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1. Gleichstellungsplan und Rechenschaftsbericht nach § 16 NGG

Gemal 815 NGG wurde der zweite Gleichstellungsplan fur die Jahre 2016 bis 2018 fur die
Stadtverwaltung Hannover erstellt. Zur weiteren Férderung der Gleichstellung wurden die
angestrebten gesamtstadtischen Ziele und MaBnahmen der Personal- und
Organisationsentwicklung festgelegt.

e Fir die Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen, in denen eine Unterreprasentanz eines
Geschlechtes vorlag, waren eine Fluktuationsabschétzung und eine Festlegung von
Zielvorgaben (%-Anteile) zum Abbau der festgestellten Unterreprasentanz
erforderlich.

e Fir die weitere Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben war
festzulegen, welcher Standard erreicht werden sollte. Schwerpunkte bildeten die
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort, die weitere Verbesserung der
Arbeitsbedingungen fir Teilzeitbeschaftigte und die Sensibilisierung aller
Mitarbeiter*innen sowie der Fuhrungskrafte fur unterschiedliche Lebens- und
Arbeitsmodelle.

Gemal § 16 NGG ist sechs Monate nach Ablauf der Geltungsdauer zu ermitteln, inwieweit
Unterreprasentanz verringert und die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit
verbessert worden ist. Dieses ist den Beschaftigten zur Kenntnis zu geben.

2. Beschéftigtenstruktur in der Stadtverwaltung zum Stichtag 31.12.2018

Gemall &8 3 Abs. 3 NGG liegt eine Unterreprasentanz vor, wenn der Frauen- oder
Méanneranteil in einer Entgelt- oder Besoldungsgruppe der Dienststelle unter 45% liegt.
Grundlage ist das Beschaftigungsvolumen der Mitarbeitenden, d.h. dass Teilzeitbeschatftigte
bzw. Beurlaubte mit dem Anteil ihrer individuellen Arbeitszeit berticksichtigt werden (Bsp.:
Halbtagsbeschéftigte mit 0,5 Beschéaftigungsvolumen). Das Niedersachsische Ministerium fir
Soziales, Frauen, Familie, Gesundheit und Integration hat konkretisiert, dass der S-Tarif fur
den Erziehungs- und Sozialdienst separat darzustellen ist.

2.1 Anteil der Frauen und Ma@nner nach Beschéftigungsvolumen

Zunachst erfolgt zum Stichtag 31.12.2018 die Ubersicht der Anzahl aller Beschéftigten
(,Kopfe®) der Stadtverwaltung Hannover:

Gesamt- davon davon Anteil Anteil
beschatftigte | weiblich | ménnlich | Frauen | Manner
11.352 6.401 4.951 56,4% 43,6%

Der Frauenanteil in der Stadtverwaltung ist erneut gestiegen. (2014: Frauenanteil 55,8%;
Manneranteil 44,2%).

Neben flexiblen Arbeitszeiten fiir alle Beschaftigten werden alle praktikablen Teilzeitmodelle
zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben erméglicht und von den Beschaftigten genutzt:

o 32,5% der Beschéftigten in der Stadtverwaltung waren teilzeitbeschatftigt
o davon waren 83,8% Frauen und 16,2% Manner

o 3,4% der Beschaftigten in der Stadtverwaltung waren beurlaubt ohne Beziige
o davon waren 87,9% Frauen und 12,1% Manner

Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten ist weiter gestiegen (2014: 31,8% / 2011: 28,5%).
Festzustellen ist eine weitere leichte Erhdhung des Manneranteils Dbei
Teilzeitbeschaftigten (2014: 15% 2011: 12%).

den
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Der Anteil der Beurlaubten hat sich wieder etwas auf 3,4% erh6ht nachdem dieser in den
letzten Jahren stetig gesunken war (2014: 3,1% / 2011: 4%). Jedoch ist der Frauenanteil hier
auf 87,9% gestiegen (2014: 83,3% / 2011: 85,8%).

Im Jahr 2018 waren insgesamt 248 Beschaéftigte in Elternzeit, davon 129 Frauen (52%) und
119 Manner (48%). Jedoch waren erhebliche Unterschiede in der Elternzeitdauer ersichtlich:
Wahrend diese im Durchschnitt bei den Frauen bei 478 Tagen lag, wurden bei den M&nnern
im Durchschnitt 66 Tage in Anspruch genommen. Dies entspricht in etwa den sog.
,Vatermonaten®.

Bei der - nach dem NGG - vorgeschriebenen Berlcksichtigung des Beschéaftigungsvolumens
der Mitarbeitenden ergibt sich eine andere Verteilung beim Geschlechterverhéltnis in der
Stadtverwaltung Hannover:

Beschaftigungs- davon davon Anteil Anteil
volumen gesamt weiblich | mannlich | Frauen | Manner
9.769,8 5.061,9 | 4.707,9 | 51,8% | 48,2%

Gesamtstadtisch besteht keine Unterreprasentanz eines Geschlechtes Die Verteilung ist
relativ konstant geblieben (2014: Frauenanteil 51,1%, Manneranteil 48,9%). Eine separate
Betrachtung der Entgelt- und Besoldungsgruppen sowie des S-Tarifes ergibt folgende
Geschlechterverteilung:

Beschaftigungs- | davon davon Anteil Anteil
Tarife volumen weiblich | mannlich | Frauen | Manner
Entgelt- und
Besoldungsgruppen 8.007,0 3.725,2 4.281,8| 46,5% 53,5%
S-Tarif 1.396,4 1.087,9 308,5| 77,9% | 22,1%
P-Tarif 263,4 205,6 57,8| 78,0% | 22,0%
NGG Tarif (HCC) 103,0 43,2 59,8| 42,0% | 58,0%

Im P-Tarif (Altenpflege) und S-Tarif sind Manner insgesamt unterreprésentiert. Ca. 88% der
im S-Tarif eingruppierten Tarifbeschéaftigten sind im Fachbereich Jugend und Familie
eingesetzt. Die Rechenschaftsberichte der Fachbereiche Jugend und Familie sowie
Senioren sind dem Bericht beigefugt.

