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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

In Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz fur die Bundesrepublik Deutschland heil3t es: ,M&nner
und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin.”

Um eine wirklich geschlechtergerechte Gesellschaft zu schaffen, brauchen wir eine
konsequente und nachhaltige Gleichstellungspolitik auf allen Ebenen und Uber alle
Lebensphasen hinweg. Dies betrifft auch die Arbeitswelt, in der sich der demogra-
fische Wandel starker denn je bemerkbar macht. Alle bendtigen am Arbeitsmarkt die
gleichen Chancen. Dazu gehort die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und
Méannern in Fuhrungsfunktionen und Gremien, eine bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Familie sowie die Implementierung des Gleichstellungsauftrages in die Personal-
entwicklungsplanung. Und wie sieht die Situation bei der Stadt Bad Honnef aus?

Wie Sie diesem Plan entnehmen kdnnen zeichnen sich im Vergleich zum vorherigen
Plan folgende drei Trends ab:

Das Geschlechterverhaltnis der Beschaftigten insgesamt ist mittlerweile fast
gleich.

Und der Frauenanteil im gehobenen Dienst sowie in Leitungspositionen ist
gestiegen. Wir kommen der Paritat also naher!

Bei beiden Geschlechtern hat sich der Anteil der Beschatftigten in Telearbeit
und Teilzeit stark erhoht.

Ein allgemeiner Trend ist die Tatsache, dass innerhalb des Berufsausbildungsmarktes
in den letzten Jahren ein gestiegener Bedarf an Teilzeitausbildungen zu verzeichnen
Ist. Die Ausbildung in Teilzeit erméglicht mehr Flexibilitdt und kann die Vereinbarkeit
von Beruf und weiteren personlichen Verpflichtungen erleichtern. Die Stadt Bad
Honnef hat diesen Bedarf erkannt und befasst sich mit der Prifung und
Realisierbarkeit verschiedener Umsetzungsformen, die diesen Bedirfnissen ent-
gegenkommen. Dies wird zu mehr Chancengleichheit fihren und kann langfristig den
Fachkraftemangel etwas lindern.

Der vorliegende Gleichstellungsplan beschreibt das geplante Vorgehen zur Erreichung
dieser Ziele.

Ut [“(”M Ny Shan

Otto Neuhoff Iris Schwarz

Blrgermeister Gleichstellungsbeauftragte



Hinweise:

1. Wird im hier vorliegenden Gleichstellungsplan der Begriff ,Bereich“ verwendet, dann sind im Sinne
der Vorschrift des LGG nicht Organisationseinheiten, sondern Entgelt- und Laufbahngruppen
gemeint.

2. Enthalt das Dokument Passagen oder Zitate aus dem LGG, ist der entsprechende Text kursiv
dargestellt.
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1. Geltungsbereich und Ziel

Mit dem 1999 in Kraft getretenen Landesgleichstellungsgesetz (LGG) in der
novellierten Fassung vom 15.12.2016 besteht fir die Kommunen die Verpflichtung zur
Aufstellung und Fortschreibung von Gleichstellungsplanen.

Der Gleichstellungsplan hat zum Ziel, das im Grundgesetz verankerte Gleichstellungs-
und Gleichbehandlungsgebot von Frauen und Mannern in den Dienststellen und
Einrichtungen der Stadt Bad Honnef umzusetzen; er gilt fur die Stadtverwaltung Bad
Honnef und die Eigenbetriebe. Bei der Griindung eines Unternehmens durch die Stadt
in der Rechtsform des Privatrechts wird die Anwendung des LGG und des
Gleichstellungsplans vereinbart.

Der Gleichstellungsplan gilt nicht fur die Wahlbeamtinnen und Wahlbeamten und hat
keine Rechtskraft nach auRen (8§ 3 Abs. 2 LGG).

Die Umsetzung des Gleichstellungsplanes erfolgt im Rahmen der gesetzlichen
Vorschriften. Beamtenrechtliche Regelungen und tarifvertragliche Bestimmungen
bleiben unberthrt. Gleiches qilt fir die Rechte der Personal- und
Schwerbehindertenvertretung sowie der Gleichstellungsbeauftragten.

Das LGG verfolgt folgende Ziele (8§ 1 LGG):

» Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
» Fo6rderung von Frauen, um bestehende Benachteiligungen abzubauen und
» Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner.

An diesen genannten Zielsetzungen orientiert sich die Personalpolitik der Stadt Bad
Honnef. MaRRgabe hierbei ist, dass bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung Frauen, in Bereichen, wo sie unterreprasentiert sind, bei Begriindung eines
Beamten- oder tariflichen Beschéaftigungsverhaltnisses bevorzugt einzustellen sind,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen (8 7 Abs.
1 und 2 LGG).

Des Weiteren wurde die Stellung der Gleichstellungsbeauftragten durch ein Klagerecht
beim Verwaltungsgericht gestarkt (§ 19a LGG).

Der Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Bad Honnef enthalt flr die nachsten
Jahre Zielvorgaben, um in den Bereichen in denen eine Unterreprasentanz besteht,
mittel- bis langfristig ein ausgeglichenes Verhéltnis von Frauen und Mannern zu
erreichen.

Um diese Ziele zu erreichen, sind bereits bestehende MalRnahmen uberprift und ggf.
erweitert sowie neue konzipiert worden.

Der Gleichstellungsplan hat zum Ziel, die Forderungen des LGG nach
Gleichbehandlung und Gleichstellung in der Stadtverwaltung zu erfillen und die



vorhandenen Strukturen so zu verandern, dass Frauen in allen Bereichen, Berufen
und Funktionen gleichberechtigt vertreten sind.

Frauen und Méanner sollen die Mdglichkeit haben, familiaren Aufgaben ohne berufliche
Nachteile nachgehen zu kénnen.

Die Fortschreibung des Gleichstellungsplanes, der gemal3 § 5 Abs. 1 LGG aufzustellen
ist, enthalt den gesetzlich geforderten Bericht Gber die Personalentwicklung und die
durchgefiihrten Malinahmen.

Der Gleichstellungsplan ist dem Rat gemall 8§ 5 Abs. 4 LGG zum Beschluss
vorzulegen.

Die Mitbestimmungsrechte des Personalrates gemaf 8 72 Abs. 4 Nr. 18 LPVG NRW
bei der Aufstellung des Gleichstellungsplanes wurden gewabhrt.

Der vorliegende Gleichstellungsplan tritt mit seiner Verabschiedung in Kraft und gilt bis
zum 01.02.2029 (8 5 Abs. 1 LGG).

Nach spatestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu
Uberprufen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind
Malinahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen beziehungsweise zu
erganzen (8 5 Abs. 7 LGG).

Die Berichterstattung uber die Personalentwicklung und die durchgefihrten
Maflinahmen fiir den Berichtszeitraum sind im Gleichstellungsplan integriert (8 5a Abs.
1 LGG).

Nach Inkrafttreten ist der Gleichstellungsplan allen Beschaftigten der Stadtverwaltung
bekannt zu machen (8§ 5a Abs. 2 LGG).



2. Rechtliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

Bei der Stadt Bad Honnef ist gemadl 8§ 15 LGG eine hauptamtliche
Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Sie ist dem Birgermeister direkt unterstellt (8 16
Abs. 1 LGG).

Als kommunale Gleichstellungsbeauftragte erstreckt sich ihr Arbeitsbereich auf die
Wahrnehmung von verwaltungsinternen und verwaltungsexternen Aufgaben.

