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Ja (Anlage 1)
Begriindung:

Mit dem vorliegenden Rahmenplan zur Frauenférderung dokumentiert die Hansestadt Lu-
beck die Zusammenfiihrung der bestehenden Frauenforderplane, mit denen die gesetzliche
Verpflichtung zur Fortschreibung des Frauenférderplans nach § 11 Gleichstellungsgesetz
erfullt wird.
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1.160 - Frauenbiiro Lubeck, den 07.12.2018
Auskunft: Elke Sasse/Petra Schmittner

Zeichen: es/ps Tel.: 1610/ 1601; Fax: 1620
e-mail: frauenbuero@luebeck.de

Rahmenplan zur Frauenférderung bei der Hansestadt Liibeck 2018
hier: Stellungnahme des Frauenburos

Dem Frauenburo liegt der 5. Rahmenplan zur Frauenférderung bei der Hansestadt Libeck 2018 zur
Stellungnahme vor. Der Rahmenplan umfasst gesamtstadtisch die MalRnahmen zur Frauenférde-
rung (entsprechend §12 GstG) und bildet somit einen einheitlichen Rahmen fir alle Personalstellen
der Hansestadt Lubeck.

Die Zahlen machen deutlich, dass sich Gber eine Entwicklung von gut 20 Jahren (seit Erstellung der
ersten Frauenférderplane 1996) die Erfolge frauenférdernder Malnahmen sichtbar werden.

Bei den Bereichsleitungen liegt der Frauenanteil inzwischen bei 41% im Vergleich zu 15-20% im
Jahr 1996". Dies sind deutlich erfolgreiche Kennzahlen im Sinne einer effektiven Frauenférderung
entsprechend GstG2.

Weitere Handlungsbedarfe entsprechend GstG sind jedoch nach wie vor sichtbar:

¢ hohen Anteil von Frauen in Fiihrung halten
Der Anteil der Frauen in Fihrung muss weiter im Auge behalten werden. Denn die absolute Zahl
der Bereichsleitungen und stellvertretenden Bereichsleitungen ist in den vergangenen Jahren
zurlickgegangen, auch bei den Frauen3. Die stellvertretenden Bereichsleitungen sind zu 38%
Frauen, bei insgesamt 55% Frauen in der Verwaltung. In den kommenden Jahren wird es auf-
grund des hohen Altersdurchschnitts der stadtischen Beschaftigten zu vielen Stellenneubeset-
zungen kommen. Hier ist darauf zu achten, dass der hohe Anteil der Frauen in Fiihrung mindes-
tens gehalten wird und ggf. noch zu steigern ist (z.B. bei den SIE und den EBL). Mdglich ist dies
z.B. durch einen ausreichenden Anteil von Frauen bei der Qualifizierung von Flhrungs-Nach-
wuchskraften.
Fuhrung - auch in vollzeitnaher - Teilzeit wird auch bei der Hansestadt Lubeck nach wie vor hau-
fig in Frage gestellt. Jobsharing wird bei der Hansestadt Liibeck in qualifizierten oder Fihrungpo-
sitionen bisher kaum praktiziert.
Um als Arbeitgeberin attraktiv zu bleiben, bedarf es entsprechender , flexibler”“ und , krea-
tiver” Arbeitszeitmodelle auch fiir Fiihrungspositionen.

¢ mehr Frauen in gewerblich-technischen Berufen, Entsorgungsbetriebe und Feuerwehr
Im gewerblich-technischen Bereich gibt es trotz leichter Anstiege des Frauenanteils (von 13%
auf 15% von 2012 bis 2017) nach wie vor eine erhebliche Unterreprasentanz von Frauen. Bei
den Entsorgungsbetrieben liegt der Anteil der Frauen bei 13%, bei der Berufsfeuerwehr bei 1%.

o frauentypische Berufe nach wie vor nicht attraktiv fiir Manner: Frauen in der Verwaltung,
den Sozial- und Erziehungsdiensten, der Reinigung und der Pflege
Der gesamtstadtisch hohe Anteil von Frauen an den Beschéftigten von 55% erklart sich insbe-
sondere durch die hohen Anteile von Frauen in klassischen frauenspezifischen Berufsfeldern wie
der Verwaltung, den Sozial- und Erziehungsdiensten, der Reinigung und der Altenpflege.

¢ Teilzeit: Chance — aber auch ,,Falle*“: mehr als die Halfte der Frauen arbeiten in Teilzeit
Auch die gute ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf“ bei der Hansestadt Liibeck tragt zum hohen
Anteil von Frauen an den stadtischen Beschaftigten bei. 92% aller Teilzeitbeschaftigten sind
Frauen. Seit 2017 arbeiten in der Kernverwaltung erstmals Gber die Halfte aller Frauen (51%) in
Teilzeit — mit entsprechenden finanziellen Einbul3en auch in der Alterssicherung. Ein Grolteil der

I Da 1996 nur nach den Besoldungs- und Entgeltgruppen geschlechterdifferenziert dargestellt wurde, ist ein direkter Ver-
gleich der Entwicklung der Fuhrungskrafte nicht moéglich, sondern lasst sich mit der ungefahren Prozentzahl nur anhand
der Frauen- und Manneranteile in den héheren Besoldungs- und Verglitungsgruppen schatzen.

2 Allerdings ist dieser vergleichsweise hohe Frauenanteil an den Fihrungskraften der Hansestadt Liilbeck nicht immer
durch ein deutliche Steigerung von Frauen auf diesen Positionen zu erklaren — sondern z.T. nur durch eine Zusammenle-
gung von Bereichen und Aufgabenfeldern — und somit einer geringeren Personenzahl (in diesem Fall Mannern).

3 Bei den Bereichsleitungen von 19 auf 14, bei den stellvertretenden Bereichsleitungen von 13 auf 10 (2012-2017).



-2
TZ-Beschaftigten arbeitet mit 75% der Wochenarbeitszeit*.

Zum Teil erfolgt die Teilzeitbeschaftigung nicht auf Wunsch der Beschéftigten, sondern wird von
der Hansestadt Lubeck vorgegeben (z.B. in der Stadtbibliothek, Schulsekretariaten, Reinigung).
Dies ist insbesondere dann problematisch, wenn dadurch ein existenzsicherndes Einkommen
nicht gewahrleistet werden kann. Hier sind Arbeitsplétze so zu gestalten, dass sie eine Exis-
tenzsicherung durch VZ-Tétigkeit sicherstellen.

Qualifizierung und Personalentwicklung

In einigen frauendominierten Berufen (Verwaltungsfachangestellte*r, sozialpadagogische*r As-
sistent*in, , Erzieher*innen, Pflege u.a.) gilt es, die Weiterentwicklungsmaoglichkeiten auszubau-
en und zu unterstitzen. Im Rahmen der Umsetzung der neuen ,,personalpolitischen Eck-
punkte” sind entsprechende PersonalentwicklungsmaBnahmen aufzulegen.

Auch ,Ungelernten” und ,Quereinsteiger*innen® muss vermehrt die Moglichkeit des Nachholens
einer Qualifikation angeboten werden.

Positiv ist, dass die Hansestadt Libeck neben Qualifizierungen flr Fuhrungskrafte und Nach-
wuchs-Fuhrungskrafte seit 2017 auch wieder die Angestelltenlehrgange | und Il anbietet.

... und die Manner

Manner stellten 2017 45% der Beschaftigten, aber 59% der Fihrungskrafte bzw. 62% der stell-
vertretenden Fihrungskrafte. 85% der Beschaftigten in gewerblich-technischen Berufen, 87%
bei den EBHL und 99% im feuerwehrtechnischen Dienst waren Manner.

Eine Unterreprasenanz der Manner findet sich hingegen in den Sozial- und Erziehungsberufen,
dem Reinigungsdiest u.a.

Manner finden sich auch nur zu 8% in Teilzeitbeschaftigtung bzw. zu 16% bei den Beurlaubten.
Allerdings wird Telearbeit (Malnahme B11) bereits zu 32% von Mannern genutzt.>. Diese Mal3-
nahme zur Vereinbarkeit Beruf-Familie ist ohne finanzielle Gehaltseinbul’en machbar — und so-
mit fir Manner deutlich attraktiver.

Berufsfeuerwehr: 1% Frauen

Im klassischen Mannerarbeitsbereich Berufsfeuerwehr sind nach wie vor nur sehr kleine Schritte
in Richtung einer Erhéhung des Frauenanteils zu erkennen. Aktuell befinden sich zwei Frauen in
der Ausbildung fir den feuerwehrtechnischen Dienst. Die jetzt stadtische Ausbildung zu Notfall-
sanitater*innen (als eine Moglichkeit der Berufsausbildung, mit der Zugang fir die Ausbildung im
feuerwehrtechnischen Dienst) bietet jedoch die Chance, den Frauenanteil mittelfristig nachhaltig
zu erhéhen: von den 35 Auszubildenden sind aktuell 10 (30%) Frauen.

Zur 4. Fortschreibung des Rahmenplans 2013 hatte das Frauenblro vorgeschlagen, anhand von
vier Handlungsfeldern konkrete und zielgerichtete Mal3nahmen bezogen auf die jeweilige Arbeitssi-
tuation und die vorhandenen Berufsbilder zu entwickeln.

Die Umsetzung dieser neuen Herangehensweise ist z.T. noch etwas schwerfallig, zeigt aber durch-
aus positive Beispiele:

z.B. die Aufforderung und Motivation von Mitarbeiterinnen zur Teilnahme an stadtischen Qualifi-
zierungsangeboten fur FUhrungskrafte und Fuhrungsnachwuchskrafte (FB 1 Blrgermeister)

ein geplanter Info-Tag fir Frauen bei der Feuerwehr (FB 3 Umwelt, Sicherheit und Ordnung)
Angebote zum Girls- (FB 5 Planen & Bauen) und Boys Day (FB 4 Bildung & Kultur)

gezielte Ansprache von Frauen mit technischen Studienabschliissen (FB 5)

die Seniorlnnen-Einrichtungen begegnen dem Fachkraftemangel mit Ausbildungsmoglichkeiten
— auch fur Frauen und Alleinerziehende

die Entsorgungsbetriebe wollen ihre Stellen im Hinblick auf Teilbarkeit Gberprifen und nehmen
ebenfalls am Girls Day teil

Das Frauenbiiro empfiehlt die Zustimmung zum Rahmenplan zur Frauenféorderung bei der
Hansestadt Liibeck.

gez. Elke Sasse

4 vgl. Personalbericht der Hansestadt Liibeck 2018, S. 9
5 vgl. Personalbericht der Hansestadt Liibeck 2018, S. 36.



Gesamtpersonalrat Libeck, 14.12.2018
der Hansestadt Liibeck & 122-1813/18 16
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E-Mail: gesamtpersonalrat.hi@luebeck.de

1.110 — Personal- und Organisationsservice
z. H. Frau Lampe

Rahmenplan zur Frauenforderung
hier: Stellungnahme des Gesamtpersonairates

Sehr geehrte Frau Lampe,

der Gesamtpersonalrat hat sich mit dem Ubersandten Rahmenplan zur Frauenférderung
ausgiebig befasst und darlber diskutiert. In der Folge der Diskussionen geben wir folgende
Stellungnahme ab:

Die Zahlen in der Verwaltung von beschéaftigten Frauen und Mannern sind nahezu im
Gleichgewicht stabil geblieben. Es sind sogar geringflgige Verbesserungen im Sinne der
Frauenférderung zu verzeichnen.

Die halftige Besetzung von Fuhrungspositionen bei Mannern und Frauen ist erreicht. Wobei
zukUnftig darauf geachtet werden sollte, dass bei Flihrungskraften in Teilzeit keine Telearbeit
moglich ist (Personalpolitische Eckpunkte Teil 2).

Es ist fraglich, ob bei Madchen in der Ausbildung und bei Frauen in Fihrungs- und
qualifizierten Fachpositionen eine spezielle Ansprache erfolgen sollte. (Wer Uberredet wird,
ist nicht automatisch auch von der Aufgabe Uiberzeugt). Die Leute sind selbst in der Lage zu
entscheiden welchen Beruf sie erlernen moéchten oder welche Verantwortung/Fuhrung sie
ubernehmen wollen. Sie gestalten lhre Zukunft selber.

Dabei sollte es um Eignung, Leistung und fachliche Befahigung sowie Motivation gehen und
nicht nach Geschlecht.

Bei Fortbildungen/Qualifizierungen ist es wichtig nicht nur Frauen speziell zu férdern und zu
motivieren sondern auch gleichermalien die Manner.

Des Weiteren sollte darauf geachtet werden, dass im Rahmenplan zur Frauenférderung eine
gewisse Geschlechtsneutralitat gewahrleistet ist

Die faire Teilhabe wird bei der Hansestadt Libeck eingehalten, alleine schon durch die
Bestenauslese nach Eignung, Leistung und fachlicher Befahigung.

Es bleibt abzuwarten wie sich die Ergebnisse der Handlungsfelder des Rahmenplanes in der
nachsten Zeit weiter entwickeln.

Im Ergebnis erwarten wir eine Verbesserung der Gesamtsituation:



e Verbesserung der Fort- und Weiterbildung

e Attraktivitatssteigerung der Ausbildung und der Nachwuchsférderung im Rahmen der
demografischen Entwicklung inkl. Wissenstransfer

o Gegensteuerung bei der Arbeitsverdichtung die auf Grundlage von Teilzeitarbeit,
Elternzeit oder anderer Beurlaubungen zustande kommt.
Mit freundlichen GrufRen

gez. Klemm

Ludwig Klemm
(Vorsitzender)
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VORWORT

Bereits zum flinften Mal dokumentiert die Hansestadt Libeck mit dem vorliegenden Rahmen-
plan die Zusammenflihrung der bestehenden Frauenférderplane, mit denen die gesetzliche
Verpflichtung zur Fortschreibung des Frauenférderplanes nach § 11 GstG erfullt wird. Erfasst
werden mit dem Rahmenplan 4572 Beschéftigte der Kernverwaltung und der Eigenbetriebe.
Die vergleichende Betrachtung unterschiedlicher Verwaltungseinheiten ermoglicht eine diffe-
renzierte Analyse. Inhaltlich geht es um weit mehr als die blof3e gesetzliche Pflichterfullung:
Ziel ist die Schaffung und Herstellung von Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern -
mit kontinuierlicher Frauenférderung und der Umsetzung gleichstellungsférdernder Mafinah-
men. Heute werden diese MalRnhahmen weitgehend nicht mehr nur im Sinne einer familien-
freundlichen Personalpolitik verstanden, um somit die Chancengleichheit fir Frauen und
Manner zu sichern. Vielmehr soll eine Personalpolitik, die sich an den Lebensphasen der
Mitarbeiterinnen orientiert, Bedingungen schaffen, die die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf gesundheitsférdernd ermoglicht. Deutlich wird: ,traditionell* frauenférdernde MalRnahmen
haben in ihrer Umsetzung von Anfang an gesamtgesellschaftliche Veranderungen und auch
Vorteile fur beide Geschlechter hervorgebracht.

1996 verabschiedete die Blrgerschaft der Hansestadt Libeck die ersten Frauenforderplane.
Die darin verankerten Ziele und Malinahmen sind Uberwiegend routiniertes Tagesgeschaft
der stadtischen Personalstellen. Seit dem letzten Rahmenplan zur Frauenférderung kdnnen
die Fachbereiche und Betriebe nun durch die Schwerpunktsetzung auf jeweils ein bis zwei
Handlungsfelder verstarkte Aktivitaten und Effekte zur Frauenférderung erzielen. Der Frauen-
forderplan 2018 berlicksichtigt damit bereits die mit dem Rahmenplan zur Frauenférderung
2013 angestoRenen Veranderungen der Zielsetzung, des Controllings und der Berichterstat-
tung. Diese Weiterentwicklung des Rahmenplans zur Frauenférderung bietet die Chance auf
mehr Effizienz flr die Frauenférderung, gleichzeitig Synergien mit anderen Berichterstattun-
gen und weniger burokratischen Aufwand fur die Fachbereiche, Eigenbetriebe und den Per-
sonal- und Organisationsservice.