Die differenzierte Darstellung der Entgelt- und Besoldungsgruppen erfolgt unter Ziffer 3.5.

2.2 Anteil der Frauen und Manner in den Fihrungspositionen

Stichtag 31.12.2018 | Anzahl der Fiihrungskrafte | Anteil | Anteil Vgl. 2011

Fiihrungsebene Gesamt weiblich mannlich | Frauen | Manner | Anteil Frauen

Fachbereichsleitung 25 13 12| 52,0%| 48,0% 34,8%
davon in Teilzeit 1 1 0

Bereichsleitung 112 50 62| 44,6%| 55,4% 35,8%
davon in Teilzeit 8 8 0

Sachgebietsleitung 372 173 199| 46,5%| 53,5% 39,4%
davon in Teilzeit 46 37 9

Gesamt 509 236 273| 46,4%| 53,6% 38,3%
davon in Teilzeit 55 46 9

Der Frauenanteil in den Fiuhrungspositionen bei der Stadtverwaltung insgesamt liegt zum
Stichtag 31.12.2018 bei 46,4%, bei den Fachbereichsleitungen sogar bei 52,0%.
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Auch der Anteil der teilzeitbeschéaftigten Fuhrungskrafte nahm zu. So waren 10,8% aller
Fuhrungskréfte teilzeitbeschaftigt (2014: 9,5%). 83,6% waren davon Frauen, dies entspricht
fast genau dem Teilzeitanteil von Frauen insgesamt.

2.3 Anteil der Frauen und Méanner bei den Auszubildenden

Zum Stichtag 31.12.2018 waren von den Auszubildenden 233 Frauen und 278 Méanner. Die
Gesamtzahl ist ausgewogen (45,6%/54,4%), es liegt somit keine Unterreprasentanz eines
Geschlechtes im Sinne des NGG vor.

2.4 Anteil der Frauen und Méanner in den Fachbereichen

Das vielfaltige Aufgabenspektrum der Stadtverwaltung spiegelt sich in den Fachbereichen
und in der Verteilung von Berufen wider. Im Folgenden wird die Anzahl der Beschaftigten
(Kopfe) pro Fachbereich (ohne Auszubildende) zum Stichtag 31.12.2018 dargestellt:

Fachbereich, Amt, Betrieb Frauen Méanner Gesamt Antell Antell
Frauen Manner
Rechnungspriifungsamt 27 16 43 62,79% 37,21%
Biiro des Oberbiirgermeisters 58 19 77 75,32% 24,68%
Zusatzversorgungskasse 26 20 46 56,52% 43,48%
Personal und Organisation 611 395 1006 60,74% 39,26%
Gebaudemanagement 167 200 367 45,50% 54,50%
Finanzen 168 112 280 60,00% 40,00%
Wirtschaft 55 53 108 50,93% 49,07%
Recht 15 10 25 60,00% 40,00%
Offentliche Ordnung 462 234 696 66,38% 33,62%
Feuerwehr 62 738 800 7,75% 92,25%
Schule 384 264 648 59,26% 40,74%
Kultur 551 272 823 66,95% 33,05%
Volkshochschule 78 37 115 67,83% 32,17%
Herrenhauser Garten 62 84 146 42.47% 57,53%
Soziales 515 257 772 66,71% 33,29%
Jugend und Familie 1681 444 2125 79,11% 20,89%
Sport und Eventmanagement 97 99 196 49,49% 50,51%
Senioren 588 154 742 79,25% 20,75%
Planen und Stadtentwicklung 231 220 451 51,22% 48,78%
Tiefbau 106 239 345 30,72% 69,28%
Umwelt und Stadtgriin 231 540 771 29,96% 70,04%
Stadtentwasserung 110 369 479 22,96% 77,04%
Stéadtische Héafen 8 87 95 8,42% 91,58%
Hannover Congress Centrum 49 60 109 44,95% 55,05%
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Fachbereiche mit eher ausgewogenem Geschlechterverhaltnis

Nach wie vor ist festzustellen, dass in den Fachbereichen mit vorwiegend klassischen
Verwaltungsberufen Frauen eher (berreprasentiert sind, z.B. Fachbereich Offentliche
Ordnung sowie Personal und Organisation.

Doch auch in den technischen Fachbereichen Planen und Stadtentwicklung liegt der
Frauenanteil bei 51,2% und im Fachbereich Gebaudemanagement bei 45,5%. In diesen
Fachbereichen sind bei den technischen Berufen viele Architekt*innen eingesetzt. In diesem
Studiengang besteht ein relativ ausgewogenes Geschlechterverhéltnis.

