / Stellenbesetzungen

Ziele

MalRnahmen

Umsetzung

Gleichstellungrelevante
Vorgaben bei
Stellenausschreibungen
beachten (8§ 8 Abs. 5 LGG);
Gleichstellung als
Fihrungsaufgabe
etablieren;
Genderkompetenzin
FUhrungspositionen
fordern

In Stellenausschreibungen
far FUhrungskrafte werden
zusétzlich Anforderungen
an die
Fuhrungskompetenz
formuliert, die u.a. auch
Kenntnisse zum
Themenfeld Gleichstellung
von Frau und Mann
beinhalten.

Neu
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3.1.3 Chancengleichheit in der Ausbildung
Die Stadt Emmerich am Rhein als offentliche Arbeitgeberin muss vor dem
Hintergrund der demografischen Entwicklung im umkampften Wettbewerb um gute
Auszubildende und dual Studierende neben Stellensicherheit auch vielseitige
Aufgabenfelder sowie Entwicklungs- und Karriereméglichkeiten in den Vordergrund
stellen. Die aus Sicht der Gleichstellung relevanten Aspekt werden nachfolgend

abgebildet.

Etablierte Malinahmen zur FortfiUhrung / Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.1.3: Chancengleichheit in der Ausbildung

Ausbildungsberufe
(technisch / nichttechnisch
/ handwerklich) hinweg;

Deckung des
Personalbedarfes kiunftiger
Jahre

geschlechtsubergreifend
auf Jobbdrsen beworben.
Das Angebot in den
Sozialen Medien wird
ausgebaut, um die
potentiellen
Nachwuchskréfte noch
gezielter zu erreichen.
Hierbei werden die
Auszubildenden aktiv
einbezogen. Es gilt, die
,Generation Z*
anzusprechen und ihr
Interesse fur kommunale
Berufsfelder zu wecken.
Dabei soll es gelingen
aufzuzeigen, dass auch
Berufe, die traditionell eher
einem bestimmten
Geschlecht zuzuordnen
sind, fur alle
gleichermal3en zugénglich
und geeignet sind.

Zudem gilt es, die Vorzlge
des offentlichen Dienstes
in Bezug auf Entwicklungs-
und Karrieremoglichkeiten
herauszustellen.

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Gleichmaliige Verteilung Die Ausbildungsangebote Fortsetzen und
der Geschlechter Gber die | aller Bereiche werden ausbauen
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Neue MalRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.1.3. Chancengleichheit in der Ausbildung

Ziele MalRhahmen Umsetzung
Chancengleichheit bei der | Nach Mal3gabe der Neu
Vergabe von jeweiligen Ausbildungs-
Ausbildungsplatzen verordnungen wird die

Madoglichkeit der Ausbildung
Deckung des in Teilzeit geprift und vor
Personalbedarfs kunftiger | Ort angeboten.
Jahre
Sensibilisierung fur In allen Ausbildungsgangen | Neu

Gleichstellungsthemen

erfolgt —unter Einbeziehung
der Jugend- und
Ausbildungsvertretung und
der
Gleichstellungsbeauftragten-
eine Information Uber die
Ziele der Gleichstellung vor
Ort.

3.1.4. Chancengleichheit bei Fortbildung und Qualifizierung

Fortbildung und Qualifizierung bieten die Basis fur Entwicklungs- und Karriere-
maoglichkeiten. Die Stadt Emmerich am Rhein ist bestrebt, den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in jeder Phase ihrer Berufslebens Méglichkeiten zur (Weiter-)

Qualifizierung zu bieten.

Etablierte MaBnahmen zur Fortfihrung / Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.1.3: Chancengleichheit in der Fortbildung und Qualifizierung

Ziele MalRhahmen Umsetzung
Sicherstellung des Die Lehrgangsteilnahme (Al | Fortfihrung wie bisher
Fachkraftebedarfs/ und All) wird allen

Personalbindung

Chancen zur Qualifizierung
far Manner und Frauen

Verwaltungsmitarbeiterinnen
und -mitarbeitern
ermdoglicht.