Die gesetzlich vorgeschriebenen Frauenférderplane haben Transparenz Uber die Hohe der
Frauen- und Manneranteile in allen Entgelt- und Besoldungsgruppen geschaffen. Die haufig
zu Ungunsten von Frauen vorhandene Schieflage des Anteilsverhaltnisses zwischen Frauen
und Mannern in der Verwaltung wurde dadurch deutlich sichtbar: in den gewerblichen und
technischen Bereichen sind Frauen auch heute, 22 Jahre spater, immer noch eine Minder-
heit. Das gleiche gilt grundsatzlich auch fir Flihrungs- und Entscheidungspositionen — auch
wenn hier eine Verbesserung der Gleichstellung zunehmend erkennbar wird.

Der allseits bekannte Fachkraftemangel macht auch vor der Stadtverwaltung der Hansestadt
Lidbeck nicht Halt und zum Erhalt und zum Anwerben bendtigter Fachkrafte —Frauen wie
Manner gleichermalden- ist es wichtig, deutlich zu machen, dass die Hansestadt Libeck als
Arbeitgeberin attraktiv ist und bleibt. Die ,personalpolitischen Eckpunkte® vom August 2018
greifen diesen Aspekt bereits auf, entsprechende gleichstellungsfordernde Handlungsstrate-
gien sind darin z.T. schon vorhanden, z.T. noch zu entwickeln. Dartuber hinaus werden in
dem vorliegenden 5. Rahmenplan zur Frauenférderung weitere Handlungsfelder genannt, um
dem Ziel Chancengleichheit und Frauenférderung bis 2021 naher zu kommen.

Libeck, Dezember 2018

Jan Lindenau Elke Sasse

Blrgermeister Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
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Hansestadt LUBECK Rahmenplan zur Frauenfdérddrung
2018

1 FRAUENFORDERPLANE BEI DER HANSESTADT LUBECK
Seit der Verabschiedung des Gleichstellungsgesetzes Schleswig Holsteins im Dezember

1994 hat die Hansestadt Lubeck Frauenférderplane entsprechend der gesetzlichen Vorgaben
aufgestellt. Gemal §11 GstG enthalten die Libecker Frauenforderplane

e Ist-Analysen der Beschaftigtenstruktur

e Zielvorgaben fir jeweils 2 Jahre

e Malnahmenkataloge zur gezielten Verbesserung der Situation.
Zustandig fir die Erstellung eines Frauenférderplanes ist jede personalbewirtschaftende Stel-
le der stadtischen Verwaltung und Eigenbetriebe. Zum Stichtag 31.12.2017 wurden flnf Frau-

enforderplane erstellt und im vorliegenden Rahmenplan 2018 zusammengefasst. Enthalten
sind Auszlge aus den Frauenférderplanen:

e Personal- und Organisationsservice (Kernverwaltung)

e Seniorlnneneinrichtungen

o Kurbetrieb Travemiinde

e Entsorgungsbetriebe

e Libecker Schwimmbader
Im Jahr 2000 wurde erstmals ein gemeinsamer Rahmenplan zur Frauenférderung fur alle
Personalstellen der Hansestadt Libeck vorgelegt. Der Rahmenplan zur Frauenférderung, der
alle vier Jahre fortgeschrieben wird, ersetzt nicht die Einzelpléne. Vielmehr schafft er einen
gemeinsamen inhaltlichen und zeitlichen Ordnungsrahmen fir die Kernverwaltung und die

Eigenbetriebe als Gesamtkonzern Hansestadt Liibeck. Dabei gibt er zudem einen Uberblick
Uber die wichtigsten Informationen der Einzelplane.

Der vorliegende Rahmenplan zur Frauenforderung bei der Hansestadt Libeck 2018 wurde
vom Personal- und Organisationsservice in enger Zusammenarbeit mit dem Frauenbiiro und
den Fachbereichen und Eigenbetrieben erarbeitet.
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Hansestadt LUBECK Rahmenplan zur Frauenférderung
2018

2 GRUNDINFORMATIONEN IM UBERBLICK
KERNVERWALTUNG UND EIGENBETRIEBE

Gegenuber dem Rahmenplan zur Frauenférderung 2013 hat sich der Personalbestand um
254 auf insgesamt 4572 Beschaftigte erhoht. Bis auf die Libecker Schwimmbader und den
Kurbetrieb Traveminde mit unverandertem bzw. geringfiigigem Personalabbau zeigen alle
anderen Einheiten einen Anstieg der Beschaftigten an.

In der Gesamtbetrachtung aller Beschaftigungsverhaltnisse bei der Hansestadt Libeck be-
tragt der Frauenanteil 55%. Durch die geschlechtsspezifische Segregation variiert allerdings
das Geschlechterverhaltnis in den verschiedenen Organisationseinheiten abhangig von den
jeweiligen Aufgaben und Berufsprofilen.

Bei der Kernverwaltung wie auch bei den Eigenbetrieben ist der Frauenanteil gestiegen, le-
diglich bei den Kurbetrieben ist er minimal um 0,5 Prozentpunkte gesunken.

Den héchsten Frauenanteil gibt es mit 85,4 % im Altenpflegebereich, gefolgt von der Kernver-
waltung mit 57,9%, den Libecker Schwimmbadern mit 49,2% und dem Kurbetrieb Travemin-
de mit 47,1%. Lediglich bei den Entsorgungsbetrieben ist der Frauenanteil mit 13,3% nach
wie vor sehr gering. Die folgende Ubersicht gibt Aufschluss (iber die geschlechtsspezifischen
Anteilsverhaltnisse nach ausgewahlten Merkmalen. Weitere Informationen sind dem Perso-
nalbericht 2018 zu entnehmen.

Tabelle 1 — Beschaftigte Frauen und Manner bei der Hansestadt Libeck nach ausgewahlten Merkma-

len
Frauen Ménner CGesamt
Hansestadt Liibeck 2017 % 2012 % 2017 % 2012 % | 20174 | 20124
Beschéftigtenzahl 2514 55 2.319 54 2.058 45 1.999 46 4572 4318
davon:
Fuhrungskréfte 2 14 41 19 39 20 59 30 61 34 49
Stellvertr. Fihrungskréfte 10 38 13 34 16 62 25 66 26 38

Beschéftigte in gewerblich-

technischen Berufen 3 176 15 127 13 1.025 85 864 87 1.201 991

Teilzeitbeschéftigte 1252 | 92 | 1363 | 91 | 110 8 133 9 | 1362 | 1496
Beurlaubteim Sonder-und | 455 [ g4 [ 142 | o5 20 16 7 5 122 149
Erz:ehungsurlaub

1 Sett sich zusammen aus Stammpersonal, Auszubildenden und Beurlaubten
2 Fiihrungskrafte, die direkt unter den Fachbereichsleitungen stehen und deren Stellvertreterinnen
3 ohne Reinigungskrifte und Kiichenpersonal

4 Gesamtzahlen der Kernverwaltung, ergénzt um Angaben der Seniorlnneneinrichtungen, Kurbetrieb Travemiinde,
Entsorgungsbetriebe Libeck, Libecker Schwimmbader

Die Tabelle macht deutlich, wo im Sinne einer chancengleichen Personalentwicklung noch
Handlungsbedarf besteht:
¢ In den Fuhrungspositionen ist der Anteil der Frauen von 39% auf 41% gestiegen, liegt
aber nach wie vor unter dem Anteil der Manner.

e Die Anzahl der stellvertretenden weiblichen Fuhrungskrafte hat sich leicht von 34%
auf 38% erhoht.

e Im gewerblich-technischen Bereich ist der Anteil der Frauen von 13% auf 15% leicht
gestiegen.

o Teilzeitarbeit wird mit 92% Uberwiegend von Frauen ausgeubt, der Anteil der mannli-
chen Teilzeitbeschaftigten ist nahezu gleich geblieben.

e Die Inanspruchnahme von Elternzeit und Sonderurlaub durch mannliche Beschaftigte
ist von 5% auf 16% gestiegen, bei den Frauen von 95% auf 84% gesunken.

Seite |4



Hansestadt LUBECK
2018

Rahmenplan zur Frauenft')rde|rung

3 HANDLUNGSFELDER 2018 BIS 2021

Ziel

Gleichstellung
von Frauen und Mannem
bei der Hansestadt Libeck

{ Gilt fir alle

Malnahmen aus Rahmenplan (A1 — H4)

FFP EEF re e FFP

Kernvenwaltung Sl Seniorinnen- || Entsorgungs- | lq . immbaden
Travemuinde einrichtungen betriche
Handlungsfeld | || Handlungsfeld Il | |Handlungsfeld lll| [Handlungsfeld IV
Fokus bzw.
Vereinbarkeit Mehr Frauen Berufs- Qualifizierung Auswahl
von in Fiihrungs- orientierung von Frauen Fachbereiche &
Beruf und und qualifizierten| | Ausbildung Eigenbetriebe
Familie Fachpositionen ||jund Nachwuchs-
forderung

Die dargestellten vier Handlungsfelder benennen die vorrangigen Ziele der Hansestadt Li-
beck fur die Jahre 2018-2021, um Frauenférderung nach dem schleswig-holsteinischen
Gleichstellungsgesetz umzusetzen.

Die Fachbereiche und Eigenbetriebe bestimmen in Abstimmung mit dem Frauenbulro die ei-
gene Schwerpunktsetzung auf ein Handlungsfeld flr zwei bzw. vier Jahre (entsprechend
§11(4) GstG), entwickeln verstarkt Aktivitaten in diesem einen Handlungsfeld und legen hier-
fur bei der Berichterstattung / dem Controlling ihre Aktivitaten dar.

Die den Handlungsfeldern jeweils folgende ,Liste mdglicher Mallinhahmen® ist eine Ideen-
sammlung, keine abschlieRende oder priorisierende Liste. Sie soll konkrete Anregungen fir
Fachbereiche und Eigenbetriebe zum jeweiligen Handlungsfeld geben.

HANDLUNGSFELD | - VERBESSERTE VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF ODER: BALANCE IN
DEN LEBENSBEREICHEN

Konkret benannte MaRnahmen im Handlungsfeld | sollen dazu beitragen, die Vereinbarkeit
oder Balance von Beruf und Familie flr die weiblichen ebenso wie fiir die mannlichen Be-
schaftigten bei der Hansestadt Libeck weiter zu verbessern.

Liste mdglicher MaRnahmen:
e Alternierende Telearbeit entsprechend DV vom 25.05.2011
Teilzeitarbeit mit unterschiedlichen Zeitanteilen ermoglichen
Dazu gehdrt auch:
- Schaffung von Anreizen flr eine vollzeitnahe Beschaftigung
- Teilzeit in FGhrung ermdglichen
- Teilzeit im Schichtdienst sowie in gewerblich-technischen Berufen ermoglichen
- bei organisatorischen Umstrukturierungen die Stellenplanung auch im Hinblick
auf (vollzeitnahe) Teilzeitarbeit gestalten
- Jobsharing in Fihrungspositionen

Vertretung der freiwerdenden Stundenanteile (bei Teilzeit, Elternzeit und Beurlaubun-
gen aus familiaren Griinden) realisieren
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¢ Flexible Arbeitszeit-Gestaltung gemal der ,Dienstvereinbarung zur Durchfihrung von
bedarfsorientierten Servicezeiten und der damit verbundenen flexiblen Arbeitszeit®

¢ Dienstplangestaltung orientiert an Lebensphasen und Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

milie

Ferienbetreuung flr Kinder unterstitzen

Kinderbetreuung in Randzeiten unterstitzen

Betreuungsplatze fur Kinder von Mitarbeiterlnnen reservieren bzw. einkaufen

Unterstltzung bei der Organisation der Pflege der Angehdrigen ggf. mit externen An-

bieterlnnen

Familienzimmer / Stillzimmer einrichten / ausweisen

Wiedereinstieg von Mittern und Véatern nach Elternzeit / Beurlaubung unterstitzen

Manner ermutigen Elternzeit zu nehmen - auch langer als 2 Monate

Ausbildung in Teilzeit ermdglichen

HANDLUNGSFELD Il - MEHR FRAUEN IN FUHRUNGS- UND QUALIFIZIERTEN FACHPOSITIONEN ODER:
FAIRE TEILHABE

Die MaRnahmen im Handlungsfeld Il sollen zu einer fairen Teilhabe von Frauen und Mannern
beitragen — dazu gehdrt nach wie vor, den Frauenanteil an den Fuhrungspositionen bei der
Hansestadt Libeck entsprechend der MalRgabe des Gleichstellungsgesetztes gezielt zu er-
héhen, insbesondere auf Ebene der Bereichsleitungen und stellvertretenden Bereichsleitun-
gen, bei den Eigenbetrieben auf Ebene der Leitungen z. B. der Seniorlnneneinrichtungen,
aber auch bei weiteren Fihrungspositionen (Teamleitung, Sachgebietsleitung, Abteilungslei-
tung, stellvertretende Abteilungsleitung etc.). Zielsetzung hierfir ist die halftige Besetzung
von Flhrungspositionen mit Frauen und Mannern entsprechend der §§ 4,5 und 7 des GstG
Schleswig-Holstein.

Liste méglicher MalRnahmen:

e Konkrete und friihzeitige Ansprache von qualifizierten Frauen und Ermutigung zur Uber-
nahme einer Fuhrungs- (oder ,Sprungbrett®-)position bei absehbaren Vakanzen bzw.
Wechseln in Flhrungspositionen z. B. Ansprache von Frauen in Ausschreibungstexten,
beim Internetauftritt (fir Externe). Darlber hinaus personliche Ansprache und Motivation
von Frauen.

e Ubertragung von Projektleitungen und anderen qualifizierten Aufgaben an Frauen

o Gezielte (quotierte) Aufgabenubertragungen an Frauen im Rahmen des gesamtstadti-
schen Nachwuchsférderungsprogramms organisieren, die sich auf (verschiedene) Flh-
rungspositionen vorbereiten bzw. diese anstreben

e Im Rahmen der Qualifizierung der Nachwuchsfihrungskrafte (z.B. Seminare ,Fuhrung ist
das was flr mich” oder ,Fit fur FUhrung“ u.a.) ist darauf zu achten, dass § 10 GstG beach-
tet wird (bei Fort-/Weiterbildungen sind Frauen ,mindestens entsprechend ihrem Anteil an
den Bewerbungen zuzulassen®).

e externe Ausschreibung, wenn sich intern keine Frauen auf unterreprasentierte Stellen be-
werben (siehe MaRnahme A1)

e Mentoring-Programm zur Férderung von Frauen (in Fuhrungspositionen oder auch Fih-
rungsnachwuchskrafte) einrichten, unterstiitzen bzw. nutzen

e Personalmarketing-Konzept zur Gewinnung von mehr Frauen in MINT-Berufen' entwi-
ckeln

HANDLUNGSFELD lll - BERUFSORIENTIERUNG, AUSBILDUNG UND NACHWUCHSFORDERUNG

Die Mallnahmen im Handlungsfeld Il sollen u. a. dazu beitragen, zunachst GUberhaupt mehr
Méadchen und Frauen fur gewerblich-technisch-handwerkliche und sogenannte MINT-Berufe

T MINT: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik
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zu interessieren und dadurch letztlich auch zu einer groferen Zahl von Bewerbungen von
Frauen fuhren. Ziel ist auch hier, die halftige Besetzung mit Frauen und Mannern entspre-
chend § 3(1) GstG Schleswig-Holstein. Wegen des geringen Frauenanteils (siehe Tabelle 2)
ist als erste ZielgréRe 20% anzustreben.

Auch die Zugange zur Ausbildung (Tests), die Sensibilisierung und Bertcksichtigung von
~.gender‘-Themen im Rahmen der Ausbildung, die Erhéhung der Zahl der weiblichen Ausbil-
derinnen oder die Férderung von weiblichen Nachwuchskraften gehéren dazu.