Fachbereiche mit einer Unterreprasentanz von Mannern

Daruber hinaus gibt es Fachbereiche, in denen Frauen einen sehr hohen Anteil (zum Teil
Uber 70%) aufweisen. Dies sind die Fachbereiche mit sozialer, padagogischer und kultureller
Aufgabenstellung.

Die Fachbereiche Jugend und Familie sowie Senioren haben z.B. einen Manneranteil von rd.
20%. Im Sozial- und Erziehungsdienst sowie in Pflegeberufen herrscht auf dem Arbeitsmarkt
weiterhin eine erhebliche Unterreprasentanz von Méannern. So fuhrt der Fachbereich Jugend
und Familie aus, dass Manner bei gleicher Eignung und Befahigung zur Erhéhung des
Méanneranteils gezielt eingestellt werden, jedoch seien lediglich 10% der Bewerbungen von
Mannern.

Fachbereiche mit einer Unterreprasentanz von Frauen

Es gibt jedoch auch Fachbereiche mit vorwiegend handwerklich-gewerblichen Berufen wie
Herrenhauser Garten, Tiefbau, Umwelt und Stadtgriin, die Betriebe Stadtentwasserung oder
Stadtische Hafen.

In diesen Fachbereichen ist der Anteil der ehemaligen Lohnempfanger*innen sehr hoch (65-
68%). In dieser Beschaftigungsgruppe ist der Frauenanteil auf dem Arbeitsmarkt eher gering.
Es handelt sich hier oftmals um Tatigkeiten in Form schwerer korperlicher Arbeit. Fir diese
Bereiche ist es schwierig, interessierte und geeignete Bewerberinnen zu finden.

Der Fachbereich Herrenhduser Garten konnte jedoch in der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans den Frauenanteil weiter auf 42,5% erhéhen (30.06.2015: 39,9%).

Daneben sind im Fachbereich Tiefbau sowie im Betrieb Stadtentwasserung Studiengange
als fachliche Voraussetzung erforderlich, in den Frauen unterreprasentiert sind z.B.
Bauingenieurwesen verschiedenster Fachrichtungen.

In den Fachbereichen Tiefbau, Umwelt und Stadtgriin sowie in den Betrieben
Stadtentwasserung und Stadtische Hafen liegt der Frauenanteil zwischen 8,4 und 30,7%.

Im Fachbereich Feuerwehr mit Uberwiegend feuerwehrtechnischem Dienst konnte der
Frauenanteil bis 2018 lediglich auf 7,8% erhdht werden (30.06.2015: 6,8%).

Festzustellen ist weiterhin ein grofes Problem der Stadtverwaltung, Ingenieur*innen,

Techniker*innen und Informatiker*innen unter den Bedingungen des TV6D zu gewinnen und
nachhaltig zu binden.
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2.5 Anteil der Frauen und Méanner in den Entgelt- und Besoldungsgruppen

Anzahl der Beschéftigten Anteil eines - Anteil am Ui

(Kopfe) geessf,‘;'gﬁrgtfeﬁ? “olumen | Beschafigungs: | senieries

Befor}ijguerlgs%ﬁfvdbpe Gesamt | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner ATS%'/(I) <
AT, B2 18 10 8| 55,6% | 44,4% 10,0 8,0| 55,6% | 44,4% | Manner
E150, A6 21 10 11| 47,6% | 52,4% 9,8 11,0| 47,0% | 53,0% | keines
E15, A15 72 33 39| 45,8% | 54,2%| 28,6| 38,2|42,9%| 57,1% | Frauen
El4, Al4 168 95 73| 56,5%| 43,5%| 79,9| 68,1| 54,0%| 46,0% | keines
E13, A13 2. Einstiegsamt 133 67 66| 50,4%| 49,6%| 556| 62,3|47,2%| 52,8% | keines
E12, A13 442 174 268| 39,4%| 60,6%| 153,1| 260,6| 37,0% | 63,0% | Frauen
Ell, A12 615 293 322| 47,6%| 52,4%| 241,4| 307,3| 44,0% | 56,0% | Frauen
E10, A1l 577 295 282 | 51,1% | 48,9% | 247,9| 277,4| 47,2% | 52,8% | keines

EQ9, A9 1. Einstiegsamt

A10 2109| 1211 898 | 57,4% | 42,6%| 978,9| 847,1| 53,6% | 46,4% | keines
E08, A9, A8 1407 580 827| 41,2%| 58,8% | 493,1| 812,7| 37,8% | 62,2% | Frauen
E07 603 259 344 43,0%| 57,0%| 215,3| 335,2| 39,1% | 60,9% | Frauen
EO6, A7 903 499 404 | 55,3%| 44,7%| 410,4| 392,5| 51,1% | 48,9% | keines
EO5, A6, AS 876 412 465| 47,0%| 53,0%| 345,3| 449,0| 43,5% | 56,5% | Frauen
E04 283 65 218| 23,0%| 77,0%| 49,9| 212,4| 19,0% | 81,0% | Frauen
E03 702 479 223| 68,2%| 31,8%| 318,6| 200,3| 61,4% | 38,6% | Mdnner
E02 614 524 90| 85,3%| 14,7%| 293,0| 57,5| 83,6% | 16,4% | Manner
GESAMT 9543 | 5006| 4538 | 52,5% | 47,5%|3930,8|4339,6 | 47,5% | 52,5% | keines

AT, B2 bis E13, A13 Einstiegsamt

Zum Zeitpunkt der Erstellung des Gleichstellungsplans war in der hdchsten Laufbahngruppe
mit einem Frauenanteil von 38,5% nur noch in E15U/A16 eine Unterreprasentanz von
Frauen gegeben. Ansonsten lag eine paritdtische Besetzung von Frauen und Mannern vor.
Die Unterreprasentanz von Frauen konnte in E15U/A16 abgebaut werden und lag zum
Stichtag 31.12.18 bei 47,0%. Daflr ist u.a. der Frauenanteil in E15/A15 von 46,4% auf
42,9% gesunken.