Bezogen auf den verwaltungsinternen Bereich ist sie gemaR 8 17 iv.m. § 18
Landesgleichstellungsgesetz  u.a. bei allen personellen, sozialen und
organisatorischen Mal3nahmen der Stadtverwaltung zu beteiligen und frihzeitig tber
beabsichtigte Mal3hahmen zu unterrichten und anzuhdéren.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehorige der Verwaltung
wahr (8 16 Abs. 1 Satz 1 LGG). Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei und
entscheidet insbesondere lber den Vorrang ihrer Aufgabenwahrnehmung (8§ 16 Abs.
1 Satz 2 LGG).

Den Zielsetzungen folgend, entscheidet sie im Rahmen ihrer fachlichen
Weisungsfreiheit in eigener Verantwortung, ob es sich bei einer Mal3hahme oder
einem Beratungsgegenstand um eine Angelegenheit ihres Aufgabenbereiches
handelt.

Sofern sie eine MalRnahme fiir unvereinbar mit dem Landesgleichstellungsgesetz,
anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit dem
Gleichstellungsplan halt, steht ihr gemal § 19 LGG ein eigenes Widerspruchsrecht zu.



3. Analyse der Beschaftigtenstruktur

3.1 Personalbestand

Zum Stichtag 31.12.2022 waren bei der Stadtverwaltung insgesamt 296 Personen
gefuhrt, davon 150 Frauen und 146 Manner. Die Mitarbeitenden der Eigenbetriebe

der Stadt Bad Honnef wurden in den Auswertungen inkludiert.

Geschlechterstruktur 2018

insgesamt

B Manner M Frauen

50,35%

49,65%

Geschlechterstruktur 2022

insgesamt

B Manner M Frauen

49,32%

50,68%

Beamtinnen und
Beamte

39% 61%

tariflich Beschéftigte

51%
49%

Beamtinnen und
Beamte

50%
50%

tariflich Beschaftigte

49%
51%



Entwicklung des Frauenanteils

52% 50% 49%
48% 50% 51%

B Manner M Frauen B Manner M Frauen B Manner M Frauen
Geschlechter- 2014 2018 2022
struktur?

(in Képfen)

Manner Frauen Ges. | Manner Frauen Ges. | Manner Frauen Ges.
Beamtinnen/Beamte 11 11 22 7 11 18 7 9 16
Tariflich Beschéftigte 113 103 216 135 129 264 137 141 278
Beschaftigte 124 114 238 142 140 282 144 150 294
gesamt
in % 52,10 47,90 50,35 49,65 49,32 50,67

Grundsatzlich lasst sich fur die Verwaltung der Stadt Bad Honnef feststellen, dass
Frauen in den technischen Diensten (Geschaftsbereich 3 ,Stadtebau®)
unterreprasentiert sind, der Frauenanteil liegt hier bei rund 21 %. Dies betrifft nicht den
Bereich der Ingenieurtinnen und Architekt*innen, sondern die handwerklichen
Bereiche wie zum Beispiel den Bau- und Betriebshof, das Gebaudemanagement und
die Klaranlagen.

Wie zu erwarten, sind demgegeniuber Frauen in den sozialen und serviceorientierten
Diensten (Geschaftsbereiche 2 ,Burgerdienste®) Uberproportional vertreten, der
Frauenanteil liegt hier bei rund 72 %.

Somit lasst sich festhalten, dass sich im Gesamtbild eine paritatische Besetzung an
Frauen und Mannern in der Stadtverwaltung zeigt, im Detail aber Unterschiede in den
Geschaftsbereichen und Fachdiensten bestehen. Die Berufswahl ist noch immer sehr
durch ein traditionelles Rollenbild gepragt.

Jungen entscheiden sich bei der Wahl ihrer Ausbildung oder Studium eher fir eine
technische oder informationstechnische Ausrichtung, wahrend Madchen eher eine
Arbeit mit Menschen und einem hohen Kommunikationsanteil vorziehen.

Einen tieferen Einblick in die Erwerbsbeteiligung (Teilzeit/Vollzeit) von Frauen und
Mannern liefern Informationen Uber das Arbeitsvolumen, dem Produkt aus
Erwerbstatigenzahl und Arbeitszeit.

1 Ohne die Position der Biirgermeisterin bzw. des Biirgermeisters und des ersten Beigeordneten.
10



Daran gemessen partizipieren Frauen deutlich weniger als Manner. Der Grund hierfur
ist im hohen Anteil von Frauen in Teilzeit zu sehen.

Erwerbsbeteiligung

Entwicklung Teilzeitquote

2014 2018

m Vollzeit = Teilzeit

2022

Teilzeitquote nach
Geschlechtern 2018

52%

10%

Manner Frauen

Teilzeit quote nach
Geschlechtern 2022

55%

14%

Manner Frauen

Die Teilzeitarbeit hat fir Beschéftigte positive wie auch negative Gesichtspunkte.

Auf der einen Seite ist die Teilzeitarbeit ein wichtiges Instrument fur die Vereinbarkeit

von Familie und Beruf.

Auf der anderen Seite aber kann Teilzeitarbeit, die Uber viele Jahre wahrgenommen
wird, den Weg in die Altersarmut bedeuten. Hiervon sind insbesondere Frauen bei

einer traditionellen Rollenverteilung gefahrdet.

Teilzeit (TZ)? 2018 2022

Manner TZ Frauen TZ Ges. Manner TZ Frauen TZ Ges

TZ TZ

Beamtinnen/Beamte 7 1 11 4 5 7 0 9 3 3
Tariflich Beschéftigte 135 13 129 69 82 137 21 141 79 100
Beschéftigte 142 14 140 73 87 144 21 150 82 103
gesamt
in % 9,86 52,14 30,85 14,4 54,7 34,8

So bestétigen die Daten auch in der Stadtverwaltung Bad Honnef das Bild von einem
hohen Anteil an Beschéaftigung von Frauen im Bereich der Teilzeitbeschaftigung. Die

2 Ohne die Position der Biirgermeisterin bzw. des Biirgermeisters und des ersten Beigeordneten.
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Mehrzahl der weiblichen Beschaftigten ist 2022 in Teilzeit erwerbstéatig. Von 150
weiblichen Beschéftigten arbeiten 82 in Teilzeit (52,14 %) — etwas mehr als jede zweite
Frau ist teilzeitbeschaftigt.

Erkennbar ist aber auch, dass sich der Anteil Beschatftigter in Teilzeit - bei Frauen und
Mannern - in den letzten Jahren erhoht hat.

Tendenziell lasst sich auch in der Erwerbsbeteiligung fir die Stadtverwaltung Bad
Honnef die Fortfihrung des traditionellen Rollenbilds feststellen.

3.2 Entwicklung der Gehalts- und Besoldungsstruktur

Gemdll 8 6 LGG sind die Grundlagen des Gleichstellungsplanes eine
Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur.

In den nachfolgenden Ubersichten sind die Anteile der mannlichen und weiblichen
Beschaftigten in der gesamten Verwaltung jeweils in den Jahren 2014, 2018 und 2022
in absoluten Zahlen gegenubergestellt. Damit wird die Entwicklung seit den letzten
Fortschreibungen der Frauenforderplane dokumentiert.