Liste méglicher MalRnahmen:

e Gezielte Suche nach und konkrete Werbung um Frauen flir ausgeschriebene Stellen /
Ausbildungsplatze (in unterreprasentierten Berufen / Bereichen)

¢ Anwerbung von qualifizierten Frauen auf Messen oder Uber Aushange an Universita-
ten und FHs (Angebot von Praktika in unterreprasentierten Bereichen gezielt fur Stu-
dentinnen)

¢ Anwerbung von qualifizierten Frauen tUber Berufsvereinigungen von Frauen (Verban-
de von Ingenieurinnen, Arztinnen, Feuerwehrfrauen etc. pp.) und Soziale Netzwerke
(Xing u. a.)

e Stellenausschreibungen gezielt in Medien publizieren, die qualifizierte Frauen anspre-
chen, z. B. Newsletter flir Feuerwehrfrauen

e Teilnahme am Girls’ Day in Ausbildungsberufen, in denen bisher unter 20% Madchen
eine Ausbildung machen bzw. unter 20% Frauen in den genannten Berufen bei der
Stadt arbeiten

e Tochtern von Beschéftigten Einblick in die Tatigkeitsfelder unterreprasentierter Berufe,
z. B. am Girls’ Day, ermdglichen

e Beteiligung / Initiierung von Aktivitaten der Berufsorientierung (z. B. Angebot einer be-
stimmten Zahl von Praktikumsplatzen pro Jahr fur Madchen / Kooperationsvereinba-
rungen mit Schulen fir die Vergabe von Praktikumsplatzen fir Madchen, ggf. auch mit
Berufsschulen - mit Unterstitzung des Frauenbiros, des Bereichs Jugendarbeit und
anderen)

e Zielgruppenspezifische Offentlichkeitsarbeit (Homepage, Flyer)

e Geschlechtergerechte Berufsauswahl-Tests

e Sensibilisierung und Fortbildungen fir Ausbilderinnen (auch: Thema ,Gender” in der
Ausbildung oder auch sexuelle Belastigung; insbesondere in mannerdominierten Be-
rufen)

e Gewinnung von Ausbilderinnen

HANDLUNGSFELD IV - QUALIFIZIERUNG VON FRAUEN ODER: FAIRE VERTEILUNG IN ALLEN EBENEN
UND BERUFSBEREICHEN

Die MaRnahmen im Handlungsfeld IV sollen dazu beitragen, die Qualifikation aller Mitarbeite-
rinnen auszubauen bzw. zu erhalten und sie ggf. auf andere qualifizierte Arbeitsplatze umzu-
qualifizieren.

Liste méglicher MalRnahmen:

e Personalentwicklungs- und Qualifizierungsbedarfe erheben

e Mdgliches ,Modellprojekt®: Erfassung von ,Kompetenzprofilen® von Mitarbeiterinnen und
Qualifizierungsgesprache; ggf. Uberpriifung der Ubertragung auf andere Bereiche / Eigen-
betriebe / Kernverwaltung

e Mitarbeiterinnen, deren Arbeitsplatze und Qualifikation durch Umstrukturierungen oder
Krankheit bedroht sind, befahigen, auch in anderen Arbeitsbereichen qualifiziert arbeiten
zu kénnen.

¢ Modellhafte Initiierung und Unterstlitzung von Kooperationen zur Wissenstransfer-Vermitt-
lung (von ,alt“ nach ,jung®, von Frau zu Frau, etc.)

e E-Learning als Mdglichkeit der Wissensaneignung zur Qualifizierung
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¢ ungelernten weiblichen Beschaftigten die Méglichkeit eréffnen, in die bestehenden Ausbil-
dungsgange einbezogen zu werden
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4 RAHMENPLAN ZUR FRAUENFORDERUNG — MARNAHMENPLAN 2018 -
2021

ALLGEMEINES

Im Verhaltnis zu den vorstehenden Handlungsfeldern, bei denen die Fachbereiche und Ei-
genbetriebe einen eigenen, passenden Schwerpunkt setzen und somit fokussiert handeln
kénnen, beschreibt der Mallnahmenplan zur Frauenférderung den ,Rahmen®, d.h. Regelun-
gen, die fUr alle Fachbereiche und Eigenbetriebe der Hansestadt Liibeck gleichermalen Glil-
tigkeit haben und Grundlage fir eine gesamtstadtische einheitliche Vorgehensweise sind.

A STELLENBESETZUNG UND BEFORDERUNG

1. Alle Planstellen werden grundsatzlich ausgeschrieben. Ausnahmen durch Umsetzungen
werden entsprechend des Konzeptes zum Internen Arbeitsmarkt geregelt.
Sofern Fuhrungspositionen in Entgelt- und Besoldungsgruppen neu besetzt werden, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, werden diese grundsatzlich o6ffentlich ausge-
schrieben. Ausnahmen sind in Absprache mit dem Frauenbliro maoglich, insbesondere
wenn sich interne Interessentinnen auf diese Stelle vorbereiten. Bewerben sich keine
Frauen auf Stellen, in denen eine weibliche Unterreprasentanz vorliegt, kann das Frauen-
blro empfehlen, die Stellen nochmals auszuschreiben.

2. Die Hansestadt Libeck wirbt in den Stellenausschreibungen verstarkt um Frauen. Es ist
grundsatzlich auf die Mdglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung hinzuweisen. Alle Stellen-
ausschreibungen enthalten folgenden Passus:

,Die Hansestadt Liibeck verfolgt das Ziel der beruflichen Gleichstellung von Frauen und
Ménnern.*

Gehort die Stelle zu einem Bereich, in dem Frauen oder Manner unterreprasentiert sind,
wird folgende Erganzung hinzugefiigt:

,Da die Hansestadt Liibeck in diesem Bereich eine Erhbhung des Frauenanteils/Méanne-
ranteils anstrebt, werden qualifizierte Frauen/Mé&nner ausdriicklich aufgefordert, sich zu
bewerben.

3. Stellenausschreibungen — ,geschlechtsneutral®
Bei Stellenausschreibungen der Hansestadt Libeck wird entweder
a) die Berufsbezeichnung bzw. Nennung des gesuchten Berufes in neutraler Spra-
che genannt (Beispiele: ,Fachkraft fir Logistik®, ,KiTa-Leitung®, ,qualifizierte Ver-
starkung fir die Lohnbuchhaltung gesucht®) oder
b) der sogenannte Gendergap (Techniker_in) oder das Gendersternchen (Techni-
ker*in) genutzt.

4. Oberster Grundsatz bei der Besetzung von Stellen ist, das Prinzip der Bestenauslese
nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung vorzunehmen, d.h. bei Mannern und
Frauen missen die gleichen Malstdbe angelegt werden. In Entgelt- und Besoldungs-
gruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden Frauen bei gleichwertiger Eig-
nung, Befahigung und fachlicher Leistung fiir die zu besetzenden Stellen grundsatzlich
solange bevorzugt berucksichtigt, bis Frauen und Manner zu gleichen Teilen vertreten
sind. Diese Regelung gilt vorbehaltlich schwerwiegender Grunde in der Person eines Mit-
bewerbers entsprechend der Harteklausel gemaR § 6 GstG.

5. Die Bestenauslese nach Eignung, Leistung und Befahigung wird gewahrleistet durch Er-
stellung eines Stellen-Anforderungsprofils. Dieses wird schriftlich fixiert und enthalt kon-
krete Angaben Uber die erforderlichen Kompetenzen fir den jeweiligen Arbeitsplatz. Das
Anforderungsprofil ist den an der Auswahl Beteiligten —damit auch dem Frauenblro- zum
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10.

Zeitpunkt des Antrages auf Wiederbesetzung bekanntzugeben, so dass bereits der Aus-
schreibungstext und die Bildung der engeren Wahl daran Gberpruft werden kann.

Berufliche Ausfallzeiten, Teilzeitarbeit und Verzdégerungen beim Abschluss der Ausbil-
dung aufgrund der Betreuung von Kindern oder pflegebedlirftiger Angehoériger durfen sich
bei Einstellung und bei der Besetzung héherwertiger Stellen nicht nachteilig auf die Be-
werberinnen und Bewerber auswirken.

Wiedereinsteigerlnnen dirfen aufgrund der Zeiten der Beurlaubung weder bei Beférde-
rungen noch bei anderen Entwicklungsmoglichkeiten benachteiligt werden.

Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung
von Kindern und Pflegebedurftigen, sozialem Engagement und ehrenamtlichen Tatigkei-
ten einbezogen werden, soweit diese fir die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung
sind.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden mindestens ebenso viele
Frauen wie Manner zum Vorstellungsgesprach eingeladen, wenn sie die gesetzlich oder
sonst vorgesehenen Voraussetzungen fur die Besetzung der Stelle erflllen.

Bei den Teilnehmerinnen an den Personalauswahlverfahren im Rahmen der internen Per-
sonalvermittiung und bei den Stellenbesetzungsverfahren wird auf eine paritatische Be-
setzung mit Frauen und Mannern geachtet.

Fur die Auswertung der Frauenférderung bei Umsetzungen und Stellenbesetzungsverfah-
ren ist schriftlich festzuhalten:
a. ob der Arbeitsplatz an eine Frau oder einen Mann vergeben wurde
b. ob eine interne oder externe Ausschreibung erfolgt ist
c. wie hoch der Anteil von Frauen unter den eingegangenen Bewerbungen und zum
Vorstellungsgesprach eingeladenen Personen war
d. wie hoch der Anteil von Frauen und Mannern an den im internen Arbeitsmarkt ge-
meldeten Beschaftigten ist
e. wie viele Frauen und Manner als Teilnehmerlnnen am Personalauswahlverfahren
beteiligt waren.

Die fur den Frauenférderplan zustandigen Personalstellen informieren das Frauenbiro ein-
mal jahrlich Uber die Ergebnisse.

B

LEBENSPHASENORIENTIERTE ARBEITSZEITEN

(siehe Definition im Anhang 1)

1.

Flexible Modelle von Arbeitszeit und Arbeitsort sind bei der Hansestadt Lubeck personal-
politische Instrumente, familidre und berufliche Belange miteinander in Einklang zu brin-
gen.

Diese konnen z. B. durch familienfreundliche Arbeitszeiten oder Telearbeit, die Inan-
spruchnahme von Eltern- oder Pflegezeit, Beurlaubung oder auch befristete Arbeitszeitre-
duzierung erreicht werden.

Grundsatzlich ist Teilzeitarbeit auf jedem Arbeitsplatz der Hansestadt Libeck maglich,
soweit zwingende dienstliche Griinde nicht entgegenstehen. Dies gilt auch flr Arbeitsplat-
ze in gewerblich-technischen Arbeitsbereichen und im Schichtdienst sowie im gehobenen
und hoéheren Dienst und in Aufstiegs- und Fuhrungspositionen. Die Voraussetzungen fir
eine Besetzungsmadglichkeit mit Teilzeitkraften sind hier zu schaffen.

Durch eine freiwillige Meldung in den internen Arbeitsmarkt kdnnen Teilzeitwunsch oder
Aufstockung der Wochenarbeitszeit in anderen Bereichen geprift werden, falls die avi-
sierte Wochenarbeitszeit auf dem bisherigen Arbeitsplatz nicht realisiert werden kann.
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10.

11.

Bei Teilzeitarbeit aus familidaren Grinden ist im Rahmen der geplanten Personalkosten
ein personeller Ausgleich vorzunehmen. Bei beantragter Arbeitszeitreduktion auf einer
Stelle ist diese im Grundsatz dem Stellenplan gemaR weiterhin als Vollzeitstelle zu flih-
ren. Die freiwerdende Arbeitszeit wird vertretungsgemal tbernommen. Wenn Teilzeitar-
beit auf einer Stelle beantragt wird, wo Arbeitsanteile an der Gesamttatigkeit 20% und
mehr betragen, dann soll nach Mdglichkeit eine Aufteilung etwa in 2x 30 Stunden oder 25
und 30 Stunden usw. vorgenommen werden. Alternativ kdnnen auch weitere organisatori-
sche Mallnahmen zur Kompensation geprift werden (vgl. § 12 GStG).

Bei der Arbeitsorganisation werden starker als bisher die Belange von Teilzeitbeschaftig-
ten berucksichtigt. Bei Dienstbesprechungen und anderen Terminen wird grundsatzlich si-
chergestellt, dass die Teilzeitkrafte vor Ort teilnehmen kénnen. Auch Gemeinschaftsver-
anstaltungen sind zeitlich grundsatzlich so zu legen, dass mdglichst viele Teilzeitbeschaf-
tigte innerhalb ihrer Arbeitszeit teilnehmen konnen.

Bewerbungen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Teilzeitarbeit sind auch in Aus-
wahlverfahren zur Besetzung von Vollzeitarbeitsplatzen einzubeziehen.

Teilzeitkrafte, die eine Vollbeschaftigung anstreben, sollen bei der Besetzung von Voll-
zeitarbeitsplatzen bei gleichwertiger Eignung bevorzugt bertcksichtigt werden.

Teilzeitbeschaftigte Arbeitnehmerinnen und Beamtinnen mit tariflichem oder vertragli-
chem bzw. gesetzlichem Anspruch auf Vollzeitbeschaftigung zu einem spateren Zeit-
punkt, der auf dem gegenwartigen Arbeitsplatz nicht erfullt werden kann, gelten im inter-
nen Arbeitsmarkt als umsetzungspflichtige Mitarbeiterinnen.

Bei der Abdeckung der Servicezeiten erfolgt der Einsatz von Teilzeitkraften entsprechend
vorab getroffener Absprache mit den Betroffenen. Um allen, Frauen wie Mannern, die
Méglichkeit neuer Arbeitszeitmodelle zu eréffnen, sind im Konfliktfall die Zeitwlinsche am
Grad der Planbarkeit und Beeinflussbarkeit zu Uberprifen. Vorrang haben die Interessen
mit geringen Zeitspielraumen (z. B. Offnungszeiten von Kitas, Schulen und Pflegeeinrich-
tungen).

Sitzungen von Verwaltungsgremien sollen grundséatzlich innerhalb der Arbeitszeit stattfin-
den und so terminiert werden, dass sie fur Teilzeitbeschaftigte mit familiaren Verpflichtun-
gen vereinbar sind.

Far die Zeit der Fortbildung unterstutzt das Fortbildungszentrum die Teilnehmerinnen bei
der Kinderbetreuung, wenn die Zeiten der Fortbildung Uber die Ublichen Arbeits- oder Be-
treuungszeiten hinausgehen.

Antrage auf Telearbeit werden vorrangig Mitarbeiterinnen gewahrt, die diese aufgrund
familiarer Notwendigkeiten beantragen. Bei der Beurteilung der Schutzwirdigkeit dieser
Belange sind das Alter der betreuten Kinder, der Grad der Behinderung sowie die Pflege-
bedurftigkeit der zu pflegenden Personen zu bertcksichtigen.

BEURLAUBUNG / WIEDEREINSTIEG

. Zur umfassenden Information der zu Beurlaubenden fuhren die Vorgesetzten vor Beginn

der Elternzeit / Beurlaubung ein ausfiihrliches Gesprach mit ihnen.
Die Beurlaubten werden nach Absprache von den Personalverantwortlichen zu bereichs-

internen Veranstaltungen eingeladen. Im letzten Jahr der Beurlaubung erhalten Beurlaub-
te ein Angebot zur Teilnahme an fachspezifischem Fortbildungsbedarf mitgeteilt.
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Von den Fachbereichscontrollings erhalten die Bereichsleitungen eine halbjahrlich aktuali-
sierte Information Uber den Stand der Rickkehrerinnen ihres Verantwortungsbereichs,
damit die Ruckkehr frihzeitig eingeplant wird und ein reibungsloser Wiedereinstieg gesi-
chert ist. Sechs Monate vor Ablauf der Beurlaubung schreiben die Fachbereichscontrol-
lings die Beurlaubten an und informieren die Personalverantwortlichen dartiber. Spates-
tens drei Monate vor Ablauf der Beurlaubung flhren die Personalverantwortlichen ein Ge-
sprach mit den Beurlaubten tber Rickkehr und Arbeitszeitwlinsche.

Bei einer Beurlaubung von maximal 12 Monaten kénnen Beurlaubte, wenn sie es wiin-
schen, auf ihre alte Planstelle zurlckkehren, solange keine betrieblichen und organisatori-
schen Grinde dagegen stehen.

Die durch Elternzeit oder Beurlaubung aufgrund der Betreuungsbedurftigkeit von Kindern
oder zu pflegenden Personen frei gewordenen Stundenkapazitdten werden vertreten,
wenn begrindet dargelegt wird, dass eine externe oder interne Wiederbesetzung, ggf.
auch unter Verzicht auf die 9monatige Wartezeit notwendig ist.