In AT, B2 ist erstmals eine geringe Unterreprasentanz von Mannern mit einem Anteil von
44 4% festzustellen.

E11/A12 und E12/A13:

Mit 44,0% Frauenanteil liegt zum Stichtag 31.12.18 eine leichte Unterreprasentanz von
Frauen in E11/A12 vor, die in den ndchsten drei Jahren abgebaut werden soll. Ebenso soll
sukzessive der Frauenanteil von 37% in E12/A13 weiter erhéht werden.

E08, A9, A8:

Hier besteht mit einem Anteil von 37,8% (Vergleich 2014: 40,9%) gesamtstadtisch noch eine
Unterreprasentanz von Frauen. Der geringere Anteil ist teils durch Verschiebungen durch die
Umsetzung der neuen Entgeltordnung begriindet. Eine Vergleichbarkeit mit Vorjahren ist
daher nur bedingt gegeben. Eine Analyse der Daten hat ergeben, dass gesamtstadtisch
ohne den Fachbereich Feuerwehr ein Frauenanteil von 62,5% vorliegt.

EQ7/E04:
Bis 2017: In diese Entgeltgruppen erfolgte nach dem TV6D eine Uberleitung Gberwiegend
aus dem ehemaligen Lohnarbeiter*innen-Bereich. Frauen sind dort in den vorherrschenden
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Berufshildern im erheblichen Mal3 unterrepréasentiert. Die meisten in Entgeltgruppe EQ7 oder
EO04 eingruppierten Beschaftigten waren im Fachbereich Umwelt und Stadtgriin eingesetzt.

In diesen Entgeltgruppen besteht weiterhin eine Unterrepréasentanz von Frauen mit einem
Anteil von 39,1% (Vergleich 2014: 29,7%) bzw. 19% (Vergleich 2014: 9,6%). Durch die
Umsetzung der neuen Entgeltordnung gab es auch hier ab 2018 Verschiebungen. Die
Steigerung der Anteile ist teils dadurch begrtindet, eine Vergleichbarkeit mit Vorjahren ist
daher nur bedingt mdglich.

EO2 und EO03:
In diesen Entgeltgruppen sind Manner unterreprasentiert. Der Anteil in EO3 von 38,6% ist im
Vergleich zu 2014 (42,3%) gesunken. In EO02 besteht mit 16,4% eine erhebliche
Unterreprasentanz, hier sind vorwiegend Reinigungskrafte sowie Haus- und Kichenhilfen
eingruppiert.

3. Gesamtstadtische Ziele 2016 bis 2018

Die Ziele der Stadtverwaltung Hannover im Uberblick:

= Ausgewogene Besetzung von Frauen und Mannern in hoherwertigen Entgelt- und
Besoldungsgruppen und Fihrungspositionen

= Ausgewogenere Besetzung von Frauen und Mannern in geschlechtsuntypischen
Berufsfeldern

= Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Ein wichtiges Instrument zur Unterstitzung der Fachbereiche im Rahmen der
gesamtstadtischen Ziele ist die Bereitstellung von Frauenfordermitteln aus zentralen
Haushaltsmitteln (1,1  Millionen). Gem&R  der  Auftragsstellung aus dem
Gleichstellungsausschuss vom 02.05.2016 (Drucksache 0973/2016) wurden die
Vergabekriterien in Anlehnung an die gesamtstadtischen Ziele Uberarbeitet und den
zuklnftigen Erfordernissen einer modernen Arbeitgeberin angepasst.

Die Fordermittel sollen:

= die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir alle Beschaftigten der
Landeshauptstadt Hannover férdern

= der Frauenforderung dienen

= den Abbau von Unterreprasentanzen der Geschlechter in einzelnen Fachbereichen
unterstitzen

= und die Gleichstellung der Geschlechter in der Landeshauptstadt Hannover weiter
férdern.

Diesen Schwerpunkten folgend, wurde ein Kriterienkatalog zur Vergabe der Férdermittel
erarbeitet und im Gleichstellungsausschuss  am 05.03.2018 beschlossen
(Beschlussdrucksache 013/2018). Zeitgleich erfolgte eine Umbenennung des Budgets zu
.Fordermittel zur Geschlechtergleichstellung (FGG)“. Die neuen Kriterien traten am
01.07.2018 in Kraft. Eine Berichterstattung zur Vergabe des Budgets zu den einzelnen
Kriterien innerhalb der Fachbereiche erfolgt jahrlich im Gleichstellungsausschuss (fir 2017:
am 03.12.2018 Drucksache 2525/2018).