In bestimmten Bereichen
(bis EG 6) kann von der
Verpflichtung des
Absolvierens des Al
abgesehen werden, wenn
die/der Quereinsteigerin
/Quereinsteiger dies
(aktuell) nicht wiinscht.
Sollte — in einer spéateren
Phase der
familiaren/beruflichen
Entwicklung- diese Haltung
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andern, steht auch diesen
Mitarbeitenden die
Quialifizierungsangebote
offen

Neue MalRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.1.4: Chancengleichheit in der Fortbildung und Qualifizierung

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Sicherstellung des Es wird ein Konzept zur Neu
Fachkraftebedarfs/ Forderung adaquater

Personalbindung berufsbegleitender

Masterstudiengange
Chancen zur Qualifizierung | (Qualifikation fur den ehem.
fur Manner und Frauen hoheren Dienst) entwickelt.
Gleichstellungsbelange
finden hierbei besondere
Berucksichtigung

3.2 Handlungsfeld Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
Beruf und Pflege fur Manner und Frauen

Die Thematik der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Beruf und Pflege hat in
den letzten Jahren gesamtgesellschaftlich enorm an Bedeutung gewonnen. Dies liegt
zum einen in dem sich wandelnden Rollenverstandnis innerhalb der Familien
begriindet. Dartber hinaus tragt der demografische Wandel und seine Auswirkungen
auf die Sicherung der Fach- und Fuhrungskrafte dazu bei. Die Garantie der
Vereinbarkeit ist ein wesentliches Merkmal der Arbeitgeberattraktivitat. Im
Wettbewerb um qualifizierte Fach- und Fuhrungskrafte ist die Stadt Emmerich am
Rhein als Arbeitgeberin gefragt, Antworten auf die unterschiedlichen
Lebenssituationen und Lebensphasen fur ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
liefern. Hierbei kommt flexiblen und mobilen Arbeitszeitmodellen fir Manner und
Frauen in ihrer Rolle als Eltern oder / und Pflegende eine Schlisselrolle zu. Es gilt in
diesem Zusammenhang auch, die Gestaltungschancen der Digitalisierung, die die
Flexibilisierung von Ort und Zeit der Leistungserbringung ermoglichen, aufzugreifen
und weiter auszubauen.

3.2.1 Flexible Arbeitszeit

Unter ,flexibler Arbeitszeit” werden in diesem Abschnitt die Gleitzeit (keine starren
Zeiten von Dienstbeginn, Pause und Dienstende) und die Arbeit in Teilzeit, das heil3t
bei reduzierter Wochenarbeitszeit zusammen betrachtet. Beide Instrumente sind vor
Ort schon seit langen Jahren im Einsatz und haben einen entscheidenden Anteil
daran, dass bislang vorwiegend Mitarbeiterinnen wahrend der Zeiten der Betreuung
ihre berufliche Téatigkeit fortsetzen konnten. Die Arbeitszeiten der derzeit in Teilzeit
beschéftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verteilen sich tber eine Spanne von

n
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12 Stunden bis 36 Stunden wochentlicher Arbeitszeit. Unter Berlcksichtigung der
dienstlichen Belange besteht neben dem Umfang der Arbeitszeit auch Flexibilitat
hinsichtlich der Wochentage, auf die diese Zeiten verteilt werden kénnen (die Spanne
vor Ort reicht hier von zwei bis sechs Arbeitstage pro Woche) und auch bezuglich der
bevorzugten Tageszeiten (Einsatz vormittags / nachmittags oder auch alternierend).
In Summe bestehen vor Ort aktuell mehr als 240 (!) auf die individuellen Bedurfnisse
der Mitarbeitenden zugeschnittene Arbeitszeitmuster.