Absolut? 2014 2018 2022

in den Bereichen: Manner Frauen | Manner Frauen | Manner Frauen
A 15/EG 15 2 0 2 1 2 0
A14/EG 14 2 1 0 2 0 2
A 13/EG13 4 1 1 2 3 1
Summe hD 8 2 3 5 5 3
A12/EG12 4 2 9 6 7 7
All/EG11 16 16 20 15 17 16
A10/EG 10 5 5 5 9 7 18
A9/EG9 14 22 9 20 10 21
Summe gD 39 45 43 50 41 62
A9/EG9 1 2 8 9 12 13
A8/EG8 6 31 8 28 10 19
A7T/EG7 20 2 21 2 21 2
A6/EG6 25 9 32 12 31 18
EG5 12 7 16 9 7 8
Summe mD 64 51 85 60 81 60
EG1-EG4 7 8 6 6 8 5
S-Tarife Soziales und Erziehung 3 6 3 12 3 15
Nachwuchskrafte 3 2 2 7 6 5
Beschéftigte gesamt 124 114 142 140 144 150

Es wird deutlich, dass der Frauenanteil im gehobenen Dienst héher ist als der Anteil
der Manner. Im mittleren Dienst hingegen sind mehr Manner als Frauen beschaftigt.
Hier sind viele Mitarbeitende aus dem technischen/ handwerklichen Bereich

wiederzufinden.

3 Ohne die Position der Biirgermeisterin bzw. des Biirgermeisters und des ersten Beigeordneten.
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Frauenanteil in den einzelnen Laufbahngruppen
(gemessen an der Gesamtbelegschaft)

m einfacher Dienst (ED) m mittlerer Dienst (mD) m gehobener Dienst (gD) m hoherer Dienst (hD)

21,43% 21,28% 20.419%21,10%

18,91%
? 17,73%

3,36% .
0.84% 2,13% 1,77% 1,70%

— |
2014 2018 2022

1,02%

Mit dem Dienstrechtsmodernisierungsgesetz fur das Land Nordrhein-Westfalen
wurden die beamtenrechtlichen Laufbahnen neu gegliedert. An die Stelle der
Laufbahngruppen des einfachen, mittleren, gehobenen und héheren Dienstes sind mit
Wirkung vom 01.07.2016 die Laufbahngruppen 1 und 2 getreten. Diese umfassen
nunmehr in der Laufbahngruppe 1 die Amter der Besoldungsgruppen A 5 bis A 9 (als
Beforderungsamt) und in der Laufbahngruppe 2 die Amter ab Besoldungsgruppe A 9
(als erstes Einstiegsamt). Die Unterscheidung der Amtsbezeichnungen bei der
Besoldungsgruppe A 13 in Amter des gehobenen und hoéheren Dienstes wird
aufgegeben. Dieses Amt wird laufbahnrechtlich sowohl als Beférderungsamt als auch
als zweites Einstiegsamt in der Laufbahngruppe 2 gefiihrt (aber mit identischer
Amtsbezeichnung ,Rat). Zur besseren Lesbarkeit der tabellarischen Ubersichten
werden in diesem Plan dafir die Karzel ,mD* fir die Laufbahngruppe 1, ,gD* fur die
Laufbahngruppe 2 bis zum Beférderungsamt A 13 und ,hD* fir die Laufbahngruppe 2
ab dem 2. Einstiegsamt (A13) verwendet.

Im Jahr 2018 waren die meisten Frauen (21,28 %) im mittleren Dienst beschaftigt. Im
Vergleich dazu zeigt sich, dass die meisten Frauen im Berichtsjahr (21,10%) im
gehobenen Dienst tatig waren.

3.3 Leitungspositionen

Zwecks Analyse der Unterreprdsentanz von Frauen ist festzustellen, dass auf den
Leitungspositionen (Besoldungs-/ Entgeltgruppen 11 bis 15) keine paritatische
Verteilung vorliegt. Im Rahmen dieses Auswertungspunktes wird Leitung als
disziplinarische und fachliche Leitung (z.B. Projektleitung) verstanden.

13



Verteilung der Leitungspositionen 2018:
(Besoldungs-/ Entgeltgruppen: 11 -15)

B Manner: 32
B Frauen: 26
44,82%
55,18%
Verteilung der Leitungspositionen 2022:
(Besoldungs-/ Entgeltgruppen: 11 -15)
B Manner: 29
B Frauen: 26

47,27% 52.72%

14



3.4 Altersstruktur

Interessant ist auch ein Blick auf die Altersstruktur der Beschéftigten bei der
Stadtverwaltung Bad Honnef.

Altersstruktur der Stadtverwaltung 2018

bis 25 Jahre 26 - 35 Jahre 36 - 45 Jahre 46 - 55 Jahre 56 Jahre und
alter

Altersstruktur der Stadtverwaltung 2022

bis 25 Jahre 26 - 35 Jahre 36 - 45 Jahre 46 - 55 Jahre 56 Jahre und
alter

15



Die Stadtverwaltung Bad Honnef ist ,alter* geworden. Mittlerweile sind 55,3 % aller
Beschaftigten 46 Jahre und alter. Insgesamt sind dies 156 Beschaftigte. Der Anteil der
Frauen hieran betragt 48,07 %.

Das hat zur Folge, dass in den nachsten 10 Jahren ein gutes Drittel aller Beschéftigten
aus dem aktiven Dienst ausscheiden und in den Ruhestand treten wird. Verstarkend
kommt hinzu, dass viele Beschaftigte vor dem gesetzlichen Rentenalter in Ruhestand
gehen.

In den letzten Jahren wurden vermehrt Personen mit vielen Jahren Berufserfahrung
eingestellt. Dies ist nicht nur auf die Auswirkungen des Fachkraftemangels, sondern
auch auf das Interesse der Stadtverwaltung an den vielfaltigen und gewinnbringenden
Erfahrungen der jeweiligen Personen zurtickzufihren.

3.5 Befdrderungen und Hohergruppierungen

Bei den Beamtinnen und Beamten ergibt sich im Vergleich der Jahre 2018 und 2022
folgendes Bild bei den Beforderungen:

Bef(')'rderunc_;en4 2018 2022
in den Bereichen: Méanner Frauen davon | Manner Frauen Davon
TZ TZ
A 15 1 0 0 0 0 0
Al4 0 1 0 0 0 0
A 13 1 0 0 0 0 0
Al2 1 1 0 0 0 0
All 0 2 0 0 0 0
A 10 0 0 0 0 0 0
A9 0 3 0 0 0 0
A8 1 0 0 0 0 0
Gesamt 4 7 0 0 0 0

4 Ohne die Position der Biirgermeisterin bzw. des Biirgermeisters und des ersten Beigeordneten.
16



Bei den tariflichen Beschéftigten ergibt sich im Vergleich der Jahre 2018 und 2022
folgendes Bild:

Hdhergruppierungen56 2018 2022
in den Bereichen: Méanner Frauen davon | Manner Frauen davon
TZ TZ
EG 15 1 0 0 0 0 0
EG 14 0 0 0 0 0 0
EG 13 0 0 0 1 0 0
EG 12 1 0 0 0 1 0
EG 11 1 2 1 0 0 0
EG 10 1 0 0 0 2 1
EG9 0 2 1 1 2 1
EG 8 0 0 0 2 0 0
EG7 0 0 0 3 0 0
EG 6 1 0 0 0 0 0
EG5 0 0 0 0 0 0
Gesamt 5 4 2 7 5 2

Insgesamt sind im Jahr 2022 12 Frauen und Manner hohergruppiert oder beférdert
worden. Der Frauenanteil entspricht 41, 7%.

Bei einer differenzierten Betrachtung ist festzustellen, dass insbesondere in den
Entgeltgruppen 7 und 8 ein Ubergewicht der Hohergruppierungen bei den Mannern
vorliegt In der totalen Betrachtung erklart dieses Ungleichgewicht auch den
Unterschied in der Gewichtung zwischen Frauen und Mannern.