Des Weiteren sind die GleichstellungsmafRnahmen der Landeshauptstadt Hannover in ihrer
Rolle als Arbeitgeberin eingebettet in die Aktionsplane gemald Europaischer Charta zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene (Beschlussdrucksache
0503/2017, siehe dort Punkt 2.1). Derzeit befindet sich der 2. Aktionsplan in der
Umsetzungsphase. Ein Zwischenbericht zur Umsetzung erfolgte im
Gleichstellungsausschuss am 04.02.2019 und am 04.03.2019 mit der Drucksache
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0163/2019. Nach Ablauf der Geltungsdauer des 2. Aktionsplanes Ende 2019 wird ein
Abschlussbericht vorgelegt.

3.1 Ausgewogene Besetzung von Frauen und Madnnern in héherwertigen Entgelt- bzw.
Besoldungsgruppen und Fuhrungspositionen

Ziel ist die paritatische Besetzung von Frauen und M&nnern. Insgesamt wird deutlich, dass
der Frauenanteil in den héheren Entgelt- und Besoldungsgruppen sowie Fihrungspositionen
in der Stadtverwaltung durch eine gemeinsame, aktive Gleichstellungspolitik stetig steigt. Bei
Stellenbesetzungen ab E11/A12 erfolgt unter Beteiligung des Fachbereiches Personal und
Organisation, der Gleichstellungsbeauftragten und des Gesamtpersonalrates ein zentrales
Stellenbesetzungsverfahren.

Angestrebt wurde hierzu, dass 50% der frei werdenden Stellen mit Frauen besetzt werden
kénnen, dann kann der Frauenanteil erhdht bzw. der erreichte Frauenanteil gehalten werden.

«» Erho6hung des Frauenanteils in Laufbahngruppe 2 ab 2. Einstiegsamt A13/E13

. Zu
Entgelt- bzw. 27 ST TEG 30'0.6.'15 besetzende | Zum Ablauf 31.12.2018 Stichtag
festgestellter anteiliger
Besoldungsgruppe Prozentsatz Stellen angestrebter Prozentsatz 31.12.2018
2016-2018
E15U, A16 38,5% 1 43,7% 47,0%

Die Ziele wurden erreicht. Die Unterreprasentanz von Frauen in E15U/A16 konnte in der
Geltungsdauer des zweiten Gleichstellungsplans abgebaut werden.

Durchgefiihrte MalRnahmen:

Paritatische Teilnahme an der Qualifizierung zur Wahrnehmung von Fihrungs- und
Schlusselfunktionen bei der LHH ab Besoldungsgruppe Al4/ Entgeltgruppe E13:

In der Gruppe von Oktober 2015 bis Marz 2017 waren drei Frauen und drei Manner. Von den
Méannern haben zwei die Qualifizierung beendet.

In der Gruppe von August 2017 bis Februar 2019 waren je sechs Frauen und Manner.

Uber 2. Einstiegsamt A13 mehr Frauen gewinnen, um potentielle Bewerberinnen fiir
héherwertige Aufgaben zu generieren (,,nach oben wachsen lassen®):

Es wurden in A13/E13 im Jahr 2016 zehn Frauen, in 2017 sechs Frauen und in 2018 drei
Frauen extern eingestellt.

@

« Erhodhung bzw. Halten des Frauenanteils in Laufbahngruppe 2 ab A12/E11

. Zu
Entgelt- bzw. é‘;{n essttlgnttgrgai(i.eoiﬁllsr besetzende Zum Ablauf 31.12.2018 Stichtag
Besoldungsgruppe 9 Prozentsatz 9 Stellen angestrebter Prozentsatz 31.12.2018
2016-2018
E12, A13 34,0% 16 35,0% 37,0%
E11, A12 41,6% 26 42,0% 44,0%

Die Ziele wurden erreicht.
In der Geltungsdauer des zweiten Gleichstellungsplans konnte die Unterreprasentanz von
Frauen in E11, A12 mit 44,0% Anteil fast abgebaut werden.
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Durchgefiihrte MalRnahmen fir die gesamte Laufbahngruppe 2

Gezielte Weiterbildungsangebote fir Frauen und verstarkte Nutzung des
Mitarbeiter*innengespraches:
Diese werden verstarkt in den Fachbereichen in den Fokus genommen.

Paritatische Teilnahme am Forderkreis:
3. Forderkreis 2015-2017:; 9 Frauen und 4 Manner
4., Forderkreis 2017-2020: 9 Frauen und 10 Manner

Paritatische Teilnahme an den FKE-Lehrgangsreihen
4 Gruppen 2019/2020, gesamt 72 Teilnehmer*innen, 36 Frauen und 36 Manner

Vereinbarkeit von Karriere/Fihrung und Privatleben ermdglichen

Das Thema lebensphasenorientierte Personalentwicklung ist in die Personalstrategie der
Stadtverwaltung aufgenommen worden. Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben werden die Aus- und Weiterbildung und die Personalentwicklung auch in Teilzeit
ermdglicht und somit berufliche Chancengleichheit gefordert. 19,5% der weiblichen
Fuhrungskrafte waren zum Stichtag 31.12.18 teilzeitbeschéftigt.

Anbieten von flexiblen Arbeitsmodellen

Eine flexible Arbeitszeitgestaltung gilt fur alle Beschaftigten. Darliber hinaus werden
Mitarbeitenden, die zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ihre Arbeitszeit reduzieren
wollen bzw. missen, alle praktikablen Teilzeitmodelle ermdglicht. Ziel ist das Anbieten von
weiteren flexiblen bedarfsgerechten Arbeitsmodellen. Unter Ziffer 4 werden die in den Jahren
2016 bis 2018 umgesetzten Malinahmen beschrieben.