Etablierte Malinahmen zur FortfiUhrung / Umsetzung im Zeitraum 2024-2028
zu 3.2.1 (Flexible Arbeitszeit)

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Vereinbarkeit von Beruf Die Stadt Emmerich am Fortsetzen wie bisher;
und Familie sowie von Rhein fordert flexible Erweiterung der

Beruf und Pflege fur Gleitzeit- und Maglichkeiten durch
Méanner und Frauen Teilzeitmodelle und Neue DV Arbeitszeit

entwickelt diese —
angepasst an die
Bedurfnisse ihrer
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter- kontinuierlich
weiter.

Im Zuge der
Weiterentwicklung der
Flexibilisierung der
Arbeitszeit stellt die neue
DV zur Arbeitszeit (aktuell
Entwurfsfassung) einen
Meilenstein dar. Sie sieht
die Abkehr vom System
Kernarbeitszeit in
Verbindung mit Gleitzeit hin
zur Rahmenarbeitszeit in
Verbindung mit Gleitzeit -
unter Beibehaltung der
ordnungsgemaf3en und
serviceorientierten
Gestaltung des
Dienstbetriebes- vor

3.2.2 Mobile Arbeitszeit

In der Pandemie wurde die Mobile Arbeit—zur Aufrechterhaltung des Dienstbetriebes
und als Mittel zur Pandemiebekampfung deutlich ausgeweitet- deutlich ausgeweitet.
Mobile Arbeit liegt vor, wenn Beschaftigte gelegentlich oder an festen Wochentagen
aul3erhalb der Dienststatte unter Verwendung von Informationstechnologie ihre
Arbeitsleistung erbringen. Dabei ist eine flexible Aufteilung der Arbeit auf Tatigkeiten
in der Dienststelle sowie an Arbeitsorten aufl3erhalb der Dienststelle méglich. Ebenso
kann die Arbeitszeit aul3erhalb der Dienststelle ganztagig oder tagesanteilig flexibel
gestaltet werden (vgl. 8 3 Abs. 1 der Dienstvereinbarung zur Regelung mobiler Arbeit
bei der Stadt Emmerich am Rhein).
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Neben der Aufrechterhaltung der Funktionsfahigkeit in Krisenzeiten — in der
Coronazeit wirksam erprobt; die Stadt Emmerich am Rhein konnte ihre Leistungen
durchgangig erbringen- stellt die verbesserte Vereinbarkeit von privater
Lebenssituation und Beruf durch gesteigerte Flexibilitat ein Kernziel mobiler Arbeit
dar.

Die Stadt Emmerich am Rhein hat die Rahmenbedingungen zur mobilen Arbeit in der
0.g. Dienstvereinbarung, die am 1. August 2023 in Kraft getreten ist, abgebildet. Den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern steht die Mdéglichkeit offen, ihre Leistung —bei
Geeignetheit der Tatigkeit, bei Erfullung der personlichen und technischen
Voraussetzungen- anteilig in Mobiler Arbeit zu erbringen.

Etablierte Malinahmen zur FortfiUhrung / Umsetzung im Zeitraum 2024-2028
zu 3.2.1 (mobile Arbeitszeit)

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Vereinbarkeit von Beruf Die Stadt Emmerich am Fortsetzen wie bisher;
und Familie sowie von Rhein bietet ihren

Beruf und Pflege fir Mitarbeiterinnen und

Manner und Frauen Mitarbeitern die Moéglichkeit

des mobilen Arbeitens nach
Maf3gabe ihrer hierzu
erlassenen der
Dienstvereinbarung

3.2.3 Beurlaubung / Wiedereinstieg

Die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und die Pflege von Angehérigen bringt viele
Veranderungen mit sich und stellt eine Herausforderung fir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie die Stadt Emmerich als Arbeitgeberin dar. Das bestehende
gesetzliche Regelwerk (Elternzeitgesetz, Pflegezeitgesetz, Freistellungsanspruch
gem. LGB NRW etc.) verbessert die Rahmenbedingungen fur Vater und Mutter sowie
pflegende Angehdrige, die unter bestimmten Voraussetzungen einen
Rechtsanspruch auf Freistellung erhalten. Dieser entlastet die Beschaftigten und
ermoglicht es, dass sie ihre private Situation trotz eines Arbeitsverhaltnisses
entsprechend bericksichtigen kénnen.