Der Anteil von Teilzeitbeschaftigten liegt bei den Hohergruppierungen 2022 bei 25 %.

4. Prognose und Gesamtfazit

Das Landesgleichstellungsgesetz verlangt eine Prognose der zu besetzenden Stellen
und der moglichen Beforderungen und Ho6hergruppierungen unter Berucksichtigung
der zu erwartenden Fluktuationen (8 6 Abs. 2 LGG).

Aktuell ist die Personalstruktur der Stadtverwaltung in Bezug auf die Ausgewogenheit
von Frauen und Méannern ausgeglichen aufgestellt. Fir eine realistische Prognose
kénnen nur die freiwerdenden Stellen durch altersbedingtes Ausscheiden zugrunde
gelegt werden.

Eine Unterreprasentanz von Frauen liegt insbesondere in den technischen und
handwerklichen Bereichen am Baubetriebshof, der EDV, den Hausmeisterdiensten
und den Eigenbetrieben der Stadt Bad Honnef vor. Hier sind Frauen noch deutlich
unterreprasentiert.

5 ebd.

8 Hinweis: Die tariflichen S-Entgeltgruppen (Sozialer Dienst) wurden fiir die Auswertung in die EG-Struktur des
TVOD uberfiihrt.
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Auf der Fihrungsebene hat sich das Bild dahin gehend gewandelt, dass der Anteil an
Frauen in Leitungspositionen kontinuierlich gestiegen ist und hier eine fast
ausgewogene Zusammensetzung besteht.

Handlungsbedarf gibt es noch in den oben genannten unterreprasentierten Bereichen,
wo es Ziel sein muss, eine flachendeckende Gleichstellung von Frauen und Mannern
in allen Bereichen der Stadtverwaltung zu erreichen.

Festgestellt wird, dass ein verstarktes MalR an Flexibilitat bei der Gestaltung der
Arbeitszeiten entscheidend dazu beitragt, Beruf und Familie (besser) miteinander zu
vereinen.

Die damit einhergehende sich verandernde durchschnittliche Wochenarbeitszeit der
Beschaftigten bedeutet zukinftig jedoch auch einen héheren organisatorischen
Aufwand fir die maf3geblich Beteiligten.

Gleichzeitig tragt eine familienfreundliche Personalpolitik aber auch dazu bei, die
dringend bendétigten Fachkréfte nicht nur zu gewinnen, sondern auch an die
Arbeitgeberin, die Stadt Bad Honnef, zu binden und somit dem Trend der steigenden
Fluktuation entgegenzuwirken.

5. Zielvorgaben

Auf der Grundlage der Erfahrung der letzten Jahre und der Voraussetzung der
entsprechenden Leistung, Befahigung und Eignung sowie unter Beachtung der
gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen werden folgende Zielvorgaben fur den
Zeitraum 2024 bis 2029 (8§ 5 Abs 3 LGG) aufgestellt:

» Dauerhaftes Geschlechtergleichgewicht auf Ebene der gesamten
Stadtverwaltung.

» In den jeweils von Frauen und Mannern unterreprasentierten
Eingruppierungsbereichen und Laufbahngruppen wird ein
Geschlechtergleichgewicht angestrebt.

6. MalRhahmen

6.1 FortfUhrung bestehender MalR3nahmen
Aufgefuhrt werden hier die bisherigen Mal3Rnahmen des Gleichstellungsplanes, die sich

bewahrt haben und deshalb weitergefiihrt werden sollen. Dies sind insbesondere
Malinahmen, die direkt aus dem LGG herrihren.
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6.1.1 Stellenausschreibungen

Alle Stellen stehen sowohl Frauen als auch Mannern offen zur Verfigung und sind
grundsatzlich so auszuschreiben (8 8 Abs. 4 LGG). Oberster Grundsatz bei der
Besetzung von Stellen ist das Leistungsprinzip (Bestenauslese).

In Bereichen, in denen Frauen nach Mal3gabe des § 7 LGG unterreprasentiert sind,
sind zu besetzende Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn bzw. des
Arbeitgebers auszuschreiben (8 8 Abs. 1 Satz 1 LGG). Mit Bereichen im Sinne der
Vorschrift sind nicht Organisationseinheiten, sondern Entgelt- und Laufbahngruppen
gemeint.

In  begriindeten Einzelfallen, die beispielsweise durch organisatorische
Veranderungen verursacht werden, kann bei einer internen Besetzung vom Grundsatz
der Ausschreibungspflicht abgewichen werden. Dieses ist aber nur im Einvernehmen
mit der Gleichstellungsbeauftragten und unter Berticksichtigung der Rechte nach dem
LPVG maoglich.

Eine Abweichung von der Ausschreibungspflicht ist u.a. mdglich, wenn Stellen fir
Auszubildende sowie Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger offengehalten
werden.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen an
Stellenausschreibungen beteiligt (8 17 Abs. 1 LGG).

Vor Ausschreibung einer Stelle wird ein Anforderungsprofil erstellt (8 8 Abs. 5 LGG).
Dieses wird im Ausschreibungstext aufgenommen. Im Anforderungsprofil sind neben
der Fachlichkeit in angemessenem Mal3e soziale Kompetenzen zu aufzunehmen.

Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen
einschlief3lich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung
auch in Teilzeit auszuschreiben (8 8 Abs. 6 LGG). Sollte die Besetzung der Stelle in
Teilzeit nicht mdglich sein, muss der Fachdienst die zwingenden dienstlichen Griinde,
die dem entgegenstehen, begriinden und erértern. Uber die Lage und Verteilung der
Arbeitszeit entscheidet der Fachdienst nach den betrieblichen Erfordernissen.

6.1.2 Stellenbesetzungsverfahren

Die Gleichstellungsbeauftragte wird im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen an
Stellenbesetzungsverfahren beteiligt (§ 17 Abs. 1 LGG).

Zur Verbesserung der Chancengleichheit werden in den Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle
Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach eingeladen, wenn sie die geforderte
Qualifikation erfullen (8 9 Abs. 1 LGG).
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Auch hier wirkt die Gleichstellungsbeauftragte im Auswahlverfahren mit (8§ 17 Abs. 1
LGG).

Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu wirken, insbesondere Fragen nach dem
Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft oder Elternzeit
und danach wie Familien- und Pflegeaufgaben neben der Berufstatigkeit gewahrleistet
werden konnen, sind gemaf § 9 Abs. 3 LGG unzulassig.

6.1.3 Auswabhlkriterien

Fur die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind
ausschlief3lich die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu
vergebenden Amtes mal3geblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen
und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebedirftigen einbezogen
werden, soweit diese fir die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind (8 10 Abs.
1 LGG).

Teilzeitbeschaftigung, Unterbrechung der Erwerbstatigkeit und Verzégerungen beim
Abschluss der Ausbildung aufgrund der Betreuung von Kindern oder pflegebedtirftigen
Angehorigen durfen nicht nachteilig berticksichtigt werden. Ebenso durfen nicht der
Familienstand, Einkommensverhaltnisse des Partners oder der Partnerin und die Zahl
der unterhaltsberechtigten Personen beriicksichtigt werden (8 10 Abs. 2 LGG).

6.1.4 Ausbildung

Frauen und Manner haben den gleichen Zugang zu allen Ausbildungsverhaltnissen
bei der Stadt Bad Honnef. Dies gilt insbesondere fiir sogenannte Mannerberufe, also
den handwerklich-technischen sowie den informationstechnologischen Bereich.