3.2 Ausgewogenere Besetzung von Frauen und Méannern in geschlechtstypischen
Berufsfeldern

Das vielfaltige Aufgabenspektrum der Stadtverwaltung spiegelt sich in den Fachbereichen
und in der Verteilung von Berufen wider. Gesamtgesellschaftlich sind nach wie vor Manner in
sozialen, padagogischen sowie pflegerischen Berufen und Frauen in technischen und
handwerklichen Berufen unterreprésentiert. Die Stadtverwaltung Hannover hat unmittelbar
keine Einflussmoglichkeiten auf die Berufswahl.

Zu dauerhaft gleichen Chancen im o6ffentlichen Dienst fir beide Geschlechter wird man nur
gelangen, wenn sich neben den Frauenrollen auch die Mannerrollen andern. Deshalb
verpflichtet das NGG die Dienststellen, auch auf den Abbau der Unterreprasentanz von
Mannern hinzuwirken. Folgende zentrale Ma3nahmen wurden dazu umgesetzt:

Zur Forderung erwinschter Heterogenitdt bei der Berufswahl:

Die Ausrichtung des Zukunftstages in gesamtstadtischer Organisation und Koordination
erfolgt weiterhin jedes Jahr:

2016 2017 2018
Madchen 162 139 138
Jungen 146 104 114
Gesamt 308 243 252

Die Anzahl der teilnehmenden Madchen und Jungen variiert jahrlich nach den gemeldeten
Platzen in den Fachbereichen, Amtern und Betrieben.
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Zur Erhéhung der Gendersensibilitat:

Erarbeitung einer Haltung zu einem neuen diversitygerechten Sprachgebrauch
Die Empfehlungen zur geschlechterumfassenden Benennung von Personengruppen wurden
im Januar 2019 mit einem Personalrundschreiben verdoffentlicht.

Uberarbeitung und Aktualisierung der angebotenen Genderfortbildungen und
Uberprifung der Genderkompetenzen der Referent*innen

Im Rahmen der Entwicklung eines Diversity-Managements fir die LHH wurde sich auf eine
Diversity-Einfassung sowie inhaltliche Abstimmung der internen Fortbildungen zu den
Diversity-Dimensionen verstandigt. Damit einher wird u.a. auch die Analyse der bisher
angebotenen Genderfortbildungen gehen.

Ausgewogenere gemischtgeschlechtliche Zusammensetzung der externen
Berater*innen

Hier konnten Fortschritte erzielt werden z.B. wurden und werden die Coachings im Rahmen
des Fuhrungsfeedbacks im Fiihrungsdialog durch eine Beraterin und einen Berater begleitet
(je die Halfte), die Schulungen Interkulturelle Kompetenz werden in 2019 ebenfalls je zur
Halfte durch eine Trainerin und einen Trainer durchgefihrt.

Fachkraftemangel

In den Jahren 2016 bis 2018 haben jahrlich Veranstaltungen ,Mut zur Qualifizierung“ mit 180
Teilnehmenden, davon mehr als 50% Frauen stattgefunden. Es handelt sich hierbei um eine
Informations- und Ermutigungsveranstaltung fir den Angestelltenlehrgang I. Die nachste
Veranstaltung wird im Herbst 2019 stattfinden.

Es fand erneut eine Qualifizierung zur Assistenzkraft statt (11/2018 bis 04/2019), es nahmen
16 Beschatftigte teil, die alle weiblich sind.

Die Prifung der Einrichtung eines ,Forderkreises flr technische Berufe® ist im
Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 verankert. Hierzu soll bis 2020 zunéchst ein
Konzept fir Uberfachliche Module (z.B. Vergabe- und Zuwendungsrecht) erstellt werden, das
fur alle Expert*innenfunktionen angeboten werden kann.

Diversity-Aspekte in Anforderungsprofilen und Stellenbesetzungsverfahren

Bei der Erstellung aller Anforderungsprofile fur die Besetzung vakanter Stellen in der
Stadtverwaltung wird seitens der Personalberatung und —vermittlung, der Personalstellen der
Fachbereiche und nicht zuletzt durch die zustdndigen ortlichen Frauenbeauftragten der
Fachbereiche darauf geachtet, den Gendergedanken in das Profil der zu besetzenden Stelle
zu integrieren.

Vornehmlich bei der Besetzung von Fihrungsstellen ist es gangige Praxis, Fragen zu der
Diversitykompetenz der angehenden Fuhrungskraft zu stellen. Durch die frihzeitige
Einbindung der ortlichen Frauenbeauftragten und/oder der Gleichstellungsbeauftragten in
das Stellenbesetzungsverfahren sowie deren Teilnahme an den Auswahlgesprachen ist fur
dieses Gremium nicht nur die Moglichkeit gegeben, Fragen zur Genderkompetenz im
Berufsalltag einzubringen, sondern auch selbst den Bewerberinnen und Bewerber zu stellen.