Die jeweils zustandige Personalstelle leistet folgenden Service fiir die Beurlaubten:

a. 2x jahrlich Versand einer ,Comeback-Info“ mit wichtigen und interessanten Informatio-
nen in Kooperation mit Frauenbiro, Fortbildungszentrum, Personalraten und Fachbe-
reichen

b. Zusendung passender Stellenangebote ab sechs Monaten vor Riickkehr der Mitarbei-
terlnnen, die vom zustandigen Fachbereich auf dem internen Arbeitsmarkt gemeldet
worden sind in Kooperation mit Interamt

c. Namentlich bekannte/r Ansprechpartnerin in der Personalstelle
Weiterhin bietet die zustandige Personalstelle den Personalverantwortlichen Hilfestel-
lung fur einen reibungslosen Ablauf an.

Um die Wiedereingliederung von beurlaubten Mitarbeiterinnen zu erleichtern, wird wah-

rend Elternzeit und Beurlaubung die Nahe zum Beruf geférdert. Dies geschieht u. a.
durch Angebote von Aushilfs- und Vertretungstatigkeiten.

MEHR FRAUEN IN FUHRUNGS- UND QUALIFIZIERTEN FACHPOSITIONEN ODER: FAIRE TEIL-

HABE

1.

Bei Benennungen und Entsendungen von Beschaftigten gemal § 15 GstG fur Kommis-
sionen, Beirate etc. und flr Projekte und Arbeitsgruppen sollen Frauen und Manner zu je-
weils 50% berucksichtigt werden.

Fortbildungen im Fortbildungszentrum sollen grundsatzlich zur Halfte mit Frauen besetzt
werden. Soweit Frauen in Fortbildungsveranstaltungen erkennbar unterreprasentiert sind,
werden geeignete Mallnahmen gesucht, um den Anteil der Frauen zu erhéhen. § 10
GstG ist zu beachten.

Frauen, die sich gezielt auf die Ubernahme von Vorgesetzten- bzw. Flihrungspositionen
vorbereiten, werden geeignete Fortbildungen ermdglicht bzw. angeboten.

Mitarbeiterinnen mit Vorgesetztenfunktion werden aufgefordert, in inren Zustandigkeitsberei-
chen Frauen zur Bewerbung um die Ubernahme héherwertiger Funktionen zu motivieren.

E

1.

AUSBILDUNG

Bei gleichwertiger Eignung, Leistung und Befahigung sind Ausbildungsplatze vorrangig an
Frauen zu vergeben, wenn sich in dem entsprechenden Ausbildungsberuf oder Vorberei-
tungsdienst weniger Frauen als Manner befinden. Dariber hinaus sind in diesen Ausbil-
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dungsbereichen geeignete MalRhahmen zu ergreifen, um die Angleichung des Anteils
weiblicher Auszubildender zu erreichen. Betragt der Frauen- oder Manneranteil an einem
Ausbildungsgang weniger als 20 %, ist das in dem Beruf unterreprasentierte Geschlecht
speziell anzusprechen.

Berufspraktische Test- oder Verfahrensbestandteile diirfen Frauen nicht benachteiligen.

Es ist zu gewahrleisten, dass in den verschiedenen Ausbildungsbereichen sowohl weibli-
ches als auch mannliches Ausbildungspersonal beschaftigt ist. Ausbildende Frauen sind
zu fordern. Die Ausbilderinnen sollen durch Schulungen fir Fragen des Geschlechterver-
haltnisses sensibilisiert werden.

Das Thema ,Berufs- und Lebensplanung von Frauen und Mannern® wird im Rahmen der
Ausbildung vermittelt. Die Bedeutung kontinuierlicher Erwerbsverlaufe sowie der Aus- und
Weiterbildung fur die Lebensplanung von Frauen wird ebenso bewusst gemacht wie die
sich gesetzlich ergebende partnerschaftliche Verantwortung fir Kindererziehung, Haus-
haltsfiihrung und Pflege auch fir Manner.

QUALIFIZIERUNG VON FRAUEN - FAIRE VERTEILUNG IN ALLEN EBENEN UND BERUFSBEREI-

CHEN

1.

Im Zusammenhang mit einer Uberarbeitung (oder Neuerarbeitung) der Beurteilungsrichtli-
nien in der Stadtverwaltung bzw. in den Eigenbetrieben wird von den Personalstellen eine
Auswertung der bisherigen Ergebnisse vorgelegt, die Auskunft dartber gibt, mit welchem
Durchschnittswert weibliche und mannliche Beschaftigte beurteilt werden. Gleiches gilt fur
andere Bewertungssysteme wie z. B. der leistungsorientierten Bezahlung nach dem
TVED.

Die berufliche Fort- und Weiterbildung muss weiblichen und mannlichen Beschaftigten
gleichermalfien zugute kommen. Zu intern und extern angebotenen Weiterbildungsveran-
staltungen werden Frauen und Manner zu gleichen Anteilen, zumindest aber entspre-
chend ihres Anteils an den Bewerbungen zugelassen. Die Vorgesetzten tragen diesem
Prinzip Rechnung.

Vom Fortbildungszentrum werden frauenspezifische Fortbildungsseminare bedarfsorien-
tiert zu verschiedenen Themen angeboten. Das frauenspezifische Fortbildungsangebot
wird in enger Kooperation mit dem Frauenbiro entwickelt.

In regelmaRigen Abstanden werden Veranstaltungen zu den Themen ,Lebensphasenori-
entierte Personalpolitik®, Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern sowie Frauenférderung
angeboten. Bei Veranstaltungen zu Fihrungsverhalten, Personal- und Organisationsan-
gelegenheiten sind die Themen Gleichstellung und ein vereinbarkeitsorientiertes Fuh-
rungsverstandnis einzubeziehen.

Seminare z.B. zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, zu verbesserten Auf-
stiegschancen, zu sexueller Belastigung am Arbeitsplatz, zu Mobbing oder zum Wieder-
einstieg liegen grundsatzlich im dienstlichen Interesse.

Bei der Auswahl der Trainerlnnen und Moderatorinnen fur die Durchfuhrung von Fortbil-

dungsveranstaltungen und Moderationen soll die Geschlechterparitat gewahrleistet wer-
den.
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CONTROLLING DER FRAUENFORDERPLANE UND UMSETZUNG

Die einzelnen Frauenfoérderplane der Hansestadt Libeck sind alle 4 Jahre neu aufzustel-
len. Alle zwei Jahre sind laut Gesetz neue Zielvorgaben aufzustellen.

Im vereinheitlichten Konzept der Hansestadt Libeck bedeutet dies, dass die nachsten
Zielvorgaben 2020 erfolgen (Stichtag 31.12.2019) und die nachsten Frauenforderplane
2022 aufgestellt werden (Stichtag 31.12.2021). Der Rahmenplan zur Frauenférderung
fasst die stadtweiten strategischen Steuerungsinformationen zur Frauenférderung im glei-
chen (vierjahrigen) zeitlichen Rhythmus zusammen.

Die entsprechend des Zeitraumes der Giltigkeit des Rahmenplans zur Frauenférderung

alle vier Jahre zu erstellenden Berichte enthalten

a) die Entwicklung der Beschaftigtenstatistik im Berichtszeitraum entsprechend der Per-
sonalstellen (Kernverwaltung und Eigenbetriebe)

b) Vergleichszahlen Uber den Frauen-/Manneranteil an den Beschaftigten nach allen Ent-
gelt- und Besoldungsgruppen und Fihrungspositionen mit Vergleich zum letzten Stich-
tag 31.12.2017

c) die Veranderung der Frauenquoten in den unterreprasentierten Entgelt- und Besol-
dungsgruppen sowie die aktuellen Zielvorgaben

d) Angaben Uber die Umsetzung der konkret vereinbarten MalRnahmen in den benannten
Handlungsfeldern; dabei wird der Stand der Umsetzung der einzelnen Maflinahmen
beschrieben und bewertet.

Die Umsetzung sowohl des MalRnahmenplans als auch der konkreten Aktivitdten im be-
nannten Handlungsfeld obliegt den Personalverantwortlichen in den Fachbereichen und
Betrieben. Der Grad der Umsetzung sowie gegebenenfalls auftretende Probleme im Be-
richtszeitraum werden im Controlling regelhaft aufgenommen und dokumentiert und den
Personalstellen fiir die nach zwei Jahren zu erstellenden Berichte zur Verfligung gestellt.
Fur die Kernverwaltung erfolgt dies Uber den Personalbericht; fir die Eigenbetriebe Uber
den Wirtschaftsplan.

Alle vier Jahre erfolgt durch den Personal- und Organisationsservice ein zusammenfas-
sendes Controlling und eine Auswertung aller Personalstellen mit eigenen Frauenforder-
planen nach GstG fir die Burgerschaft. Hierbei ist das Frauenbiiro zu beteiligen.

Die Umsetzung von Sparmalinahmen darf der Umsetzung der geplanten MaRnahmen zur
Frauenforderung nicht zuwiderlaufen. Von den jeweils betroffenen und zustandigen Orga-
nisationseinheiten ist im Rahmen der Fortschreibung der Frauenférderplane und des
Rahmenplans zur Frauenforderung darzustellen, ob durch Umstrukturierungs- und Ein-
sparprozesse der Anteil weiblicher Beschéftigter verringert wird. Ggf. sind MaRnahmen
zur Kompensation zu entwickeln, mit denen eine Verringerung des Anteils weiblicher Be-
schaftigter verhindert werden kann. Uber den Erfolg ist ebenfalls zu berichten.

Die fur den Frauenférderplan zustandigen Personalstellen informieren die Beschaftigten
in ihrem Zustandigkeitsbereich Gber den aktuellen Frauenférderplan.

SONSTIGES

Es ist sicherzustellen, dass die Beschaftigten sich an ihrem Arbeitsplatz sicher fiihlen. Die
Dienstplangestaltung hat dies zu beriicksichtigen. Auferdem sind geeignete organisatori-
sche, technische und bauliche Voraussetzungen, entsprechend der Gegebenheiten der
jeweiligen Arbeitsplatze, in den Gebauden und Garagen sowie auf den Zuwegen zu
schaffen.
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2. Die Dienstvereinbarung zum Partnerschaftlichen Verhalten am Arbeitsplatz der Hanse-
stadt LUbeck, die u. a. den Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz regelt, wird
in allen Verwaltungseinheiten und Betrieben umgesetzt.

3. Bei der Auswahl und Beurteilung von Fuhrungskraften gelten Kenntnisse und Kompeten-
zen im Zusammenhang mit dem Gleichstellungsauftrag als Qualifikationsmerkmal. Bei
Stellenbesetzungen ist dies durch geeignete Fragen zu prifen.

4. Bei der Grindung von Eigenbetrieben oder stadtischen Gesellschaften werden die Be-
stimmungen des Gleichstellungsgesetzes Schleswig-Holstein tbernommen. Die von den
Gesellschaften aufzustellenden Frauenforderplane orientieren sich am Rahmenplan zur
Frauenférderung der Hansestadt Libeck.
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5 EINZELPLANE — AUF EINEN BLICK

Es werden zu den einzelnen Frauenférderplanen jeweils Ubersichtstabellen dargestellt, die
die Beschaftigten nach Frauen und Mannern enthalten. Erkennbar wird auch das Verhaltnis
der Geschlechter in Fuhrungspositionen und deren Stellvertreterinnen, gewerblich-techni-
schen Berufsgruppen, Teilzeit, Elternzeit bzw. Sonderurlaub. AuRerdem werden die aktuellen
Problemfelder knapp skizziert (ausfihrlicher in den einzelnen Frauenforderplanen der Dienst-
stellen) sowie die Handlungsfelder und spezifischen Malinahmen benannt, die bis zum Ende
2019 eine gezielte Verbesserung der aufgezeigten Probleme bewirken sollen.

Die in den Einzelplanen enthaltenen spezifischen MalRnahmen gelten jeweils zusatzlich zu
den frauenférdernden und familienfreundlichen MalRnahmen (Punkte A-H, die im vorange-
gangenen Kapiteldargestellt wurden und stadtweit fir alle Beschaftigten der Hansestadt Lu-
beck gelten.

KERNVERWALTUNG / PERSONAL- UND ORGANISATIONSSERVICE

Der Frauenférderplan 2018 enthilt in einer Ubersichtstabelle Angaben zum Frauenanteil unter den
FUhrungskréften?, zu der geschlechtsspezifischen Situation in den gewerblich-technischen Berufen,
bei den Teilzeitbeschaftigten und den Beurlaubten. Die nachfolgende Tabelle erméglicht einen Ver-
gleich zwischen den Jahren 2012 und 2017.

Tabelle 2 — Entwicklung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Kernverwaltung 2017/2012

2017 2012
Beschiftigte ; . ; ;
Frauen %o Méanner %o Gesamt| Frauen | Yo Ménner %o Gesamt
Beschaftigtenzahi ! 1934 579 | 1408 | 421 3.342 11592 528 | 1426 472 | 3.018
davon:
Fuhrungskrafte 2 14 48,7 16 53,3 30 15 37,5 25 62,5 40
Stellvertr. Fihrungskrafte 2 9 39,1 14 60,9 23 12 2513 22 64,7 34

Beschattigte in gewerblich-
technischen Berufen 2

142 214 522 78,6 664 116 20,8 | 443 79,2 559

Beschatftigte in sozialen und
padagogischen Berufen

485 858 80 14,2 565

Teilzeitbeschaftigte 4 899 924 74 7.6 973 701 89,2 85 10,8 786

Beuraubte im Sonder- und
Erziehungsuraub

78 848 14 15,2 92 70 93,3 5 6.7 75

' Setzt sich aus dem Stamm personal, Auszubildenden und Beurlaubten zusammen
2 Zahlen beziehen sich auf Bereichsleitungen und stellvertretende Bereichsleitungen
® Ohne Reinigungskrafte und Klchenpersonal

4 Nur "reine” Teilzeitkrafte, daher Abweichungen zu Anlage 1 mdglich

2 Nur Bereichsleitungen und stellvertretende Bereichsleitungen
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UNTERREPRASENTANZEN VON FRAUEN UND ZIELVORGABEN 2021

Besoldungs-

gruppe

A6
A7
A8
A 9 (mD)
A9 (gD)
A10
A11
A12
A 13 (gD)
A 13 (hD)
A14
A 15
A 16
Gesamt

Tarif-
gruppen

EG 1
EG 2
EG20U
EG 3 (eD)
EG 4
EG 5
EG 6
EG7
EG 8
EG 9a (mD)
EG 9b (gD)
EG 9c (gD)
EG 10
EG 11
EG 12
EG 13 (hD)
EG 14
EG 15
Sonstige

Tabelle 3 —-Beamtlnnen ohne Feuerwehr

2017
Anzahl

Beamtinnen

6
22
78
15
34

104
91
48
22

3
11

7

4

445

Frauenanteil in

Prozent

66,67
95,45
65,38
46,67
67,65
79,81
48,35
43,75
54,55
66,67
45,45
42,86
25,00
62,25

Ziel fiir 2021

Frauenanteil in

Prozent

Ziel erreicht
Ziel erreicht
Ziel erreicht
50,00
Ziel erreicht
Ziel erreicht
50,00
48,35
Ziel erreicht
Ziel erreicht
50,00
45,45
42,86

Tabelle 4 — Tarifbeschéaftigte nach TV6D

2017

Anzahl
Beschaftigte

106
118
42
118
59
357
247
54
141
173
78
21
44
91
46
51
38
17
1

Frauenanteil in
Prozent

81,13
95,76
90,48
18,75
42,37
57,14
53,04
42,59
72,34
64,74
64,10
52,38
45,45
36,26
39,13
54,90
66,79
52,94
0,00

Ziel fiir 2021

Frauenanteil in

Prozent

Ziel erreicht
Ziel erreicht
Ziele erreicht
50,00
47,37
Ziel erreicht
Ziel erreicht
50,00
Ziel erreicht
Ziel erreicht
Ziel erreicht
Ziel erreicht
50,00
45,45
4413
Ziel erreicht
Ziel erreicht
Ziel erreicht
50,00

Anzahl einzust.
Frauen

0,00
0,00
0,00
0,50
0,00
0,00
1,50
2,00
0,00
0,00
0,50
0,00
0,50

Anzahl einzust.