Die fUr das Stellenbesetzungsverfahren getroffenen Regelungen gelten sinngemalf? fur
die Besetzung von Ausbildungsstellen.

Innerhalb des Berufsausbildungsmarktes ist in den letzten Jahren ein gestiegener
Bedarf an Teilzeitausbildungen zu verzeichnen. Die Ausbildung in Teilzeit ermdglicht
mehr Flexibilitat und kann die Vereinbarkeit von Beruf und weiteren personlichen
Verpflichtungen erleichtern. Die Stadt Bad Honnef hat diesen Bedarf erkannt und
befasst sich mit der Prifung und Realisierbarkeit verschiedener Umsetzungsformen,
die diesen Bedurfnissen entgegenkommen.

Zu Beginn jeder Ausbildung werden alle Auszubildenden von der
Gleichstellungsbeauftragten zum Thema ,Gleichstellung von Frauen und Mannern im
Erwerbsleben® informiert.
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6.1.5 Arbeitsmodell und Teilzeitarbeit

Antragen von Beschaftigten auf Ermaligung der regelmafigen Arbeitszeit zur
tatsachlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder
eines pflegebedirftigen sonstigen Angehoérigen sind zu entsprechen, soweit
zwingende dienstliche Belange dem nicht entgegenstehen (8 13 Abs. 1 LGG). lhnen
sind Arbeitszeiten zu ermoglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erleichtern.

Wird von den Beschaftigten eine Teilzeittatigkeit angestrebt, ist das Vorhaben mit der
zustandigen Fachdienstleitung abzusprechen. Hierbei sind die Belange der
Beschaftigten hinsichtlich der Stundenzahl nach Maglichkeit zu bericksichtigen und in
Einklang mit den dienstlichen Belangen zu bringen.

Fuhrungskrafte sind verpflichtet, alle Moglichkeiten auszuschépfen, dienstliche
Informationen und Dienstbesprechungen so zu gestalten, dass Teilzeitbeschéaftigte
teilhaben konnen. Die Ermaldigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen
nicht beeintrachtigen; eine unterschiedliche Behandlung von Beschaftigten mit
ermafigter Arbeitszeit gegentber Beschaftigten mit regelmaRiger Arbeitszeit ist nur
zulassig, wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen (8§ 13 Abs. 4).

Vollzeitbeschattigte, die ihre wochentliche Arbeitszeit reduzieren méchten, sind auf die
Folgen der ermaRigten Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-,
versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen seitens der Personalverwaltung
hinzuweisen. IThnen werden die fir die versorgungs- und rentenrechtlichen Auskiinfte
zustandigen Stellen benannt (8 13 Abs. 5 LGG).

Um die Planbarkeit der Arbeitsablaufe in der Verwaltung zu gewébhrleisten und den
privaten Belangen der Beschéftigten entsprechen zu kénnen, ist die Reduzierung der
regelmanigen wochentlichen Arbeitszeit grundsatzlich zu befristen. Diese Befristung
ist in den Arbeitsvertrag aufzunehmen. Bei der Dauer der Befristung sind die Winsche
der Beschaftigten im Rahmen gesetzlicher, betrieblicher und tarifvertraglicher
Regelungen zu beriicksichtigen.

Dem Antrag auf eine vorzeitige Erh6hung oder Umwandlung von Teilzeitarbeit in
Vollzeitarbeit ist im Rahmen der dienstlichen bzw. betrieblichen Mdglichkeiten zu
entsprechen.

Teilzeitbeschaftigten, bei denen eine besondere Dringlichkeit aufgrund gravierender
sozialer Grinde vorliegt (Scheidung, Trennung, Tod oder Arbeitslosigkeit des
Partners/der Partnerin), soll entsprechend ihrer Qualifikation auf Antrag eine
Vollzeitbeschaftigung bzw. Erhdhung der Wochenarbeitszeit erméglicht werden (13
Abs. 7 LGG).

Individuellen  Bedurfnissen der Teilzeitbeschéaftigten — im  besonderen
Alleinerziehenden — ist hinsichtlich der konkreten Verteilung der Arbeitszeit auf die
Wochentage nach Moglichkeit zu entsprechen.
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Bei Teilzeitbeschaftigung aus familidren Grinden im Sinne des § 13 Absatz 3 ist unter
Ausschopfen aller haushaltsrechtlichen Mdoglichkeiten ein personeller, sonst ein
organisatorischer Ausgleich vorzunehmen (8§ 13 Abs. 6 LGG).

6.1.6 Beurlaubung

Im Rahmen der beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften kdnnen sich alle
Beschaftigten aus familidaren Grinden (tatsachliche Betreuung oder Pflege mindestens
eines Kindes unter 18 Jahren oder einer oder eines pflegebedirftigen nahen
Angehorigen nach § 7 Abs. 3 des Pflegezeitgesetzes) beurlauben lassen (8§ 14 Abs. 1
LGG). Die Beurlaubung ist bis zur Dauer von funf Jahren mit der Méglichkeit der
Verlangerung zu befristen.

Die Personalverwaltung informiert tber die geltenden Mutterschutzvorschriften und
Uber die gesetzlichen Regelungen zur Elternzeit.

Viele Eltern kehren innerhalb eines Jahres in den Beruf zuriick. Aber auch alle, die
nach maximal drei Jahren Elternzeit wieder ins Arbeitsleben einsteigen wollen, haben
eine Garantie auf einen Arbeitsplatz.

Das bedeutet nicht unbedingt, dass sie an ihre alte Stelle zurlickkehren. Stattdessen
kann die Stadt Bad Honnef gemall ihrem Direktions- und Weisungsrecht eine
gleichwertige Position anbieten. Die neue Téatigkeit muss aber im Wesentlichen dem
entsprechen, was im Arbeitsvertrag festgeschrieben ist und was die Arbeitnehmerin
bzw. der Arbeitnehmer zuvor geleistet hat. Auch Qualifikation, Bezahlung, Arbeitszeit
und -ort werden die vorherigen Bedingungen erfullen.

Es sind arbeitgeberseitig alle Mdglichkeiten auszuschépfen (wie z.B. interne
Vertretungsregelungen, interne oder externe Ausschreibung), die Stelle im o. g.
Zeitraum kommissarisch zu besetzen.

Bei Inanspruchnahme von Elternzeit oder Beurlaubung aus familidren Grinden ist, wie
bei der Teilzeitbeschaftigung, unter Ausschopfen aller haushaltsrechtlichen
Maoglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen (8
14 Abs. 3 LGG).

Frauen und Mannern, die Elternzeit beanspruchen oder aus familidren Grinden
beurlaubt sind, wird die Moéglichkeit geboten, ihre Qualifikation zu erhalten und/oder zu
verbessern. Sie werden auf Wunsch Uber Stellenausschreibungen informiert und
erhalten Informationen zu den Fortbildungsangeboten der Studieninstitute (8 14 Abs.
4 LGG). Bei Teilnahme an Fortbildungen entstehen keine Anspriiche auf Bezlige,
Entgelt oder Stundenausgleich.

Mit den Beschaftigten sind rechtzeitig vor Ablauf der Beurlaubung oder der Elternzeit
Beratungsgesprache zu fihren, in denen sie Uber die Moglichkeiten ihrer
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Beschaftigung nach der Beurlaubung beziehungsweise Elternzeit informiert werden (8
14 Abs. 5 LGG).