Rechenschaftsbericht Gleichstellungsplan 2016-2018 nach § 16 NGG / Seite 9



Unterrepradsentanzen in den Entgeltgruppen EO1 bis E08, A9, A8

Die Grunde fur festgestellte Unterreprasentanzen liegen in der Besetzung von
geschlechtstypischen Berufsfeldern, die sich auf die unterschiedlichen Fachbereiche der
Stadtverwaltung verteilen. Der Schwerpunkt  von konkreten Ziel- und
MalRnahmenbenennungen lag daher dezentral in den einzelnen Fachbereichs-
Gleichstellungsplanen. Exemplarisch fur die unterschiedlichen Berufsgruppen wurden die
Rechenschaftsberichte der Fachbereiche Offentliche Ordnung (Anlage 2) sowie Sport und
Bader (Anlage 3) der Drucksache beigeflgt.

% Erho6hung des Frauenanteils in technischen Berufen

Wie bereits unter Ziffer 2. 4 beschrieben, sind Frauen nicht in allen technischen
Fachbereichen unterreprasentiert. Die hangt davon ab, welche Studiengange als fachliche
Voraussetzung vertreten sind. Die Reprasentanz von Frauen wird ebenso durch den Anteil
der handwerklich-gewerblichen Téatigkeiten im Fachbereich beeinflusst.

Exemplarisch  fir  die  unterschiedlichen  technischen  Berufe  wurden die
Rechenschaftsberichte folgender Fachbereiche dem Bericht als Anlagen beigeflgt:

e Technische Berufe wie Ingenieurwesen, Architektur etc. (Anlagen 6 und 7
Eigenbetrieb Stadtentwdsserung und Fachbereich Tiefbau)

e Wirtschaftsinformatiker*innen, Informatiker*innen etc. (Anlage 1 Fachbereich
Personal und Organisation)

Darlber hinaus begann ab 2016 eine fachbereichslbergreifende Arbeit zur
Personalgewinnung und -bindung in technischen Berufen.

Handlungskonzept zur Personalgewinnung und -bindung in technischen Berufen -
Auswirkungen des demografischen Wandels auf die LHH als Arbeitgeberin

Als der am starksten vom Fachkraftemangel betroffenen Berufsgruppe wurden zunéchst fir
die technischen Berufe zwei Dialogveranstaltungen (Mai 2016 und April 2017) mit allen
betroffenen Fachbereichen durchgefiihrt, um die Problemlagen zu konkretisieren und
Losungsansatze zu erarbeiten. Hier galt es, Uber die Darstellung als attraktive Arbeitgeberin
hinaus, ein Konzept zu entwickeln, wie die LHH gezielt in den betroffenen Bereichen
Personal gewinnen und auch langfristig binden kann.

Das Handlungskonzept wurde im Marz 2018 von der Dezernent*innenkonferenz zustimmend
zur Kenntnis genommen und soll die Basis fiir die Personalgewinnung und —bindung in
technischen Berufen fur alle betroffenen Dezernate und Fachbereiche darstellen. In diesem
sind konkrete Umsetzungsvorschlage festgelegt worden. Zur Umsetzung des Konzeptes tagt
die Arbeitsgruppe Personalgewinnung und -bindung in technischen Berufen unter
Federfuhrung des Fachbereiches Personal und Organisation auch weiterhin regelmafig.
Teilnehmende: Fachbereiche Gebdudemanagement, Planen und Stadtentwicklung, Tiefbau,
Umwelt und Stadtgriin, Eigenbetrieb Stadtentwadsserung, Gleichstellungsbeauftragte und
Gesamtpersonalrat.

Die erarbeiteten Umsetzungsvorschlage sollen den Fachbereichen neue Méglichkeiten und
Wege — auch in Ubergreifender Kooperation untereinander — aufzeigen. Durch die
Umsetzungsvorschlage wird die Attraktivitat der LHH als Arbeitgeberin gesteigert. Sie sollen
auch zur nachhaltigen Personalbindung und Zufriedenheit der jetzigen Beschaftigten
beitragen. So kommen z.B. verbesserte Qualifizierungs- und Wechselkonzepte im
Berufsverlauf allen Beschaftigten zu Gute.
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Zur Ermoglichung einer strategischen Personalplanung und Fluktuationsanalyse nach
erforderlichem Jobprofil erfolgt seit 2018 eine fachbereichsubergreifende Optimierung der
Datenbasis fiir die technischen Berufe. Diese beinhaltet auch die Abbildung des Frauen- und
Manneranteils in den unterschiedlichen Jobprofilen der Stadtverwaltung.

Exemplarisch fur technische Berufe werden die Rechenschaftsberichte der Fachbereiche
Personal und Organisation fur IT-Bereich (Anlage 1), Tiefbau (Anlage 7) sowie Eigenbetrieb
Stadtentwasserung (Anlage 6) beigeflgt.

« Erh6hung des Manneranteils in sozialen und pflegerischen Berufen

Bei den sozialen, péadagogischen und pflegerischen Berufen besteht ebenfalls ein
Fachkraftemangel. Uberwiegend bei

e Sozialarbeiter*innen, insbesondere im Kommunalen Sozialdienst im Fachbereich
Jugend und Familie

e Altenpfleger*innen in den Alten- und Pflegezentren der LHH

e Erzieher*innen in Kindertagesstatten

Exemplarisch fir soziale, péadagogische und pflegerische Berufe werden die
Rechenschaftsberichte der Fachbereiche Jugend und Familie (Anlage 5) sowie Senioren
(Anlage 4) beigefugt.