Frauen

0
0,00
0,00

37,00
3,00
0,00
0,00
4,00
0,00
0,00
0,00
0,00
2,00
8,50
2,50
0,00
0,00
0,00
0,50
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Tabelle 5 — Tarifbeschéaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst
2017 Ziel fiir 2021
Tarif- Anzahl Be- Frauenanteil in Frauenanteil in Anzahl einzust.
gruppen schaftigte Prozent Prozent Frauen

S3 (mD) 92 98,91 Ziel erreicht 0,00
S4 20 85,00 Ziel erreicht 0,00
S8 170 92,35 Ziel erreicht 0,00
S9 16 93,75 Ziel erreicht 0,00
S11 35 62,86 Ziel erreicht 0,00
S$12 59 86,44 Ziel erreicht 0,00
S13 22 90,91 Ziel erreicht 0,00
S14 50 70,00 Ziel erreicht 0,00
S15 34 76,47 Ziel erreicht 0,00
S16 4 75,00 Ziel erreicht 0,00
S17 10 50,00 Ziel erreicht 0,00
S18 2 50,00 Ziel erreicht 0,00

VERDEUTLICHUNG DER GRAVIERENDEN PROBLEMFELDER IN DER KERNVERWALTUNG

UNTERREPRASENTANZEN VON FRAUEN

Beamte:
Trotz der mehrheitlich mit Frauen besetzten Beamtenplanstellen (ohne Feuerwehr) zeigen
sich innerhalb der Laufbahngruppen noch starke Unterschiede:

im mittleren und gehobenen Dienst Uberwiegt nach wie vor der Frauenanteil. Im mitt-
leren Dienst betragt er 66%, im gehobenen Dienst 61,5%.

auch im hoéheren Dienst entwickelt sich in den letzten Jahren die Geschlechtervertei-
lung zu Gunsten von Frauen, gleichwohl sie mit 41,9% nach wie vor unterreprasentiert
sind

ein differenzierter Blick auf die einzelnen Besoldungsgruppen zeigt einen konkreten
Handlungsbedarf fur die Besoldungsgruppen A 9 sowie A11 bis A12 ( gehobener
Dienst) und A14 bis A16( hdherer Dienst)

Tarifbeschéaftigte:

bei den Tarifbeschaftigten betragt der Frauenanteil 2017 65%.

die meisten weiblichen Tarifbeschéaftigten sind im einfachen Dienst (67,4%) gefolgt
vom mittleren Dienst (66,6%), gehobenen (60%), und héheren Dienst. (57,7%)
bezogen auf die einzelnen Entgeltgruppen ergibt sich ahnlich wie im zurlickliegenden
Frauenforderplan ein Handlungsbedarf fir die EG 3 (einfacher Dienst), EG 4 und EG
7 (mittlerer Dienst), EG 10 bis EG 12 (gehobener Dienst). Im Sozial- und Erziehungs-
dienst ist die Zielquote in allen S-Gruppen erreicht.

BERUFSGRUPPEN

In den Verwaltungsberufen und den sozialen Arbeitsgebieten, ist tiber die Jahre hinweg eine
kontinuierliche Steigerung des Personalbestandes festzustellen.
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Deutlichweniger vertreten sind Frauen nach wie vor in den gewerblichen und technischen Be-
rufsgruppen. Trotz der Bemihungen, Frauen fir diese Berufe zu motivieren, reduzierte sich
ihr Personalbestand bis zum Jahr 2012 sogar3.

Bis 2012 sank der Personalbestand in den gewerblich-technischen Berufsbereichen stetig,
seither steigt er wieder, ursachlich sind hier insbesondere die Neueinstellungen bei der Be-
rufsfeuerwehr. Die zweitgroRte Gruppe ist in den Verwaltungsberufen beschaftigt, bis 2012
erhdhte sich ihr Personalbestand, seither sinkt er auf mittlerweile 238 Beschaftigte, d.h. in
den allgemeinen Verwaltungsberufen sind Manner zu 25% und Frauen zu 75% vertreten.
Deutlich geringer ist der Manneranteil in den sozialen Berufen mit 14%, ihre Anzahl hat sich
in den letzten 10 Jahren nur marginal erhéht.

Der Vergleich der Berufsgruppen macht deutlich, dass es nach GStG nach wie vor einen we-
sentlichen Handlungsbedarf gibt flr Frauen in den gewerblichen und technischen Berufen.

STATUSGRUPPEN

Die Zusammensetzung der Statusgruppen ist relativ konstant. Die Zahl der Tarifbeschaftigten
ist seit 2015 etwas angestiegen und bildet weiterhin mit 75 % den gréf3ten Teil der Beschaf-
tigten. Der Anstieg 2015 im Tarifbereich ist auf die Ruckfliihrung der Gebaudereinigung in die
Kernverwaltung im Jahr 2013 zurlckzufihren.

Der Frauenanteil bei den Beschaftigten ist in den letzten funf Jahren kontinuierlich angestie-
gen von 58,5 % (2012), 64,3% (2015) auf nunmehr 65 % (2017). Vorwiegend ist der Anstieg
in den Verwaltungsberufen und im sozialen und padagogischen Bereich zu verzeichnen. Der
Anteil der mannlichen Tarifbeschaftigten ist im selben Zeitraum von 41,5% (2012), 35,5%
(2015) auf 34% (2017) gesunken.

Die leichte Abnahme der Beamtinnen seit 2014 erklart sich dadurch, dass die langzeiter-
krankten Beamten nicht mehr im Stammpersonal gefiihrt werden. (Siehe auch Personalbe-
richt 2018, S. 6 ff.) Mit 38% sind Frauen im Beamtenstatus nach wie vor eine Minderheit.
Ihre Anzahl ist Uber die Jahre hinweg relativ konstant geblieben, hingegen die Anzahl mannli-
cher Beamter im Zeitraum von 2004 (538) bis 2017 (488) ricklaufig war, dennoch bilden sie
mit 62% immer noch die Mehrheit.

FUHRUNGSKRAFTE

Obwohl die Anzahl der Frauen in Fihrungspositionen in den letzten 10 Jahren mit leichten
Schwankungen unverandert geblieben ist, ist ihr Anteil am Gesamt der Fiihrungspositionen
im gleichen Zeitraum von rund 29 % auf 46,6 % deutlich gestiegen. Das Verhaltnis zwischen
Mannern und Frauen ist nahezu ausgeglichen. Der Anteil weiblicher Fihrungskrafte auf stell-
vertretenden Bereichsleitungsfunktionen ist mit 39 % nicht ganz so hoch wie bei den Be-
reichsleitungen.

Auch wenn diese Entwicklung in erster Linie auf die Reduzierung der Bereiche aufgrund von
Zusammenlegungen oder voribergehend unbesetzter Bereichsleitungsfunktionen zuriickzu-
fuhren ist, so bestatigen die Zahlen doch einen langsamen aber stetigen Gleichstellungspro-
zess.

3 Die dann folgende Verdreifachung des Personalbestandes ist in erster Linie auf die Wiedereingliederung des
Reinigungsdienstes zurlickzufiihren
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TEILZEITBESCHAFTIGUNG

92 % der Teilzeitbeschaftigten im Jahr 2017 sind Frauen. Seit 2004 ist die Anzahl der teil-
zeitbeschaftigten Frauen kontinuierlich gestiegen®. Von 2004 bis 2010 stieg auch der Anteil
teilzeitbeschaftigter Manner kontinuierlich an, seither stagniert er allerdings.

Das Verhaltnis von vollzeit- zu teilzeitbeschaftigten Frauen ist relativ ausgewogen, etwa 51%
aller beschaftigten Frauen arbeiten 2017 in Teilzeit, 49% in Vollzeit. Auffallig ist, dass sich
das Verhaltnis von Vollzeit- zu Teilzeitarbeitsverhaltnissen umkehrt. Wahrend von 2004 bis
2012 mehr Frauen in Vollzeit als in Teilzeit tatig waren, arbeiten seit 2015 mehr Frauen in
Teilzeit als in Vollzeit. Allerdings Gberwiegen TZ-Modelle mit mehr als die Halfte der regularen
Wochenarbeitszeit. Wie bereits im Personalbericht 2018 (S.9.) dargestellt, arbeiten Teilzeit-
krafte durchschnittlich 66,3 % einer Vollzeitstelle.

Bei den Mannern Uberwiegt seit jeher das Vollzeitarbeitsverhaltnis. Der TZ-Anteil betragt
2017 lediglich 6,2%.

AUSBILDUNG

Der Frauenanteil bei den Auszubildenden der Kernverwaltung umfasst derzeit 46 % und ist
im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum um 11 Prozentpunkte gestiegen. Die Zunahme ist
in erster auf die Erhéhung der Anzahl der Ausbildungsplatze in den Verwaltungsberufen zu-
rickzufuhren.

Fur die Gesamtverwaltung hingegen ist im Jahr 2017 das Geschlechterverhaltnis bei den
Auszubildenden mit 89 mannlichen und 88 weiblichen Auszubildenden nahezu ausgeglichen.
Im Jahr 2015 war der Manneranteil mit 57,1 % noch etwas hoher.

Allerdings spiegeln sich bei den derzeit insgesamt 24 Ausbildungsberufen grol3e geschlechts-
spezifische Unterschiede wieder:

e kaum geschlechtsspezifische Unterschiede sind beim dualen Studium Bachelor of
Arts-Public Administration zu erkennen

o die Ubrigen Ausbildungsberufe sind nach wie vor stark gepragt von der geschlechtss-
pezifisch ausgerichteten Berufswahl: einen aul3ergewohnlich hohen Frauenanteil gibt
es bei den Verwaltungsfachangestellten, den Hauswirtschafterinnen und den Alten-
pflegerinnen. In zwei Ausbildungsberufen (Bauzeichnerin, Kauffrau fur Buromanage-
ment) werden derzeit ausschliel3lich Frauen ausgebildet.

e bei den gewerblichen Berufen Uberwiegen mannliche Auszubildende. In insgesamt 11
Berufen gibt es derzeit keine weiblichen Auszubildenden.

e Auch uber Praktika und Angebote wie dem Girls-Day konnten noch nicht ausreichend
Bewerberinnen gewonnen werden. Hier bedarf es noch weiterer Mallhahmen, um
mehr Madchen flir diese Berufe zu begeistern. Lediglich beim neuen Ausbildungsbe-
ruf Notfallsanitaterln war der Anteil der Bewerberinnen sehr hoch, so dass mit diesem
Ausbildungsberuf der Frauenanteil bei der Berufsfeuerwehr leicht gestiegen ist.

4 Den groBten Anstieg gab es von 2012 bis 2015 durch die Wiedereingliederung der GHL.
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HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN DER FACHBEREICHE BIS 2021

FACHBEREICH 1- BURGERMEISTER

ERGEBNIS 2017

Das Ziel den Anteil weiblicher Fiihrungskrafte zu halten, konnte annahernd erreicht werden.

Die meisten Beamtlnnen sind beschéaftigt im gehobenen Dienst (Frauenanteil 49,35%), ge-
folgt vom mittleren Dienst (Frauenanteil 57,14%) und dem hoheren Dienst (Frauenanteil

50%).

Die Personalkapazitat der Tarifbeschaftigten hat sich im selben Zeitraum von 166,8 auf 1924
erhéht und macht mittlerweile 63 % aller Beschaftigten des Fachbereichs aus. Die Mehrzahl
ist im mittleren Dienst beschaftigt (Frauenanteil 70,8%), gefolgt vom einfachen Dienst (Frau-
enanteil 46,2%), dem gehobenen Dienst (Frauenanteil 33,3%) und dem hdéheren Dienst
(Frauenanteil 29,4%).

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021

BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD IIl UND IV

Aufforderung und Motivation von Mitarbeiterinnen zur Teilnahme an stadtischen Quali-
fizierungsangeboten fir Flihrungskrafte und Flihrungsnachwuchskrafte

Verstarkung von Qualifizierungslehrgangen, u. a. regelmafiges Angebot von 1. und
2. Angestelltenlehrgéangen, Angebote fur Quereinsteigerinnen

Gewinnung von Ausbilderinnen und weiblichen Lehrkraften und Qualifizierung fir das
zukilinftige Aufgabengebiet

Schaffung verbesserter Rahmenbedingungen fir Ausbildungs- und Praktikumsplatze
Erhdhung der Attraktivitat der Arbeitgeberin HL u. a. durch Neugestaltung der Aufden-
darstellung der HL, verstarkte Prasenz auf Messen, Schulveranstaltungen, Tag der
Offenen Tur, Mitwirkung an Kampagnen

Gezielte Ansprache von Frauen in Medien, auf Messen, in Hochschulen und Uber Be-
rufsvereinigungen von Frauen fur IT-Berufe
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FACHBEREICH 2 - WIRTSCHAFT UND SOZIALES
ERGEBNIS 2017

Im FB 2 liegt in nahezu allen Entgelt-/Besoldungsgruppen der Frauenanteil tber 50 %. Im
mittleren Dienst erhdhte sich der Frauenanteil gegenlber den Vergleichszahlen aus 2013 bei
den Beamten von 63,7 auf 66,7% und bei den Beschaftigten von 75,3 auf 76,6 %. Im geho-
benen Dienst stieg der Frauenanteil im gleichen Zeitraum bei den Beamten von 61,34% auf
67,94% und bei den Beschaftigten von 71,5% auf 73,4%, und im héheren Dienst bei den Be-
amtinnen von 0 auf 50% und bei den Beschaftigten von 63% auf 69%.

Die Bereichsleitungen im FB 2 sind mit 2 Frauen und 2 Mannern besetzt, gleichermalen die
stellvertretenden Bereichsleitungen. Bei den Abteilungs-, Sachgebiets- und Teamleitungen
Uberwiegt der Frauenanteil mit 21 zu 15.

Die Stellen im Fachbereich sind insbesondere durch die sozialen Berufe durch eine hohe
Frauenquote gepragt, so dass in einigen Bereichen eher der Bedarf an qualifizierten Man-
nern steigt. In einigen Aufgabenfeldern, des padagogischen Bereichs (u. a. Erwachsenenhil-
fe) wird explizit um Manner geworben.

Die Malinahmen zu den Themen Teilzeitbeschaftigung, Teilzeitkrafte in FUhrungspositionen,
Frauen in Fihrungspositionen und Férderung der Ubernahme einer solchen Position, Ge-
sprache vorm Mutterschutz, usw. werden bereits praktiziert und unterstitzt, trotz Raumpro-
blemen bei gleichzeitigem Arbeitszeitwunsch am Vormittag.

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021

Der Fachbereich will die Handlungsfelder zur Frauenférderung weiterhin bestmoglich verfol-
gen, um die qualifizierten Frauen zu halten. Der FB sieht sich jedoch nicht dazu veranlasst,
weitere Handlungsfelder und Malinahmen flir die nachsten 4 Jahre zu benennen.

Die genannten MaRnahmen A bis H des Rahmenplans zur Frauenférderung finden allesamt
Anwendung.
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FACHBEREICH 3 - UMWELT, SICHERHEIT UND ORDNUNG
ERGEBNIS 2017

Aktuell werden 4 von 6 Bereichen von Frauen geleitet, davon allerdings einer kommissa-
risch. An der Steigerung des Frauenanteils auf Abteilungsleitungsebene wird weiterhin gear-
beitet, soweit er unter 50% liegt. Im Bereich 3.322 wurden die 50% bereits erreicht.

Es gibt eine hohe Bereitschaft aller Bereiche zur Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle, auch
in Bereichen, die eher mannlich gepragt sind, wie z. B. der Feuerwehr. Familienfreundliche
Arbeitszeitmodelle wie Teilzeit und Telearbeit finden auch zunehmend bei Mannern und Fuh-
rungskraften Anklang, 3 Bereichsleitungen nutzen bereits Telearbeit. Flr Eltern werden Teil-
zeitarbeitsverhaltnisse kreativ gestaltet und freie Zeitanteile nach Moglichkeit vertreten.

Fir die Feuerwehr und den Stadtwald wurden spezielle Ma3nahmen im Handlungsfeld llI
(Berufsorientierung, Ausbildung und Nachwuchsforderung) entwickelt. Das Interesse fur die
Aufgabengebiete soll insbesondere durch das Angebot von Praktika geweckt werden. 2017
waren von 35 Praktikantinnen 7 weiblich. Damit konnte der Frauenanteil von 6 % (2015) auf
20 % gesteigert werden.