Eine Vertretungstatigkeit oder stundenweise Erwerbstatigkeit ist zuerst Beschéftigten,
die in Elternzeit oder Beurlaubung sind, anzubieten, um ihnen die Chance der
Verbindung zum Beruf zu geben (§ 14 Abs. 4 Satz 1).

Beurlaubte, die vorzeitig ihren Dienst wieder aufnehmen méchten, sind vorrangig bei
Stellenbesetzungen zu berlcksichtigen.

6.1.7 Benachteiligungen und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

Benachteiligungen und Belastigungen am Arbeitsplatz sind eine Verletzung der
arbeitsvertraglichen bzw. dienstrechtlichen Pflichten.

Entsprechend dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) wird Hinweisen auf
Benachteiligungen sowie sexueller Belastigung am Arbeitsplatz nachgegangen und
durch geeignete Malinahmen ein stérungsfreies Arbeitsklima geschaffen.

Alle Beschatftigten sind verpflichtet, ein bel&stigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen
und so darauf hinzuwirken, dass derartige Benachteiligungen sowie insbesondere
sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz unterbleiben. Vor allem Beschaftigte mit
Leitungsaufgaben haben Belastigungen entgegenzuwirken und bekannt gewordenen
Fallen nachzugehen.

Eine Belastigung ist eine unerwiinschte Verhaltensweise, die bezweckt oder bewirkt,
dass die Wirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Eine sexuelle Belastigung ist ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu
auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen gehdéren. Aufgrund des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes sind insbesondere folgende Tatbestandteile
als sexuelle Belastigung anzusehen:

» sexuell bestimmte korperliche Bertuihrungen,

» Bemerkungen sexuellen Inhalts,

» sowie unerwiunschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von pornografischen
Darstellungen.

Besonders schwerwiegend ist die sexuelle Beldstigung dann, wenn ein
Abhéngigkeitsverhaltnis ausgenutzt wird, berufliche Vorteile versprochen oder
Nachteile angedroht werden, z. B. bei Auszubildenden und ungesicherten
Arbeitsverhaltnissen.

23



Die Belastigten unterliegen dem besonderen Schutz und der besonderen
Fursorgepflicht und diirfen keine persénlichen oder beruflichen Nachteile erfahren; d.h.
Malnahmen durfen sich nicht gegen die von der Belastigung Betroffenen richten.
Gleiches gilt fur Personen, die die Beschaftigten hierbei unterstitzen oder als
Zeuginnen bzw. Zeugen aussagen.

Die Betroffenen haben daher das Recht, sich direkt bei der
Gleichstellungsbeauftragten, dem Schwerbehindertenbeauftragten, dem Personalrat,
der Personalverwaltung als auch der unmittelbar vorgesetzten Person zu melden.

Beschwerdestelle nach dem AGG ist die Gleichstellungsbeauftragte.

VerstolRen Beschéftigte gegen das im AGG aufgefiihrte Benachteiligungsverbot, so
hat die Stadt Bad Honnef die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und
angemessenen MalRnahmen zur Unterbindung der Benachteiligung oder der sexuellen
Belastigung wie Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen.

Das Frauenzentrum Bad Honnef, Frauen fur Frauen e. V., und die Stadt Bad Honnef
haben einen Kooperationsvertrag geschlossen. In ihm ist festgehalten, dass das
Frauenzentrum die Stadt Bad Honnef bei der Thematik ,Sexualisierte Gewalt am
Arbeitsplatz” unterstitzt. Zum einen bietet das Frauenzentrum Betroffenen von
sexualisierter Gewalt Beratung an. Zum anderen wurde damit ein kontinuierliches
Préaventionsangebot geschaffen, durch das alle Beschéftigten der Stadt Bad Honnef,
insbesondere Fuhrungskrafte und Auszubildende in regelmafdigen Schulungen zum
Thema ,Sexualisierte Gewalt am Arbeitsplatz” informiert und sensibilisiert werden.

Uber die gesetzlichen Anforderungen aus dem Landesgleichstellungsgesetz
hinausgehend sind der Stadt besonders folgende Themen der Personalpolitik
wichtig:

6.1.8 Leistungsorientierte Bezahlung

Das Leistungsentgelt ist eine variable und leistungsdifferenzierte Bezahlung zusatzlich
zum Tabellenentgelt.

Es gilt daher das Gebot der Differenzierung zwischen schlechten, ergebnisarmen und
guten, ergebnisreichen Leistungen bei der Bewertung der erbrachten Leistungen und
schlieB3lich bei der Auszahlung der Leistungsentgelte.

Alle Beschéftigten miussen die Chance erhalten, bei Gberdurchschnittlicher Leistung
an der leistungsorientierten Bezahlung beteiligt zu werden. Dabei dirfen sich weder
der Umfang der Beschaftigung noch die eventuell verringerte Flexibilitat durch
Vereinbarung von Familie und Beruf negativ auswirken. Teilzeitbeschéftigte erzielen
ebenso wie Vollzeitbeschaftigte gerechte Bewertungen.
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Sollte die gesetzliche Grundlage fur die leistungsorientierte Bezahlung entfallen,
entfallt dieser Unterpunkt.

6.1.9 Gesundheitsforderung

Die gesundheitliche Situation (Belastungen und Ressourcen) der Beschaftigten ist
unterschiedlich, soll ihnen aber nicht zum Nachteil werden. Daher ist die
gesundheitliche Fursorge ebenso ein Thema der Gleichstellung wie die
Stellenauswahl und -besetzung.

Die Gesundheit (ein dynamischer Gleichgewichtszustand, der durch Belastungen und
Ressourcen bestimmt wird) einer Person wird im Wesentlichen durch drei
Einflussgréf3en bestimmt:

1. die Person: Erwartungen, Bewertungen, Verhalten und genetische
Veranlagung

2. das soziale Umfeld: Beziehungen, familiare Situation, Wohnsituation, etc.

3. das Arbeitsumfeld: Art der Tatigkeit, Umgebung, Arbeitsausstattung,
Arbeitsorganisation und Kommunikation, berufliche Beziehungen, etc.

Den Einfluss des Arbeitsumfelds kann die Stadtverwaltung zum Beispiel durch
praventive MaRnahmen, die ressourcenorientiert wirken, gestalten.

So dient die Ausstattung mit den richtigen und passenden Arbeitsmitteln dazu, die
physischen Belastungen am Arbeitsplatz zu begrenzen bzw. zu reduzieren.

Im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) und bestehender
Kooperationen werden regelmafig verschiedene Malnahmen zur
Gesundheitsforderung angeboten.

Im betrieblichen Eingliederungsmanagement (BEM) werden gezielt individuelle
Belastungsquellen im Arbeitsumfeld identifiziert und spezifische LosungsmalRnahmen
von Seiten der Stadtverwaltung ergriffen.

Das gesamte Malnahmenspektrum der Stadtverwaltung im Kontext Gesundheit
unterstitzt Frauen und Manner darin, in einem gleichberechtigten Arbeitsumfeld ihre
Arbeitsleistung nachhaltig zu erbringen.

6.1.10 Personalentwicklungskonzept

Bei der Stadt Bad Honnef erfolgt die Personalentwicklung im Rahmen des
bestehenden Personalentwicklungskonzeptes. Einzelne Bausteine sind z.B.
Fuhrungskrafteschulungen, Fuhrungsleitlinien, Beschéftigtenanalyse,
Personalforderprogramm.
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Alle PersonalentwicklungsmafRnahmen sowie die Organisationsentwicklung sind dabei
mit dem gesetzlichen Auftrag der beruflichen und sozialen Gleichstellung von Frauen
und Mannern verknupft.