Zielsetzung der Stadt Emmerich am Rhein ist es, qualifiziertes Fachpersonal zu
halten. Ein gut vorbereiteter Ubergang der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und der
Pflege von Angehorigen ist Grundvoraussetzung fir eine moglichst reibungsarme
Ruckkehr ins Arbeitsleben. Mithin gilt es, im Austausch mit den Mitarbeitenden und
Leitungskraften die fir alle Seiten sinnvollste Losung maglichst und die
Kommunikation moglichst auch im Zeitraum der Beurlaubung aufrecht zu erhalten
und die Mitarbeitenden in der Phase der Freistellung Uber aktuelle Entwicklungen
und Chancen zu informieren. Dies wird bislang bereits angestrebt und durchgefihrt,
jedoch gilt es auch hier die gelebte Praxis zu verschriftlichen und um MalRhahmen zu
erganzen.
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MalRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.2.4.(Beurlaubung und Wiedereinstieq)

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Vereinbarkeit von Beruf Erstellung eines NEU
und Familie sowie von Leitfadens, der die
Beruf und Pflege fur Prozesse beginnend mit
Manner und Frauen dem Planungsgespréach vor

der Elternzeit /Beurlaubung
Reibungsarmer bis zum Ruckkehrgesprach
Wiedereinstieg nach beim Wiedereinstieg nach
Beurlaubung Beurlaubung abbildet.

Angestrebt wird ein
systematischer und
regelmafiiger Austausch
mit den Beurlaubten
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, in dem unter
anderem Uber aktuelle
Fortbildungs- und
QualifizierungsmalRnahmen
sowie die Stellensituation
informiert wird.

3.2.4 Gesundheit und Pravention

In den vergangenen Jahren hat die betriebliche Gesundheitsféorderung zunehmend
an Bedeutung gewonnen, da sie ein geeignetes Mittel ist, auf die gesundheitlichen
Beanspruchungen der Mitarbeitenden und ver&nderten psychischen Belastungen,
zum Beispiel durch den zunehmenden Umgang mit Informations- und
Kommunikationstechnologien sowie Zeitdruck, angemessen zu reagieren. Um die
Gesundheit, die Leistungsfahigkeit und das Wohlbefinden der Beschéftigten zu
fordern, werden Arbeitsmittel, Arbeitsumgebung, Arbeitszeit, Arbeitsorganisation,
Sozialbeziehung, individuelle Anpassungen und unterstitzendes Umfeld einbezogen
(vgl. Ausfihrungen Bundesministerium fur Gesundheit; Pravention; BGM, 2023).
Dartber hinaus empfiehlt es sich zunehmend, auch die Lebenssituation der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Fokus zu nehmen. So missen Beschéftigte
verstarkt Anforderungen aus Beruf und Familie miteinander in Einklang bringen
kénnen, die zuweilen gegenlaufig sind: Wenn die Kinder krank werden, wenn
Angehdorige zu pflegen sind etc.). Das kann Stress verursachen, der macht krank.
Die Stadt Emmerich am Rhein hat friihzeitig das Thema Betriebliches
Gesundheitsmanagement / Betriebliche Gesundheitsforderung als wichtigen
Baustein der Personalentwicklung erkannt. Das Angebot vor Ort wird —angepasst an
die sich verandernden Bedurfnisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter-
kontinuierlich vorgehalten und weiter ausgebaut.
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Etablierte MaBnahmen zur Fortfihrung / Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.2.4: (Gesundheit und Prévention)

wiederherstellen

Personalbindung

wird weiter ausgebaut. Die
Angebote (z.B. Bereiche
Ernahrung und
Bewegung,
Rauchentwdhnung,
Entspannung, Resilienz,
Stressbewaltigung,
Arbeitsorganisation etc.)
werden kontinuierlich an
die Bedurfnisse der
Mitarbeitenden angepasst