Der Tag des offenen Rathauses, sowie die Prasenz auf Ausbildungsmessen wurde als Wer-
beplattform fur die Ausbildungsberufe im Stadtwald und der Berufsfeuerwehr genutzt. Es
bleibt allerdings weiterhin schwierig, Frauen fur die Berufsfeuerwehr zu gewinnen; lediglich
im reinen Rettungsdienst ist das Verhaltnis nahezu ausgeglichen. Zwei Frauen werden im
mittleren und gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst ausgebildet. Von den insgesamt 35
Auszubildenden an der Notfallsanitaterschule sind inzwischen 10 (30%) weiblich. Fir die
nachsten Jahre wird ein hoéherer Frauenanteil im feuerwehrtechnischen Dienst erwartet, da
die Notfallsanitaterlnnen nach ihrer Ausbildung als Anwarterlnnen tbernommen werden koén-
nen.

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021
BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD llI

Fir die nachsten 4 Jahre soll das Handlungsfeld 11l weiterhin verfolgt werden, um immer mehr
Frauen fir die sogenannten Mannerberufe begeistern zu kbnnen. Zu den Aktivitaten gehoren:
o Teilnahme der Berufsfeuerwehr und des Stadtwaldes am Tag der Offenen Tir und
Messen
e Teilnahme von Schilerinnen an Fortbildungen/Workshops zum Thema ,Feuerwehr-
frau®
e Info-Tag fur Frauen zur Gewinnung von Anwarterinnen bei der Feuerwehr
e Gezielte Werbung von Praktikantinnen und Erhéhung des Frauenanteils unter den
Praktikantinnen auf 30%
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FACHBEREICH 4 - KULTUR UND BILDUNG
ERGEBNIS 2017

Der Fachbereich 4 versucht Uber Dauerausschreibungen standig neue Mitarbeiterlnnen in
den Bereichen Familienhilfen/Jugendamt und stadtische Kindertageseinrichtungen zu gewin-
nen und bei den Berufen des Sozial- und Erziehungsdienstes den Manneranteil zu erhdhen.
Geeignete mannliche Bewerber werden eingestellt, der Anteil entsprechend geeigneter Be-
werber ist allerdings weiterhin gering. Die Bewerberlnnenzahl insgesamt reicht aktuell nicht
aus, um Stellen zu besetzen. In einigen Entgeltgruppen konnte der Manneranteil allerdings
erhoht werden: S 11, S 12 und S 16. In anderen Entgeltgruppen kam es zu keinen nennens-
werten Veranderungen des Manneranteils.

In Bezug auf Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden folgende MalRnahmen umgesetzt:

¢ Bewilligung von Antragen auf Teilzeit in sehr unterschiedlichen und individuellen Mo-
dellen

¢ Freiwerdende Stundenanteile (Teilzeit, Elternzeit u. a.) werden baldmdglichst nachbe-
setzt

o Alternierende Telearbeit wird bewilligt, wobei Standards zur Sicherung der Aufgabe-
nerbringung festzulegen sind

e Unterstltzung der Kinderbetreuung in Randzeiten Uber die Kita-Bedarfsplanung: 1/3
aller Kitas in der HL bieten die 10-Std. Offnungszeit (37 Standorte) sowie Entwicklung
des Randzeitenkonzepts Kindertagespflege

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021

BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD Il UND Il
BERUFSORIENTIERUNG, AUSBILDUNG UND NACHWUCHSFORDERUNG SOWIE QUALIFIZIERUNG VON
FRAUEN.

e Erhohung des Manneranteils im Bereich stadtische Kindertageseinrichtungen durch
Beteiligung am Boys Day

o Fortsetzung des Projektes ,Mehr Manner in Kitas“ — sofern hierfiir zuklnftig wieder die
erforderlichen Drittmittel verfugbar sind

e Steigerung der Attraktivitat und Qualitat der Arbeitsplatze und Leistungen durch Akti-
vitdten zur Erhebung der Ist-Situation, Ideenentwicklung, Einfiihrung und Umsetzung
von Vorschlagen zur Verbesserung der Arbeitssituation, Attraktivitat, Motivation, Wer-
bung und Mitarbeiterinnenbindung in 4.510 und 4.511 unter Einbeziehung der Mitar-
beiterlnnen

o Einsetzen fir die duale Ausbildung in padagogischen Berufen und Ausbildungsgange
fur Quereinsteigerinnen

e Einsetzen fir die angemessene Bezahlung/ ggf. Uberpriifung der Eingruppierung an-
hand der Tatigkeiten

o Entwicklung und Angebot eines auf padagogische Berufe ausgerichteten Fortbil-
dungsprogramms

e Anbieten von Praktika und Anerkennungspraktika sowie BFD und FSJ

e Unterstitzung von Quereinsteigerprogrammen

¢ Aufforderung der Mitarbeiterinnen zur Teilnahme an stadtischen Qualifizierungsange-
boten fiir Fihrungskrafte

o Gezielte Personalentwicklung von Mitarbeiterlnnen z.B. durch eine berufsbegleitende
Qualifizierung von sozialpadagogischen Assistentinnen zu Erzieherlnnen
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FACHBEREICH 5 - PLANEN UND BAUEN
ERGEBNIS 2017

Die Zusammensetzung des Personals im Fachbereich Planen und Bauen ist Uberwiegend durch
gewerblich-technische Berufsbilder gepragt. Das Spektrum erstreckt sich von den Tatigkeiten des
einfachen Dienstes, vorwiegend im Reinigungsdienst, bis hin zu hochkomplexen Tatigkeiten im
Ingenieurwesen des hoheren Dienstes, die einen Studienabschluss voraussetzen. Den wesentli-
chen Anteil der Beschaftigten im FB 5 umfassen die Tarifbeschaftigten (93,2%). In den letzten 4
Jahren konnte der Frauenanteil von 23,8% auf 42,9% gesteigert werden. Der starke Anstieg der
weiblichen Tarifbeschaftigten hangt zum einen mit der Integration der GHL in die Kernverwaltung
zusammen. Zum anderen ist in den héheren Entgeltgruppen (EG 10 bis EG 13) eine deutliche
Steigerung des Frauenanteils um durchschnittlich 7,5 %-Punkte zu verzeichnen. Der Anteil ver-
beamteter, weiblicher Beschaftigter konnte von knapp 40% auf Uber 50% gesteigert werden. Die
Steigerung vollzog sich in allen Laufbahngruppen - am starksten im gehobenen Dienst.

Zur_besseren Vereinbarkeit von Familie wird den Beschaftigten Teilzeitarbeit mit unterschiedli-
chen Zeitanteilen ermoglicht. 88,2% der 321 Teilzeitbeschaftigten im Stammpersonal sind Frau-
en, davon Uberwiegend Reinigungskrafte des GMHL. Ein weiteres Instrument ist die alternieren-
de Telearbeit. In den letzten 2 Jahren ist die Anzahl der Telearbeitsvertrage von 9 auf 45 ge-
stiegen, das entspricht 5% des Stammpersonals. Uberwiegend nutzen weibliche Beschéftigte
die Moglichkeit der Telearbeit (19m/26w).

Zur Forderung von Frauen in Fuhrungspositionen wurde das Mentoring-Programm genutzt, eine
Mentee und ein Mentor nahmen am Programm teil. DarlUber hinaus hat eine Beamtin an der
Potenzialanalyse des Landes SH teilgenommen und damit die Qualifikation fiir die grundsatz-
liche Ubernahme von Amtern ab A 14 erworben. Vier Positionen (2m/ 2w) konnten im Fachbe-
reich mit Nachwuchsfihrungskraften aus der Qualifizierungsreihe ,Fit fir Fihrung“ besetzt wer-
den. Der weibliche Anteil an Fuhrungskraften beim GMHL betragt etwas mehr als 30%. Von
den vier Bereichen wird seit 2018 einer von einer Frau geleitet und auch Sachgebietsleitungspo-
sitionen konnten zunehmend mit weiblichen Flhrungskraften besetzt werden. Seit 2017 wird der
personalstarkste Fachbereich der Kernverwaltung, Planen und Bauen von einer Senatorin ge-
fahrt.

Um mehr Interesse an den technischen Berufen bei Madchen zu wecken, beteiligt sich u. a. die
Bereiche Stadtgrin und Verkehr und der Bereich LPA am Girls Day und bieten Berufspraktika an.
Die MaRnahmen der Gruppe G — Controlling der Frauenférderplane und Umsetzung sind im
Fachbereich deutlich spurbar. Mallinahmen der Gruppe B — Lebensphasenorientierte Arbeits-
zeiten sorgen fur die besondere Berlcksichtigung der Belange von Teilzeitbeschéaftigten, und
die Telearbeit ermdglich eine flexible Arbeitszeitgestaltung, die zu einer Steigerung der Ar-
beitszufriedenheit fuhrt.

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021
BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD Il

¢ Als allgemeines Ziel verfolgt der FB Planen und Bauen das Verhaltnis zwischen mannli-
chen und weiblichen Beschaftigten auf dem aktuell hohen Niveau zu halten. Teilzeit mit
unterschiedlichen Anteilen sollte ermdglicht und freie Zeitanteile moglichst vertreten wer-
den.

e Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels sollen mehr Frauen in Flihrungs- und quali-
fizierten Fachpositionen gewonnen werden. Hierbei sollen auch Frauen mit technischen
Studienabschliissen gezielt angesprochen werden, z.B. durch eine Kooperation mit der
TH Lubeck.
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¢ Neben der Flhrungskarriere ist geplant, ein Konzept fir Fachkarrieren im technischen
Bereich aufzustellen, um weitere Anreize zu schaffen.

¢ Die Ausbildungs- und Nachwuchsforderung wird verfolgt. Der Fachbereich nimmt weiter-
hin am Girls Day zu seinen angebotenen Ausbildungsberufen (Gartnerln, Strallenwarte-
rin, Wasserbauerln, Hafenschifferln) teil, um mehr Interesse an technischen Berufen zu
wecken. Der Fachbereich beteiligt sich an Messen und am Tag des offenen Rathauses
und bietet im technischen Bereich mind. 6 Platze fur Berufspraktika an.
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SENIORINNENEINRICHTUNGEN

Tabelle 7 — Beschéftiate Frauen und Manner im Zustandiakeitsbereich der Seniorlnneneneinrich-

2017 2012
Beschiftigte
Frauen % Ménner % Gesamt | Frauen % Ménner: % Gesamt
Beschatftigtenzahl ! 463 85,4 79 14,6 542 461 84,9 82 15,1 543
davon:
Fiihrungskrafte 2 0 0,0 0 0,0 0 1 50,0 1 50,0 2
Stellvertr. FUhrungskrafte 0 0,0 1 100,0 1 0 0,0 0 0,0 0
Beschaﬂlgte in gewegbllch- 6 429 8 571 14 0 0,0 8 100,0 8
technischen Berufen
Teilzeitbeschaftigte 318 91,4 30 8,6 348 357 92,7 28 7,3 385
Beurlaubte im Sonder-und | o4 | 4004 | g 0,0 21 64 | 970 | 2 | 30 66
Erziehungsurlaub
" Setzt sich zusammen aus dem Stammpersonal, Auszubildenden und Beurlaubten
2 Fiihrungskrafte, die direkt unter den Fachbereichsleitungen stehen und deren Stellvertreterinnen
3 ohne Reinigungskrafte und Kiichenpersonal
UNTERREPRASENTANZEN VON FRAUEN UND ZIELVORGABEN 2021
2017 Ziel fuir 2021
. . Anzahl
Besoldungsgruppe BBes Anzahl Frauenanteil | Fraue nanteil cinzust
Beschiftigte| in Prozent | in Prozent :
Frauen
A11 1 0,00 50,00 0,5
Entgeltgruppe TVoD
EG 11 4 25,00 50,00 1,5
EG 12 1 0,00 50,00 0,5

VERDEUTLICHUNG DER GRAVIERENDEN PROBLEMFELDER

In der Besoldungsgruppe A11 betragt die Frauenquote null Prozent .In der
Entgeltsgruppe 11 betragt die Frauenquote 25 Prozent und in der Entgeltsgruppe 12
null Prozent.

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021 DER SENIORINNENEINRICHTUNGEN

Bis Ende 2020 werden die vier Stelleninhaber in der Entgeltsgruppe 11 und der Stelleninha-
ber A11 nicht absehbar ausscheiden. Bei Ausscheiden der Stelleninhaber soll der Frauenan-
teil durch gezielte Stellenausschreibungen und Ansprache von Frauen erhdht werden.

BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD lll - BERUFSORIENTIERUNG, AUSBILDUNG UND
NACHWUCHSFORDERUNG

Die SeniorinnenEinrichtungen (SIE) der Hansestadt Lubeck hatten in Zusammenarbeit mit
der Agentur flr Arbeit und in Kooperation mit den Altenpflegeschulen in Libeck Frauen und
allein erziehenden Frauen die Mdglichkeit gegeben, die Ausbildung zur Altenpflegehelferin in
Teilzeit durchzufihren. Die Ausbildungszeit betrug 1 Jahr bzw. in Teilzeit 1,5 Jahre.
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Angestrebt war, in allen Einrichtungen jahrlich eine Auszubildende fir die Ausbildung zur Al-
tenpflegehelferin einzustellen.

Im April 2013 waren sechs Stellen besetzt, davon haben zwei Frauen die Ausbildung been-
det, wurden dann in die Ausbildung zur Altenpflegerin ibernommen und sind mittlerweile als
Altenpflegerin unbefristet beschaftigt. Zwei Frauen arbeiten als Pflegehelferin. Aus familiaren
Griinden haben 2 Frauen die Ausbildung abgebrochen.

Die SIE bieten weiterhin Frauen und Mannern sowie alleinerziehenden Muttern und Vatern
die Mdglichkeit der Ausbildung als Pflegefachkraft an. Fur die Ausbildung 2018 werden 2 al-
leinerziehende Miutter eingestellt.

Nach Ausbildungsende ist ihre Weiterbeschaftigung als Pflegefachkraft denkbar gut, denn
der Personalbedarf in der Altenpflege ist ausgesprochen hoch und wachst weiter an.