Mit Blick auf den demografischen Wandel kann die Stadt Bad Honnef es sich nicht
erlauben, ein Talent der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht zu nutzen. Die Talente
sind insbesondere durch die Fuhrungskrafte in den Blick zu nehmen, zu férdern und
optimal einzusetzen. Dies fordert die Arbeitszufriedenheit und erhdht die Produktivitat.

So bieten sich u.a. die Méglichkeiten einer Teilnahme am Verwaltungslehrgang | und
Il oder einer weitergehenden Qualifizierung (Bachelor/Master) an.

Es ist auch zu Uberlegen, ob und wie die Attraktivitat von Flihrungspositionen erhéht
werden kann, damit sich mehr Frauen hierfur interessieren. Die Zeit, fur die dieser
Gleichstellungsplan gilt, soll daftir genutzt werden. Im Rahmen einer Konzeptionierung
soll geprift werden, inwieweit Rahmenbedingungen fir Fihrungspositionen verandert
werden konnen, um die Stellen fur Beschaftigte mit Familienaufgaben attraktiver zu
gestalten (z.B. flexible Arbeitszeiten, Heim-/Telearbeit).

6.2 Neue Mallihahmen

Erganzend zu den bestehenden Malinahmen wurden neue Mal3nhahmen angegangen,
die eine Impulswirkung auf die zuklnftige mittel- und langfristige Weiterentwicklung
der Ziele des LGG haben.

6.2.1 Ausbau Telearbeit / Homeoffice

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiter zu verbessern, ist es erforderlich,
neue, innovative und kreative Losungen fur die Mdatter, Vater oder pflegenden
Angehdrigen zu entwickeln.

Wichtig ist es auch, Manner in ihrer Verantwortung fur die Arbeit in der Familie zu
bestarken, um auf Dauer die einseitige Doppelbelastung der Frauen zu beseitigen. Ein
neues Rollenverhalten setzt auch die Akzeptanz und die Unterstitzung durch den
Arbeitgeber voraus.

Deshalb wurde bei der Stadt Bad Honnef die Teilnahme an der alternierenden
Telearbeit ermdglicht (8 13 Abs. 8 LGG). 2022 nutzten insgesamt 115 Beschaftigte der
Stadtverwaltung die Moglichkeit zur Telearbeit als Flexibilisierungsinstrument. Im Jahr
2022 wurden insgesamt 39 Antrage zur Nutzung von Telearbeit gestellt. Im Vergleich
dazu nutzten 2018 19 Beschaftigte der Stadtverwaltung die Mdglichkeit zur Telearbeit.
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Grundsatzlich bieten Telearbeitsplatze oder auch Homeoffice genannt, die
Maglichkeit, bei Vollzeit- und Teilzeitarbeit genutzt zu werden und sind fur Frauen wie
fur Manner gleichermal3en geeignet.

Die Einrichtung von Telearbeitsplatzen bzw. Homeoffice-Arbeitsplatzen ist ein weiterer
Baustein zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Aktuell ist eine Dienstvereinbarung zur Mobilen Arbeit in der Abstimmung. Diese wird
zuklnftig die Dienstvereinbarung zur alternierenden Telearbeit vom 23.12.2020
ablésen. Ziel der Dienstvereinbarung mobile Arbeit ist es, die individuelle Vereinbarkeit
von Beruf und Familie weiter zu verbessern und eine weitere Flexibilisierung der Arbeit
zu ermoglichen.

Fur diesen Bericht wurden die Daten zur alternierenden Telearbeit fur das Jahr 2022
ausgewertet und mit den Zahlen fir den Zeitraum 2018 bis 31.07.2021 verglichen.

Das Arbeitsmodell der alternierenden Telearbeit wurde zum Stichtag 31.07.2021 von
insgesamt 52 weiblichen und 20 mannlichen Beschéftigten in Anspruch genommen.
Dies entspricht einer Gesamtquote von 26,18 % der Beschaftigten (im
Jahresdurchschnitt). Die Quote von 18,91 % zeigt, dass insbesondere weibliche
Beschaftigte dieses Arbeitszeitmodell nutzen.

Zum Stichtag 31.12.2022 wurde das Angebot der alternierenden Telearbeit von
insgesamt 115 Personen genutzt. Im Detail liegen von 72 Frauen und 43 Mannern
Antrage vor. 38,85 Prozent der Beschaftigten haben somit bis Ende des Jahres 2022
einen alternierenden Telearbeitsplatz beantragt. Es ist ein deutlicher Anstieg seit der
Erhebung von 2021 (26,18%) erkennbar.

Im Jahr 2022 wurden 39 Antrdge auf die Nutzung von Telearbeit gestellt. Im Detall
wurden 22 Antrdge durch weibliche und 17 Antrage durch maénnliche Personen
eingereicht. Insgesamt Im Jahr 2022 wurden insgesamt 62,60 % der Antrage fur
alternierende Telearbeitsplatze durch Frauen eingereicht.

Mit der Einfihrung der Dienstvereinbarung zur alternierenden Telearbeit wird den
Beschaéftigten ein weiteres Angebot zur Flexibilisierung der Arbeitszeit angeboten. Die
breit gefacherten Mdglichkeiten der alternierenden Telearbeit sollten gut kommuniziert
und darauf hingewirkt werden, dass auch méannliche Beschéftigte dieses Instrument
positiv, als wichtigen Baustein zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wahrnehmen.

6.2.2 Vereinbarkeit von Beruf und Familie / Pflege

Die Stadtverwaltung Bad Honnef untersttitzt ihre Beschéftigten bei der Vereinbarkeit
der beruflichen Téatigkeit mit den familidren Aufgaben (Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftigen Angehorigen). Die Stadt Bad Honnef begrtif3t es ausdriicklich, wenn
Vater sich aktiv in die familidren Aufgaben einbringen und daflr Elternzeit,
Beurlaubung und Teilzeit in Anspruch nehmen.
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Frauen und Manner missen die Mdglichkeit haben, familidaren Aufgaben
nachzugehen, ohne berufliche Nachteile befirchten zu missen. Daher sollen
spezifische, in der Familienarbeit erworbene Fahigkeiten bei der Beurteilung der
Quialifikation berucksichtigt werden, wenn es eine Relevanz fir eine madgliche
Aufgabenlbertragung gibt.

Aufgabe aller FUhrungskréfte ist es, daran mitzuwirken, dass insbesondere
Beschaftigte, die Angehdrige pflegen und betreuen, im beruflichen Umfeld akzeptiert
und unterstutzt werden.

Dieses ist wichtig, um eine positive Haltung gegentber der Beschéftigung von jungen
Frauen und Muttern sowie engagierten Vatern bei den Beschétftigten zu erreichen.

Die Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit oder Beurlaubung darf nicht zu einer
unvertretbaren Mehrbelastung der Kolleginnen und Kollegen fihren. Aus diesem
Grund erfolgt bei Stellen, die wegen Elternzeit oder Beurlaubung frei werden, im
Rahmen haushaltsrechtlicher Mdglichkeiten, ein personeller oder organisatorischer
Ausgleich. Ggf. sind befristet Vertretungskrafte zu beschaftigen.

Die Stadt Bad Honnef ermdglicht zudem ihren Beschaftigten mit minderjahrigen
Kindern oder pflegebedurftigen Angehdrigen familienfreundliche Arbeitszeiten, soweit
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Bei der Gestaltung von Dienst- und
Urlaubsplanen werden die Belange von Beschéftigten mit betreuungsbedurftigen
Kindern oder pflegebedurftigen Angehdrigen im Rahmen der dienstlichen
Maglichkeiten berlcksichtigt.