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Gesundheit der Die betriebliche FortfUhrung wie bisher
Mitarbeitenden erhalten / Gesundheitsférderung

Gesundheit der
Mitarbeitenden erhalten /
wiederherstellen

Personalbindung

Die psychischen
Gefahrdungsbeurteilungen
werden sukzessive
fortgeschrieben und
MalRnahmen zur
Verringerung identifizierter
Belastungspotentiale
ergriffen

Fortfihrung wie bisher

Gesundheit der
Mitarbeitenden erhalten /
wiederherstellen

Personalbindung

Den Beschaftigten und
den mit ihnen im gleichen
Haushalt lebenden
Angehorigen wird bereits
seit dem Jahr 2017 ein
externes Hilfsangebot
(EAP) zur Verfugung
gestellt, das in Fallen
psychischer
Belastungssituationen
zeitnahe und vertrauliche
Hilfestellung durch
Experten garantiert. Dabei
ist es unerheblich, ob die
Belastungen aus dem
beruflichen oder
privaten/familiaren Umfeld
erwachsen — oder eine
Kombination der Bereiche
die Ursache der
Beschwerung ausmacht.

Fortfihrung wie bisher

48



MalRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.2.4.(Gesundheit und Prévention)

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Gesundheit der Erstellung eines NEU
Mitarbeitenden erhalten / ganzheitlichen
wiederherstellen Konzeptes zum

Betrieblichen
Personalbindung Gesundheitsmanagement

(BGM)

3.3 Handlungsfeld Schutz vor sexueller Belastigung, Mobbing und
Benachteiligung am Arbeitsplatz gem. AGG

Zusétzlich zu den Regelungen des GG und des LGG NW zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mé&nnern, besteht nach Artikel 3 Absatz 3 GG
ein Diskriminierungsverbot in Bezug auf weitere soziale Merkmale. Mit dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sind Anspriiche und Rechtsfolgen bei
Diskriminierung im Arbeitsleben gesetzlich geregelt. Ein diskriminierungsfreies
Arbeitsumfeld bildet eine wesentliche Grundvoraussetzung fur die Realisierung
beruflicher Gleichstellung. Die Stadt Emmerich am Rhein duldet keine Form der
sexuellen Belastigung, des Mobbings und der Benachteiligung am Arbeitsplatz. Als
Arbeitgeberin hat sie grundsétzlich fur ein stérungsfreies Betriebsklima zu sorgen, die
Beschaéftigten in ihren Persoénlichkeitsrechten zu schiitzen und gesundheitliche und
seelische Gefahren zu verhindern.

Etablierte MaBnahmen zur Fortfuhrung / Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.3: (Schutz vor sexueller Belastigung, Mobbing und Benachteiligung am
Arbeitsplatz gem. AGG)

Ziele MalRnahmen Umsetzung

Schutz vor sexueller Mitarbeiterinnen und Fortfihrung wie bisher
Belastigung, Mobbing, Mitarbeiter kbnnen sich

Benachteiligung am bisher bei VerstoRen oder

Arbeitsplatz Verdachtsfallen vertraulich

an die Gleichstellungs-
beauftragte und den
Personalrat wenden

Schutz vor sexueller Fur Mitarbeitende besteht | FortfiUhrung wie bisher
Belastigung, Mobbing, bereits seit dem Jahr 2017

Benachteiligung am die Mdglichkeit, in

Arbeitsplatz belastenden persdnlichen

Situationen ein externes
Hilfsangebot in Anspruch
Zu nehmen, um eine
zeitnahe und vertrauliche
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Hilfestellung durch
Experten zu erhalten.

Maflnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028

zu 3.3 (Schutz vor sexueller Belastigung, Mobbing und Benachteiligung am

Arbeitsplatz gem. AGG)

Belastigung, Mobbing,
Benachteiligung am
Arbeitsplatz;

Sensibilisierung aller
Beschaftigtengruppen zu
Ausgrenzung /
geschlechtersensiblen
Themen

Durchfuhrung von
Fortbildungen zum
Themenfeld Ausgrenzung
am Arbeitsplatz (Bossing/ /
Mobbing / Staffing / etc.)
und zu geschlechter-
sensiblen Themen-
stellungen fur alle
hierarchischen Ebenen

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Schutz vor sexueller Erarbeitung von Neu
Belastigung, Mobbing, Regelwerken zum fairen
Benachteiligung am Verhalten, die die Leitsatze
Arbeitsplatz; der Stadt Emmerich am
Rhein im Umgang
Unterstiitzung Betroffener miteinander formulieren
durch Schaffung eines und den Mitarbeitenden,
verbindlichen und die entsprechende
transparenten Regelwerkes | Benachteiligungen
zur Meldung und Ahndung | erfahren, Wege aufzeigen
maoglicher Verstolie;
Sensibilisierung aller
Beschaftigtengruppen zu
Ausgrenzung /
geschlechtersensiblen
Themen
Ziele MalRnahmen Umsetzung
Schutz vor sexueller Regelmalige Neu

3.4 Handlungsfeld Controlling Gleichstellung in der Verwaltung /

Gleichstellungsplan

W esentlich fur die Erreichung der Vorgaben des LGG NW und die Umsetzung der als
zielfUhrend identifizierten MalRnahmen wird es sein, ein wirksames Controlling zu

installieren und zu erwirken, dass die Aufgabe der Gleichstellung als
Fuhrungsaufgabe verstanden wird.




3.4.1 Etablierung der Gleichstellung als Fihrungsaufgabe
§ 1 Abs. 3 LGG NW bestimmt:

,Die Erfillung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Absatz 2 des
Grundgesetzes sowie die Umsetzung dieses Gesetzes sind Aufgaben der
Dienststellen und dort besondere, fir die Leistungsbeurteilung relevante
Aufgaben der Dienstkréfte mit Leistungsfunktion®,

Mithin kommt den Leitungskréften der Stadt Emmerich am Rhein eine entscheidende
Rolle bei der Umsetzung der Gleichstellungsziele zu. Die nachfolgend skizzierten
MafRnahmen sollen dazu beitragen, dieser Aufgabe gerecht zu werden. .

MalRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.4.1.(Controlling Gleichstellung als Fihrungsaufgabe)

Ziele MalRnahmen Umsetzung
Etablierung der Sicherstellung der Neu
Gleichstellung als regelmafigen Teilnahme
Fuhrungsaufgabe der FUhrungskréfte an

Fortbildungen zu
Sensibilisierung der Gleichstellungsaspekten
FUhrungskrafte in Belangen | (beispielhafte
der Gleichstellung Themenfelder:

Genderkompetenz,

Chancengleichheit,
Sensibilisierung
diskriminierungsfreie
Gespréachsfuhrung,
Fuhrung auf Distanz bei
mobiler Arbeit)

3.4.2 Beachtung des Grundsatzes der geschlechtergerechten

Sprache

Bislang gibt es innerhalb der Stadtverwaltung Emmerich am Rhein keine einheitliche
Regelung zur Beachtung des Grundsatzes der geschlechtergerechten Sprache.
Gelegentlich wird das generische Maskulinum unter anderem auch dazu verwendet,
jedes Geschlecht anzusprechen. 8§ 4 LGG NRW enthalt explizite Vorgaben zur
gleichberechtigten sprachlichen Reprasentation von Frauen und Mannern. Daher gilt
es, eine Vereinheitlichung zu erreichen, die den dienstlichen Belangen (keine
Beeintrachtigung der Lesbarkeit / des Verstandnisses interner und externer
behordlicher Schreiben) und den normativen Anforderungen in adaquater Weise
gerecht wird.
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MalRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.4.2.(Beachtung des Grundsatzes der Geschlechtergerechten Sprache)

Ziele

Malnahmen

Umsetzung

Nutzung der
geschlechtergerechten
Sprache im gesamten
dienstlichen Schriftverkehr

Erstellung einer Leitlinie far
einen
geschlechtergerechten
Sprachgebrauch.