Auf Messen und in Zusammenarbeit mit Schulen werden Frauen auf die Ausbildung zur Al-
tenpflegerin bei den SIE aufmerksam gemacht. Die SIE streben weiterhin an, jahrlich 7 Aus-
zubildende fur den Beruf Altenpflegerin /Altenpfleger einzustellen.
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KURBETRIEB TRAVEMUNDE

Tabelle 8 — Beschaftigte Frauen und Manner im Zustandigkeitsbereich des Kurbetriebs Traveminde

2017 2012
Beschiftigte | | | i
Frauen | % Ménner | % Gesamt | Frauen | % Manner % Gesamt
Beschaftigtenzahl ! 8 471 9 52,9 17 10 47,6 11 52,4 21
davon:
Fiihrungskrafte 2 0 0,0 1 100,0 1 0 0,0 1 100,0 1
Stellvertr. Fuhrungskrafte 1 100,0 0 0,0 1 1 100,0 0 0,0 1
Beschaftigte in gewerblich-
5 7
technischen Berufen 0 0.0 ° 1000 0 0.0 ! 1000
Teilzeitbeschaftigte 0 0,0 0 0,0 0 2 66,7 1 33,3 3
Bel.JrIaubte im Sonder- und 0 0.0 0 0.0 0 0 0.0 0 0,0 0
Erziehungsurlaub
" Setzt sich zusammen aus dem Stammpersonal, Auszubildenden und Beurlaubten, ohne Saisonkrafte
2 Fiihrungskrafte, die direkt unter den Fachbereichsleitungen stehen
3 ohne Reinigungskrafte und Kiichenpersonal
UNTERREPRASENTANZEN VON FRAUEN UND ZIELVORGABEN 2021
2017 Ziel flir 2021
. . Anzahl
Besoldungsgruppe BBes Anzahl Frauenanteil | Frauenanteil cinzust
Beschiftigte | in Prozent | in Prozent :
Frauen
A10 1 0,00 50,00 0,5
Entgeltgruppe TV6D
20 1 0,00 50,00 0,5
3 3 66,70 Ziel erreicht
4 2 0,00 50,00 1
6 2 50,00 Ziel erreicht
8 1 100,00 50,00 0,5
9a 2 0,00 50,00 1
10 2 100,00 Ziel erreicht
150 1 0,00 50,00 0,5

VERDEUTLICHUNG DER GRAVIERENDEN PROBLEMFELDER

Der Kurbetrieb Travemiinde verfigt lediglich Gber 17 in diesem Zusammenhang zu betrach-
tende Planstellen. Nur in diesem kleinen Rahmen ist es moglich, die Unterreprasentanz von
Frauen in einzelnen Entgeltgruppen abzubauen, wobei dies Personalfluktuation, also das
Freiwerden von Planstellen voraussetzt.
Weiterhin erweist es sich als schwierig, Frauen als Bewerberinnen flr Tatigkeiten im gewerb-
lich-technischen Bereich zu gewinnen. Dies gilt sowohl fir den Bereich der stdndig beschaf-
tigten Mitarbeiterinnen als auch fir den Kreis der saisonal Beschaftigten.
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HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021 DES KURBETRIEBS TRAVEMUNDE

BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD lll -BERUFSORIENTIERUNG, AUSBILDUNG UND
NACHWUCHSFORDERUNG

Der Kurbetrieb wird seine Bemuhungen in den Bereichen Berufsorientierung, Ausbildung und
Nachwuchsférderung fortsetzen. Wie bereits in der Vergangenheit wird der Kurbetrieb Trave-
minde sich am jahrlich stattfindenden Girls Day beteiligen und jungen Frauen die Mdglichkeit
bieten, die vielfaltigen Arbeiten im gewerblich-technischen Bereich kennen zu lernen. Fanden
sich fur die in 2017 angebotenen Platze noch keine Interessentinnen, konnte im Rahmen des
Girls Day 2018 zwei Interessentinnen ein Einblick in die vielfaltigen Tatigkeiten der Abteilung
Aulendienst erméglicht werden. Die Rickmeldungen der Teilnehmerinnen waren durchweg
positiv.

Darlber hinaus wird der Kurbetrieb Travemiinde auch weiterhin fiir interessierte junge Frau-
en die Mdglichkeit bieten, im Rahmen von Schulpraktika einen Einblick in die vielseitigen Auf-
gaben des Kurbetriebs zu gewinnen. Im Jahr 2018 wurden insgesamt 4 Schulpraktika durch-
gefuihrt, in 3 Fallen handelte es sich um Schiilerinnen. 1 Praktikumsplatz wurde mit einem
mannlichen Bewerber besetzt.

Der Kurbetrieb wird auch in den kommenden Jahren jeweils 2 Platze pro Jahr am Girls Day
fur Madchen anbieten und 2 Praktikumsplatze zur Verfiigung stellen.

Im Rahmen der Nachwuchsforderung ermdglicht der Kurbetrieb Travemunde seinen Auszu-
bildenden (Kaufleute fir Bliromanagement) einen mdglichst vielseitigen und interessanten
Einblick in alle Betriebsabteilungen zu erhalten. Erganzend waren Auszubildende des Kurbe-
triebs gemeinsam mit dem Personal- und Organisationsservice im Jahr 2018 erstmals auf
Ausbildungsmessen prasent um bei Ausbildungsplatzsuchenden Interesse fiir eine Ausbil-
dung beim Kurbetrieb Travemiinde zu wecken.

Alle MaRnahmen verfolgen das Ziel, junge Frauen fir eine Ausbildung beim Kurbetrieb Tra-
veminde zu gewinnen und Auszubildende nach erfolgreichem Abschluss der Ausbildung an
den Betrieb zu binden. Der Erfolg der MaRnahmen wird sich erst mittel- oder langfristig mes-
sen lassen.
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ENTSORGUNGSBETRIEBE LUBECK

Tabelle 9 — beschéftigte Frauen und Manner im Zustandigkeitsbereich der Entsorgungsbetriebe LU-
beck

2017 2012
Beschiftigte | |
Frauen [ % | Ménner | % Gesamt | Frauen E % Manner | % Gesamt

Beschéaftigtenzahl ! 83 134 538 86,6 621 54 10,2 476 89,8 530
davon:

Fiihrungskréfte 2 5 26,3 14 73,7 19 2 13,3 13 86,7 15

Stellvertr. Flihrungskrafte 4 21,1 15 78,9 19 4 30,8 9 69,2 13

Beschaftigte i blich-

eschaltg’e 'n gewerblc 29 68 | 400 | 932 429 11 27 | 398 | 973 | 409

technischen Berufen

Teilzeitbeschaftigte 19 79,2 5 20,8 24 9 75,0 3 25,0 12

BeL_JrIaubte im Sonder- und 1 50,0 1 50,0 2 3 100,0 0 0.0 3

Erziehungsurlaub

" Setzt sich zusammen aus Stammpersonal, Auszubildenden und Beurlaubten
2 Fiihrungskrafte, die direkt unter den Fachbereichsleitungen stehen und deren Stellvertreterinnen
3 ohne Reinigungskrafte und Kiichenpersonal
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UNTERREPRASENTANZEN VON FRAUEN UND ZIELVORGABEN 2021

2017 Ziel flr 2021
Besoldungsgruppe BBes Anzahl Frauenanteil| Frauenanteil e'?::i::.
Beschiftigte| in Prozent | in Prozent
Frauen
A7 2 50,00 Ziel erreicht 0
A8 5 60,00 Ziel erreicht 0
A9m.D. 1 100,00 Ziel erreicht 0
A10 1 100,00 Ziel erreicht 0
A1 2 0,00 50,00 1
A12 1 0,00 50,00 0,5
Entgeltgruppe TV6D
2a/ 20 44 4,50 9,50 4
3 129 1,50 4,50 6
4 47 6,00 11,00 5
5 111 8,00 13,00 15
6 102 19,00 24,00 24
7 37 13,50 19,00 7
8 32 44,00 49,00 16
9a 15 13,00 44,00 7
9b 31 10,00 13,00 4
10 11 45,00 50,00 5,5
11 24 29,00 45,00 11
12 17 23,50 29,00 5
13 1 0,00 23,50 0,5
14 2 50,00 Ziel erreicht 0
15 2 50,00 Ziel erreicht 0
150/ ATO01 1 0,00 50,00 0,5
AT 3 0,00 50,00 1,5

VERDEUTLICHUNG DER GRAVIERENDEN PROBLEMFELDER

Fur die Entsorgungsbetriebe sind zwei Handlungsfelder zu definieren, zum einen eine Erho-
hung des Frauenanteils im Bereich der Fihrungskrafte und zum anderen die Zahl der Bewer-
berinnenanzahl in den gewerblich-technischen Berufen zu erhéhen.

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021 DER ENTSORGUNGSBETRIEBE LUBECK

BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD | UND lllI- VEREINBARKEIT VON BERUF UND FAMI-
LIE UND BERUFSORIENTIERUNG, AUSBILDUNG UND NACHWUCHSFORDERUNG

e Erhéhung der Anzahl der Teilzeitstellen

e Uberpriifung aller Stellen im Hinblick auf die Teilbarkeit, um die Anzahl der Teilzeit-
stellen zu erhohen.

e Durch aktive Hinweise auf attraktive Arbeitszeitmodelle sollen weibliche Fuhrungskraf-

te gewonnen werden. Als MaRhahme ist angedacht, dass die Flhrungsarbeitsplatze
der EBL auf der eigenen Homepage beworben werden.
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Die Entsorgungsbetriebe legen ihren Fokus auf das Handlungsfeld Berufsorientierung, Aus-
bildung und Nachwuchsférderung, da sich in der Vergangenheit gezeigt hat, dass weibliche
Interessentlnnen insbesondere bei den gewerblich-technischen Praktikantenanfragen fehlen.
Daher werden folgende Mal3nahmen durchgeflhrt:

¢ Bewerbung der Ausbildungsberufe der Entsorgungsbetriebe auf der Homepage der
EBL und auf der Facebook Seite

¢ Regelmalige Durchfiihrung von Praktika, u. a. durch Schulen oder Hochschulen

e Regelmalige Prasenz auf Ausbildungsmessen, z. B. der Orientierungsschau in der
St. Petri-Kirche Libeck

¢ Teilnahme an Tagen fir die Berufsorientierung an Schulen, z. B. Hanseschule Libeck

e Teilnahme am Girls/Boys Day
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LUBECKER SCHWIMMBADER

Tabelle 10- Beschaftigte Frauen und Manner im Zustandigkeitsbereich der Libecker Schwimmbader

2017 2012
Beschiftigte
Frauen % Manner % Gesamt | Frauen % Manner % Gesamt
Beschaftigtenzahl ! 30 49,2 31 50,8 61 37 45,7 44 54,3 81
davon:
Fiihrungskrafte 2 0 0,0 2 100,0 2 2 100,0 0 0,0 2
Stellvertr. Fihrungskrafte 0 0,0 0 0,0 0 0 0,0 0 0,0 0
Beschaftigte i blich-
eschaltigie In gewerble 0 0,0 4 100,0 4 0 0.0 8 11000 8
technischen Berufen
Teilzeitbeschaftigte 17 89,5 2 10,5 19 23 82,1 5 17,9 28
BeL.JrIaubte im Sonder- und 9 100,0 0 0.0 2 1 100,0 0 0.0 1
Erziehungsurlaub

' Setzt sich zusammen aus Stammpersonal, Auszubildenden und Beurlaubten
2 Fihrungskrafte, die direkt unter den Fachbereichsleitungen stehen und deren Stellvertreterinnen
3 ohne Reinigungskrafte und Kiichenpersonal

UNTERREPRASENTANZEN VON FRAUEN UND ZIELVORGABEN 2021

2017 Ziel fur 2021
Besoldungsgruppe BBes Anzahl Frauenanteil| Frauenanteil e?::li:tl.
Beschiftigte| in Prozent | in Prozent

Frauen
A13 BBO 1 0,00 Ziel erreicht 0
Entgeltgruppe TV6D
15 1 0,00 Ziel erreicht 0
10 1 0,00 Ziel erreicht 0
9b 5 0,00 Ziel erreicht 0
8 6 50,00 Ziel erreicht 0
7 2 50,00 Ziel erreicht 0
6 9 11,12 Ziel erreicht 0
5 13 46,15 51,15 1
4 5 60,00 Ziel erreicht 0
3 2 100,00 Ziel erreicht 0
2 9 88,89 Ziel erreicht 0

VERDEUTLICHUNG DER GRAVIERENDEN PROBLEMFELDER
Die im gewerblich-technischen Bereich vorhandenen Planstellen sind im Technik-Pool

der Lubecker Schwimmbader angesiedelt. Méglichkeiten den Frauenanteil zu erhéhen
sind aufgrund fehlender Interessentinnen, selbst fur Praktika, sehr gering.
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ERGEBNIS 2017

Verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Lubecker Schwimmbader haben in den Jahren 2013 bis Mai 2016 die Grundlage ge-
schaffen fir eine verbesserte Ausgangslage fir ihre Beschaftigten und deren Familien. Hier-
zu gehorte die Einfuhrung der Arbeitszeitflexibilisierung, Bereitstellung der Moglichkeit einer
zeitlich begrenzten Reduzierung der Arbeitszeit und Teilzeitangebote. In der Dienstplange-
staltung sind die Wiinsche der Beschaftigten mit den betrieblichen Belangen in Einklang ge-
bracht worden.

Die Méglichkeiten der Elternzeit wurden innerbetrieblich, besonders bei den Vatern, erfolg-
reich kommuniziert. Im oben genannten Zeitraum haben eine Mitarbeiterin und zwei Mitarbei-
ter die Elternzeit in Anspruch genommen.

Berufsorientierung, Ausbildung und Nachwuchsférderung

Die Lubecker Schwimmbader prasentierten sich verstarkt auf Berufs- und Ausbildungsmes-
sen und konnten schon jetzt einen erheblichen Zuwachs an Praktikumsanfragen und Bewer-
bungen fir die Ausbildung zur ,Fachangestellten fir Baderbetriebe“ feststellen.

Weiterhin konnten Kontakte zu Libecker Schulen hergestellt werden. Hier wurden im Rah-
men von Beruf-Orientierungswochen Schilerinnen und Schilern Beruf / Firma / Ausbildung /
Arbeitsstelle vorgestellt. Madchen und junge Frauen wurden gezielt aufgefordert, sich zu be-
werben.

Im Berufsbild ,Fachangestellte fur Baderbetriebe® werden bereits vier weibliche Auszubilden-
de ausgebildet.

HANDLUNGSFELDER UND MARNAHMEN BIS 2021 DER LUBECKER SCHWIMMBADER

BESONDERE AKTIVITATEN IM HANDLUNGSFELD lll - BERUFSORIENTIERUNG, AUSBILDUNG UND
NACHWUCHSFORDERUNG

Die Lubecker Schwimmbader méchten zukiinftig MaRnahmen ergreifen, um mehr Madchen
und Frauen fur den gewerblich/technischen Bereich zu interessieren.

Frauen sollen durch langfristig attraktive Rahmenbedingungen (z. B. Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf) eine realisierbare Perspektive aufgezeigt bekommen.

Zudem soll die Anwerbung von qualifizierten Frauen Uber Aushange an Universitaten und
Fachhochschulen (Angebot von Praktika in diesem Bereich gezielt fur Studentinnen) sowie
Uber Soziale Netzwerke (Facebook, Xing o. a.) erfolgen.
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Anlage 1

DEFINITIONEN UND ERLAUTERUNGEN
ZU GRUNDBEGRIFFEN DES RAHMENPLANS ZUR FRAUENFORDERUNG

FUHRUNGSKRAFTE

Der Begriff ,FUhrungskrafte“ definiert alle Positionen mit Budget- und/oder Personalverant-
wortung, d.h.:

1. alle leitenden Mitarbeiterlnnen entsprechend AGA |, S. 15, Punkt 3.2.: ,Zu den leitenden
Mitarbeiterlnnen gehdren: Fachbereichsleitungen, Bereichsleitungen, Abteilungsleitungen,
Sachgebiets- und Arbeitsgruppenleitungen sowie Teamleitungen

(http://www.intranet.luebeck.de/fb1/110/grundleg/AGA-I/aga1.pdf)

2. alle (Dienst-)Vorgesetzten entsprechend AGA |, S. 10, Punkt 2.3.:

Dienstvorgesetzte, Vorgesetzte

(1) Dienstvorgesetzte oder Dienstvorgesetzter ist, wer fur beamtenrechtliche und arbeitsver-
tragliche Entscheidungen Uber die persénlichen Angelegenheiten der ihr oder ihm nachge-
ordneten Beamtinnen und Beamten und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zustandig ist.

(2) Vorgesetzte oder Vorgesetzter ist, wer einer anderen Person fir deren dienstliche Tatig-
keit Anweisungen erteilen darf. Wer im Einzelfall Vorgesetzte oder Vorgesetzter ist, ergibt
sich aus der jeweiligen Aufbauorganisation sowie den Arbeitsverteilungsplanen...*

TEILZEIT

Teilzeitarbeit liegt unterhalb der Regelarbeitszeit einer Vollzeitstelle (39 bzw. 41 Stunden Wo-
chenarbeitszeit), d.h. sie kann explizit mehr als die Halfte einer Vollzeitstelle umfassen.

Auf Dauer angelegte Teilzeitbeschaftigung muss laut §12 GstG mit mindestens der Halfte der
regelmafligen wochentlichen Arbeitszeit angeboten werden, soweit nicht durch Rechtsvor-
schrift etwas anderes bestimmt ist. Arbeitsverhaltnisse mit geringfligig Beschaftigten durfen
nur dann begrundet werden, wenn dies aus personalwirtschaftlichen oder organisatorischen
Grunden vorteilhaft ist.