Teilzeitbeschaftigung wird nach den gesetzlichen und tarifvertraglichen Regelungen
gewahrt, und zwar grundséatzlich in Form einer sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigung. Entsprechend den gesetzlichen und tarifvertraglichen Regelungen ist
die Teilzeittatigkeit zu befristen und ggf. zu verlangern.

Bei jeder Neubesetzung eines Arbeitsplatzes wird grundséatzlich von einer Teilbarkeit
der Stelle ausgegangen. Wenn eine Teilung nicht mdglich sein sollte, muss dieses
besonders begriindet und mit der Gleichstellungsbeauftragten erértert werden.

Den Beschaftigten in  Elternzeit oder Beurlaubung werden Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen im Rahmen der dienstlichen Mdoglichkeiten vorrangig
angeboten.

Allen Beschaftigten in Elternzeit oder Beurlaubung wird wahrend dieser Zeit die
Mdoglichkeit gegeben, ihre berufliche Qualifikation zu erhalten und mdoglichst zu
verbessern. Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen gelten als dienstliche
Veranstaltungen in dem Sinne, dass eine Unfallversicherung besteht und
Reisekostenerstattung nach den gesetzlichen Vorschriften erfolgt.

Antrdgen auf vorzeitige Beendigung der Elternzeit bzw. einer Beurlaubung wird
entsprochen, wenn dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Antragen auf Anderung
des jeweiligen Umfangs der Teilzeitbeschéaftigung oder der vorzeitigen Rickkehr in
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eine Vollzeitbeschaftigung wird entsprochen, wenn den Beschéftigten die
Teilzeitbeschaftigung in bisherigem Umfang nicht mehr zugemutet werden kann und
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Dabei sind jedoch die Belange und
Anspriche der moglicherweise fir die Vertretungstatigkeit eingestellten Personen zu
beriicksichtigen.

6.2.3 Psychische Gefahrdungsbeurteilung und der Follow-up

Psychische Gesundheit ist fur die Qualitat von Arbeit unverzichtbar. Denn Stress wirkt
sich langfristig negativ auf Motivation, Leistungsfahigkeit und Betriebsklima aus.

2018 fiuhrte die Stadtverwaltung erstmals - in Kooperation mit geschulten
Psychologinnen und Psychologen - die gesetzlich geforderte psychische
Gefahrdungsbeurteilung durch und identifizierte in bereichsspezifischen Workshops
psychische Belastungen der Beschéftigten und deren Ausloéser. Die sich aus den
Workshops ergebenen Erkenntnisse wurden im Rahmen eines Follow-up Prozesses
mit Malinahmen versehen.

Im Laufe des Jahres 2023 wird erneut eine psychische Gefahrdungsbeurteilung
durchgefuihrt. Es wird die Methode eines Online Fragebogens genutzt, welche viele
Vorteile bringt. Unter anderem kdnnen so maglichst viele Beschaftigte erreicht werden
und eine anonyme, flexible und anonymisierte Verfahrensweise ist sichergestellt.

Frauen und Manner werden durch die psychische Gefahrdungsbeurteilung
gleichermalRen im Umgang mit psychischen Belastungen am Arbeitsplatz unterstitzt.

6.2.4 Entwicklung eines Arbeitgeberprofils

Um den immer sichtbarer werdenden Auswirkungen des Fachkraftemangels
entgegenzuwirken und den Mitarbeitenden der Stadtverwaltung ein moglichst
attraktives Arbeitsumfeld zu ermdglichen, wird aktuell an der Entwicklung eines
Arbeitgeberinnenprofils gearbeitet. Im Rahmen dessen wurden alle Mitarbeitenden,
die FUhrungskrafte und der Verwaltungsvorstand mit Hilfe einer Umfrage zur
Attraktivitat der Stadt Bad Honnef als Arbeitgeberin befragt.

Die Schaffung eines klaren und aussagenkréftigen Profils der Stadt Bad Honnef als
Arbeitgeberin soll zum einen interessierte Personen auf die Mdoglichkeit einer
Beschaftigung bei der Stadt Bad Honnef aufmerksam machen, als auch bereits
Beschaftigten die Chance geben, ihre Wiuinsche, Bedurfnisse und
Verbesserungsvorschlage zur Steigerung der Attraktivitdt der Stadt Bad Honnef als
Arbeitgeberin einzubringen.
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7. Bericht Gber die Personalentwicklung

7.1 Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenentwicklung

Die Gesamtzahl der Beschaftigten ist von 238 am 31.12.2014 auf 294 am 31.12.2022
gestiegen. Die Entwicklung der Beschéftigtenstruktur kann dem nachstehenden
Schaubild entnommen werden.

Beschaftigtenentwicklung?’ (in Kopfen)

= Personalbestand === Frauen Manner
294
282
2?/
142 144
124 D e e S SRS LS S
—=-== T 140 150
114
2014 2018 2022

Der Frauenanteil ist in den letzten Jahren kontinuierlich und deutlich erkennbar
angestiegen und liegt mit Stand 31.12.2022 bei 50,67% und erreicht damit ganz knapp
die paritatische Ausgeglichenheit von Mannern und Frauen in der Stadtverwaltung Bad
Honnef und ihren Eigenbetrieben.

7.2 Grad der Erreichung der Zielvorgaben

Fur den Berichtszeitraum war keine konkrete Zielvorgabe mit Festlegung von
Zielerreichungsgraden getroffen. Zur Zielerreichung ist daher keine Aussage zu
treffen.

7 Ohne die Position der Biirgermeisterin bzw. des Biirgermeisters und des ersten Beigeordneten.
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7.3 Stellenauswahlverfahren

Im Berichtszeitraum wurden die rechtlichen Vorschriften aus dem LGG und die im
Frauenforderplan aufgestellten Grundsatze eingehalten.

Dartber hinaus wurden intern auch Stellen ausgeschrieben, bei denen keine
Unterreprasentanz von Frauen gegeben war. Dieses erfolgte ganz bewusst, um allen
Beschaftigten — unabhangig vom Geschlecht — die Mdglichkeit zu geben, sich
innerhalb des Hauses beruflich zu verandern.

Alle Auswahlentscheidungen im Berichtszeitraum wie z.B. bei Neueinstellungen oder
Vergabe von Beforderungsstellen, wurden im Rahmen der Bestenauslese und mit
Beteiligung des Personalrates, der Gleichstellungsbeauftragten und der
Schwerbehindertenvertretung getroffen.

In den Personalauswahlverfahren wurden fur alle ausgeschriebenen Stellen
Vorstellungsgesprache gefiihrt. Die  Gleichstellungsbeauftragte  und  ihre
Stellvertreterin haben an den Gesprachen teilgenommen und bei der Auswahl der
Bewerberinnen und Bewerber mitgewirkt.

7.4 Elternzeit / Beurlaubung

Im Berichtszeitraum konnten alle Wuinsche der Beschéftigten hinsichtlich der
Inanspruchnahme von Elternzeit und Beurlaubung berticksichtigt werden.

8. Benachteiligungen am Arbeitsplatz - innerbetriebliche
Beschwerdestelle

Die Gleichstellungsbeauftragte ist innerbetriebliche Beschwerdestelle nach 8§ 13 des
AGG. Im Berichtszeitraum hat es eine konkrete Meldung an die
Gleichstellungsbeauftragte gegeben, aber keine Beschwerde, die ein Verfahren nach
dem AGG ausgeldst hatte.
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