Neu

3.4.3.Sicherstellung der Umsetzung der Malinahmen des Gleich-

stellungsplanes

Der Gleichstellungsplan hat den Charakter eines dienststellenintern bindenden
Regelungswerks. Da es sich um ein Instrument der Personalentwicklung handelt, ist
die Personalleitung federfiihrend fur die Umsetzung und Evaluierung der Wirksamkeit
der Malinahmen zustandig. Unterstutzend soll eine Steuerungskommission gebildet

werden.

MalRRnahmen zur Umsetzung im Zeitraum 2024 — 2028
zu 3.4.3.(Umsetzung der Malinahmen)

Ziele

MalRnahmen

Umsetzung

Sicherstellung der
Umsetzung der
Malinahmen des
Gleichstellungsplanes

Etablierung eines
Controllings durch
Einrichtung einer
Steuerungskommission.

Aufgaben
Erarbeitung von Konzepten

zur Umsetzung der
Mal3nahmen,

Uberprifung des
Umsetzungsstandes / der
Wirksamkeit der
Mal3nahmen

Mitglieder
Personalleitung,

Gleichstellungsbeauftragte,
ein Mitglied des
Personalrates, die
Leitungen der Sachgebiete
Personal und Organisation

Neu
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4.  Schlussbestimmungen

4.1 Geltungsdauer

Der vorliegende Gleichstellungsplan hat eine Geltungsdauer von finf Jahren. Die
Geltungsdauer beginnt mit Inkrafttreten des Gleichstellungsplans.

Das LGG NRW sieht vor, nach spétestens zwei Jahren eine summarische Prifung
vorzunehmen, um den Umsetzungsstand der MalRnahmen zur Zielerreichung zu
Uberprifen und bei Bedarf die Mal3Bnahmen anzupassen (8 5 Abs. 7 LGG NRW).
Die Gleichstellungsbeauftragte unterstttzt die FUhrungskréfte bei der Umsetzung der
vorgesehenen MaRnahmen. Die Uberpriifung der Zielvorgaben erfolgt durch den
Fachbereich 1 — Zentrale Dienste. Nach Ablauf der Geltungsdauer erstellt der
Fachbereich 1 —Zentrale Dienste- einen Bericht zur Umsetzung des vorliegenden
Gleichstellungsplans und fertigt die Fortschreibung des Gleichstellungsplans als
Beschlussvorlage fur den Rat an.

4.2  Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan der Stadt Emmerich am Rhein gilt fir die Stadtverwaltung
Emmerich am Rhein sowie die eigenbetriebsdhnlichen Einrichtungen
Kommunalbetriebe Emmerich (KBE) und Kultur, Kiinste, Kontakte (KKK).

Die Rechte des Personalrates und der Schwerbehindertenvertretung bleiben
unberthrt.

Im Falle der Grindung eines Unternehmens in privater Rechtsform durch die Stadt
Emmerich am Rhein soll darauf hingewirkt werden, dass die Anwendung des
Landesgleichstellungsgesetzes im Gesellschaftervertrag vereinbart wird und die
Ziele des Gesetzes beachtet werden.

Der Gleichstellungsplan gilt nicht fur die Wahlbeamtinnen und Wahlbeamtinnen. Sie
werden erwahnt; es gibt aber keine personalpolitische Steuerungsmaoglichkeit im
Hinblick auf die Chancengleichheit in diesem Zusammenhang.

4.3 Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan tritt nach Beschlussfassung durch den Rat der Stadt
Emmerich am Rhein am 01.04.2024 in Kraft. Er wird den Beschéftigten der Stadt
Emmerich am Rhein bekannt gegeben.

Fal
.