LEBENSPHASENORIENTIERTE PERSONALPOLITIK
Eine ,lebensphasenorientierte Personalpolitik® beriicksichtigt die einzelnen Lebensphasen,

die durch unterschiedliche private und berufliche Hintergriinde gekennzeichnet sind und setzt
auf

o die Entwicklung und Erhaltung nachhaltiger Leistungs- und Beschaftigungsfahigkeit aller
Mitarbeiterlnnen

e die Vereinbarkeit von Lebens- und Berufssituation sowie
¢ den Umgang mit den Demographieeffekten durch eine alternsgerechte Personalpolitik
(nach Prof. Dr. Jutta Rump, Fachhochschule Ludwigshafen)

siehe auch http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/17/062/1706240.pdf Kapitel 5, insbesondere
S. 159f
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Anlage 2

RECHTE DES FRAUENBUROS / DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN

Die Rechte des Frauenbiros / der Gleichstellungsbeauftragten sind in verschiedenen Geset-
zen und Regelungen festgeschrieben, hier finden Sie einen Auszug der Rechte des Frauen-
bilros, die sich auf die 0. g. Mallhahmen im Rahmenplan beziehen:

GEMEINDEORDNUNG FUR SCHLESWIG-HOLSTEIN I.D.F. vOM 28.02.2003, ZULETZT GEANDERT
DURCH GESETZ 04.01.20189

§2 Selbstverwaltungsaufgaben

(3) Zur Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Mann und Frau haben
die Gemeinden mit eigener Verwaltung Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen. Die
Gleichstellungsbeauftragte ist in Gemeinden mit mehr als 15 000 Einwohnerlnnen und
Einwohnern grundsatzlich hauptamtlich tatig; das Nahere regelt die Hauptsatzung. Die
Hauptsatzung soll im Ubrigen bestimmen, dass die Gleichstellungsbeauftragte in
Ausiibung ihrer Tatigkeit unabhédngig ist und an den Sitzungen der Gemeindever-
tretung und der Ausschiisse teilnehmen kann. lhr ist in Angelegenheiten ihres Auf-
gabenbereichs auf Wunsch das Wort zu erteilen. (...)

(4) Verstolit eine Mallnahme, die der Entscheidung der Blirgermeisterin oder des Blirger-
meisters obliegt, nach Auffassung der Gleichstellungsbeauftragten gegen §§ 3 bis 8, 12,
13, 15 Abs. 1 oder 16 des Gleichstellungsgesetzes vom 13. September 1994 (GVOBI.
Schl.-H. S. 562), Zustandigkeiten und Ressortbezeichnungen ersetzt durch Verordnung
vom 13. Februar 2001 (GVOBI. Schl.-H. S. 34), kann sie schriftlich unter Darlegung
der Griinde binnen 10 Arbeitstagen Widerspruch erheben. Halt die Birgermeisterin
oder der Blrgermeister den Widerspruch fir begriindet, hilft sie oder er ihm ab. Anderen-
falls hat sie oder er die Gemeindevertretung, in hauptamtlich verwalteten Gemeinden den
Hauptausschuss, zu unterrichten. Die Unterrichtung erfolgt unter Beifligung des Wider-
spruchs der Gleichstellungsbeauftragten und der Nichtabhilfeentscheidung. Die Birger-
meisterin oder der Blrgermeister kann die MaRnahme friihestens zehn Werktage nach er-
folgter Unterrichtung ausfuhren. Dringende MalRnahmen kann die Blrgermeisterin oder
der Burgermeister sofort ausfuhren. Die Grinde dafiir sind der Gemeindevertretung, in
hauptamtlich verwalteten Gemeinden dem Hauptausschuss, mitzuteilen.

GESETZ ZUR GLEICHSTELLUNG DER FRAUEN IM OFFENTLICHEN DIENST VOM 13.12.1994 (GSTG)

§19 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten in Fachangelegenheiten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist im Rahmen der jeweiligen fachlichen Zustandigkeit
ihrer Dienststelle an allen Angelegenheiten des Geschaftsbereiches zu beteiligen, die
Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen haben kdnnen.

(2) Die Dienststelle hat die Gleichstellungsbeauftragte so friihzeitig zu beteiligen, dass deren
Initiativen, Anregungen, Bedenken oder sonstige Stellungnahmen bericksichtigt werden
kénnen. Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Unterlagen, die zur Erflllung ihrer Aufga-
ben erforderlich sind, Einsicht nehmen. Ihr sind die erforderlichen Auskinfte zu erteilen.
Die Gleichstellungsbeauftragte kann an Besprechungen, Sitzungen oder Konferenzen teil-
nehmen, soweit Angelegenheiten beraten werden, die Auswirkungen auf die Gleichstel-
lung von Frauen haben kénnen.

§20 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten in Personalangelegenheiten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat bei allen personellen, sozialen und organisatorischen
Angelegenheiten auf die Gleichstellung von Frauen, insbesondere auf die Einhaltung die-
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ses Gesetzes, hinzuwirken. Zwischen der Gleichstellungsbeauftragten und den Beschaf-
tigten ist der Dienstweg nicht einzuhalten.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist insbesondere bei Stellenausschreibungen, Einstellun-
gen, Beférderungen und Héhergruppierungen, Kiindigungen und Entlassungen sowie vor-
zeitigen Versetzungen in den Ruhestand einschlief3lich vorhergehender Planungen zu be-
teiligen. § 19 Abs. 2 qilt entsprechend. Soweit dies zur Erflllung ihrer Aufgaben erforder-
lich ist, ist der Gleichstellungsbeauftragten auch in Personalakten Einsicht zu gewahren.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei Vorstellungsgesprachen und Auswahlverfahren teil-
nahmeberechtigt, soweit diese nicht durch ein Gremium gefiuhrt werden, dessen Zusam-
mensetzung durch Gesetz geregelt ist. Sie ist stimmberechtigt, wenn eine Personalent-
scheidung von einem Gremium, dessen Zusammensetzung nicht durch Gesetz geregelt
ist, durch Abstimmung getroffen wird.

3) ()
HAUPTSATZUNG DER HANSESTADT LUBECK (JuLI 2003)

§ 5 Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten werden von der alleinigen Leiterin des
Frauenbiros wahrgenommen. lhre Bestellung zur Gleichstellungsbeauftragten erfolgt
durch die Burgerschaft. Die Tatigkeit ist hauptamtlich. Anderweitige dienstliche oder ar-
beitsrechtliche Verpflichtungen dirfen ihr nicht Gbertragen werden.

(2) Die Leiterin des Frauenbdros tragt zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern in der Hansestadt Libeck bei. Sie ist dabei insbesondere in folgenden Auf-
gabenbereichen tatig:
- Einbringung frauenspezifischer Belange in die Arbeit der Blirgerschaft und der Verwal-
tung,

- Prafung von Verwaltungsvorlagen auf ihre Auswirkungen fur Frauen, z. B. auch bei der
Auf-

stellung von Bebauungsplanen
- Mitarbeit an Initiativen zur Verbesserung der Situation von Frauen in der Hansestadt LU-
beck
- Anbieten von Sprechstunden und Beratung flr Frauen
- Zusammenarbeit mit gesellschaftlichen Gruppen, Institutionen, Betrieben und Behdrden,
um

frauenspezifische Belange wahrzunehmen.

(3) Die Leiterin des Frauenburos ist in Austibung ihrer Tatigkeit an fachliche Weisungen der
Blrgermeisterin oder des Blrgermeisters nicht gebunden; sie unterliegt aber der allge-
meinen Dienstaufsicht der Blrgermeisterin oder des Burgermeisters.

(4) Die Burgermeisterin oder der Blrgermeister hat die Leiterin des Frauenbiros im Rahmen
ihres Aufgabenbereichs an allen Vorhaben so frihzeitig zu beteiligen, dass ihre Initiativen,
Anregungen, Vorschlage, Bedenken oder sonstige Stellungnahmen berucksichtigt werden
kénnen. Dazu sind ihr die zur Erfullung ihrer Aufgaben notwendigen Unterlagen zur
Kenntnis zu geben und Auskinfte zu erteilen.

(5) Die Leiterin des Frauenbiiros kann in inrem Aufgabenbereich eigene Offentlichkeitsarbeit
betreiben. Dabei ist sie an Weisungen nicht gebunden. Sie kann an den Sitzungen der
Burgerschaft und der Ausschiisse teilnehmen. Dies gilt auch fir nichtoffentliche Sitzun-
gen. Zeit, Ort und Tagesordnung sind ihr rechtzeitig bekannt zu geben. In Angelegenhei-
ten ihres Aufgabenbereiches ist ihr auf Wunsch das Wort zu erteilen. Die Leiterin des
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Frauenbiros kann eigene Beschlussvorlagen erstellen und selbst unterzeichnen; die Ein-
bringung erfolgt durch die Birgermeisterin oder den Blrgermeister.

(6) Alles Weitere regelt die Geschaftsordnung fiir das Frauenbdiro.
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AGAIuNDII:

Aufgaben und Rechte Bereich 1.160 - Frauenbiiro

Die Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten ergeben sich aus §§ 18 — 23
Gleichstellungsgesetz, § 2(3) GO und § 6 der Hauptsatzung und der Geschéaftsanweisung fir
das Frauenbdro. http://www.intranet.luebeck.de/fb1/110/grundleg/AGA-2/A1-33.pdf

Offentlichkeitsarbeit Bereich 1.160 - Frauenbiiro .
Die Leiterin des Bereiches 1.160 - Frauenbtiro kann in ihrem Aufgabenbereich eigene Offent-
lichkeitsarbeit betreiben; www.intranet.luebeck.de/fb1/110/grundleg/AGA-I/aga.pdf
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Anlage 3

ALLGEMEINE GESETZLICHE GRUNDLAGEN
|. GLEICHSTELLUNGSGESETZ SCHLESWIG-HOLSTEIN (GSTG)

http://www.schleswig-holstein.de/MSGF G/DE/Gleichstellung/Gleichstellung/SHGleichstel-
lungsgesetz/SHGesetz  blob=publicationFile.pdf

§ 7, Ausschreibungen:

(1) »(1) In Bereichen, in denen Frauen nach MalRRgabe der §§ 3 bis 5 unterreprasentiert sind,
mussen freie Arbeitsplatze ausgeschrieben werden. (...)

(2) Bei Fuhrungspositionen soll grundsatzlich eine 6ffentliche Ausschreibung erfolgen. (...)

5) Mit Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer Ausschreibung in den
Fallen des Absatzes 2 Nr. 2 Buchst. b und c oder von einer 6ffentlichen Ausschreibung fur
Flhrungspositionen abgesehen werden.*

§ 12, Teilzeitbeschéftigung:

(1) Alle Arbeitsplatze sind grundsatzlich auch mit Teilzeitbeschaftigten besetzbar, wenn nicht
zwingende dienstliche Belange die Besetzung mit Vollzeitbeschaftigten erfordern. In einer
Arbeitsplatzausschreibung ist auf die Moglichkeit zur Teilzeitbeschaftigung hinzuweisen.

(2) Teilzeitbeschaftigung muss mit mindestens der Haélfte der regelmafligen wdchentlichen
Arbeitszeit angeboten werden, soweit nicht durch Rechtsvorschrift etwas anderes be-
stimmt ist. Die reduzierte Stundenzahl von Teilzeitbeschaftigten ist im Rahmen des Haus-
haltsrechtes personell auszugleichen. Von Méglichkeiten zur Zusammenfassung mehrerer
Reststellen ist Gebrauch zu machen. Beschaftigungsverhaltnisse, die die sozialversiche-
rungspflichtige Grenze unterschreiten, dirfen nicht begriindet werden.

(3) Teilzeitbeschaftigte durfen in ihrer beruflichen Entwicklung gegenuber Vollzeitbeschaftig-
ten nicht benachteiligt werden.

(4) Streben Beschéftigte, die aus familiaren Griinden teilzeitbeschaftigt sind, wieder eine
Vollzeitbeschaftigung an, sind sie bei der Neubesetzung eines gleichwertigen Arbeitsplat-
zes vorrangig zu berlcksichtigen.

(5) Als Teilzeitbeschaftigung im Sinne dieses Gesetzes gelten nur auf Dauer angelegte Be-
schaftigungen.

Il._ALLGEMEINES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ (AGG)

§ 1, Ausschreibung
»Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstol3 gegen § 7 Abs.1 ausgeschrieben werden.”
§ 7, Benachteiligungsverbot

(1) Beschaftigte durfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt werden;
dies gilt auch, wenn die Person, die die Benachteiligung begeht, das Vorliegen eines in
§ 1 genannten Grundes bei der Benachteiligung nur annimmt.

(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot des Absatzes 1
verstofden, sind unwirksam.
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(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1 durch Arbeitgeber oder Beschaftigte ist eine Verlet-
zung vertraglicher Pflichten.

lll. TEILZEIT- UND BEFRISTUNGSGESETZ

§ 9 Verldngerung der Arbeitszeit

Der Arbeitgeber hat einen teilzeitbeschaftigten Arbeitnehmer, der ihm den Wunsch nach ei-
ner Verlangerung seiner vertraglich vereinbarten Arbeitszeit angezeigt hat, bei der Besetzung
eines entsprechenden freien Arbeitsplatzes bei gleicher Eignung bevorzugt zu bertcksichti-
gen, es sei denn, dass dringende betriebliche Griinde oder Arbeitszeitwlinsche anderer teil-
zeitbeschaftigter  Arbeitnehmer  entgegenstehen.  www.gesetze-im-internet.de/bundes-
recht/tzbfg/gesamt.pdf

IV. DIENSTANWEISUNG "RAHMENREGELN DER PERSONALARBEIT" (KIA) BEI DER HANSESTADT
LUBECK

Rahmenkonzept "Aktivierung des internen Arbeitsmarktes” (kurz: ,,KIA“)

S.12: Grundsatzlich wird von der Teilbarkeit eines jeden Arbeitsplatzes ausgegangen. Teil-
zeitbeschaftigte, die von struktureller Mobilitat betroffen sind, sowie auch Riickkehrerinnen
werden vor diesem Hintergrund gleichermalen in die Vermittlungen und Umsetzungen einbe-
zogen.

S. 24: (Anlage 2) Die Vermittlungs- und Umsetzungsaktivitdten des internen Arbeitsmarktes
der Hansestadt Libeck beziehen sich auf die im folgenden aufgeflihrten Beschaftigtengrup-
pen (...): Teilzeitbeschéaftigte Arbeitnehmerlnnen und Beamtinnen mit tarifichem oder ver-
traglichem bzw. gesetzlichem Anspruch auf Vollzeitbeschéaftigung zu einem spateren Zeit-
punkt, der auf dem gegenwartigen Arbeitsplatz nicht erflillt werden kann. Hierunter fallen
auch die Mitarbeiterlnnen, mit denen eine unbefristete Reduzierung ihrer Wochenarbeitszeit
vereinbart wurde und die ihre vereinbarte Wochenarbeitszeit wieder erhéhen méchten. Diese
Mitarbeiterlnnen kénnen sich auch freiwillig auf dem Arbeitsmarkt melden (s.u.). (...) www.in-
tranet.luebeck.de/fb1/110/kia/RR _interner_Arbeitsmarkt.pdf

V. DIENSTVEREINBARUNG ZUR DURCHFUHRUNG VON BEDARFSORIENTIERTEN SERVICEZEITEN UND
DER DAMIT VERBUNDENEN FLEXIBLEN ARBEITSZEIT. Flexible Arbeitszeit bei der Hansestadt LU-
beck (kurz: ,DV Flex“) vom 18.12.2001

S. 6: 5. Beriicksichtigung familiarer Belange

Frauen und Manner mit familiaren Aufgaben mussen viele zusatzliche Zeiten in ihren Arbeit-
salltag integrieren. Diese sind oft schwer beeinflussbar und bendtigen viel Planung. Um allen,
Frauen und Mannern gleichermalien, die Moéglichkeit neuer Arbeitszeitmodelle zu erdffnen,
sind im Konfliktfall die Zeitwinsche am Grad der Planbarkeit und Beeinflussbarkeit zu Uber-
prifen. Vorrang haben diejenigen familidren Belange mit geringen Zeitspielraumen (z. B. Off-
nungszeiten von Kitas und Pflegeeinrichtungen). www.intranet.luebeck.de/fb1/110/grund-
leg/DVFLEX.pdf

(Hinweis: Fur Telearbeitende gelten bezliglich méglicher Arbeitszeiten abweichende Regeln,
die unter http://www.intranet.luebeck.de/fb1/110/grundleg/Dienstvereinbarung%20Telear-
beit_unterzeichnet.pdf) in der DV Telearbeit festgeschrieben sind).
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