Beide Fachbereiche haben in den letzten Jahren bereits zahlreiche Malinahmen umgesetzt,
um Stellen nachbesetzen zu koénnen. Insbesondere fir die Berufsgruppe der
Sozialpadagog*innen hat die Stadtverwaltung teilweise Probleme, Stellen nach zu besetzen.
Im Kommunalen Sozialdienst wurde daher eine Arbeitsgruppe Personalgewinnung
eingerichtet, die sich u.a. auch mit der Frage der Gewinnung von mannlichen Bewerbern
beschaftigt. Neben gezielten Ausschreibungsverfahren wurden die festgelegten Aktivitaten
(Prasentation auf weiteren Veranstaltungen/Messen wie z.B. Berufs- und Bildungsmesse im
HCC oder der Nacht der Berufe, Kontakte zur Hochschulen) auch weiterhin durchgefihrt.

Bei den Altenpfleger*innen in stadtischen Alten- und Pflegezentren wird seit Jahren eine
Erhéhung des Manneranteils bei den Beschéftigten durch gezielte Erhéhung des
Méanneranteils bei den Auszubildenden angestrebt.

Im November 2018 fand eine gemeinsame Auftaktveranstaltung mit diesen Fachbereichen
und dem Fachbereich Soziales statt. Bis Ende 2019 wird in einer
fachbereichsiibergreifenden AG soziale, padagogische und pflegerische Berufe gepriift, ob
gemeinsame Bedarfslagen bestehen und eine regelmafige Arbeit analog der Arbeitsgruppe
fur technische Berufe sinnvoll ist.
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4. Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben durch familiengerechte
Arbeitsgestaltung weiter verbessern
u.a. nach den Vorgaben gemaf 88 4 bis 6 NGG

Seit Langem werden vielfaltige Malinahmen ergriffen, um eine weitere Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Stadtverwaltung fir die Beschéftigten zu
erreichen. Basis sind seit April 2015 die als gemeinsame Absichtserklarung vom Personal-
und Organisationsdezernenten und dem Vorsitzenden des Gesamtpersonalrates
unterzeichneten ,Strategischen Leitlinien zur familienbewussten Personalpolitik der
Stadtverwaltung Hannover*.

Nach der Definition der Stadtverwaltung umfasst ,Familie® das private und familidare Umfeld
der Beschéftigten, wozu alle (Lebens-)Gemeinschaften zéhlen, in denen eine soziale
Verantwortung fir andere tbernommen wird. Da sich immer mehr Beschaftigte neben dem
Beruf um pflegebedurftige Angehorige kiimmern, wurden konkrete MafRnahmen festgelegt,
wie die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege weiter verbessert werden soll.

Die Rahmenbedingungen wurden in den folgenden Handlungsfeldern 2016 bis 2018 weiter
ausgebaut:

Arbeitszeit und Arbeitsort

Fuhrungs- und Zusammenarbeitskultur und Fiihrungskompetenz
Lebensphasenorientierte Personalentwicklung

Service fur Familien

Familienbewusste Information und Kommunikation

Teilzeit und Beurlaubung

X/

» Handlungsfelder Arbeitszeit und Arbeitsort

Ziel ist, neben Arbeitszeitflexibilisierung und der Moéglichkeit von Teilzeitbeschaftigung, das
Anbieten von weiteren flexiblen bedarfsgerechten Arbeitsmodellen fir alle Beschaftigten der
Stadtverwaltung.

= Konzept ,,Mobiles Arbeiten” erstellen und erproben

Die neue Dienstvereinbarung 11/133 Telearbeit ist am 06.02.2017 in Kraft getreten. Sie 16st
die alte Dienstvereinbarung 11/122 zur Teleheimarbeit ab und regelt die Verfahren zur
mobilen und alternierenden Telearbeit fur alle Fachbereiche, Amter und Betriebe der
Landeshauptstadt Hannover.

Die Einflihrung von Telearbeit soll u. a. dazu beitragen
a. die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu fordern,
b. die Beschéftigungsfahigkeit zu sichern,
c. Ausfallzeiten zu verringern,
d. die Mitarbeiterbindung und die Arbeitgeberinattraktivitat zu erhalten und zu erhéhen,
e. weitere Arbeitsressourcen durch eine groRere Teilhabe von Teilzeitkraften am
Arbeitsleben zu erschliel3en,
die Gesunderhaltung zu férdern sowie
erworbene berufliche Qualifikationen und vorhandenes Wissen auch in der
Familienzeit zu erhalten und einen schnelleren beruflichen Wiedereinstieg zu
ermoglichen.

« -

Im Anschluss an die Erarbeitung der DV 11/133 begann eine erste Uberarbeitung aufgrund
von in der Praxis festgestellten Anforderungen an das Beantragungsverfahren sowie dem
Umgang von Telearbeit bei Schutzstufe D (Personenbezogene Daten, deren Missbrauch die
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gesellschaftliche Stellung oder die wirtschaftlichen Verhéltnisse des Betroffenen erheblich
beeintrachtigen kann (,Existenz‘)). Zum Stand April 2019 wurden ca. 300 Antrage
genehmigt.

Das Verfahren soll weiter in der Praxis erprobt werden. Alle genehmigten Antrage mit
Schutzstufe D sollen anhand der neuen Regelungen Uberpruft und ggf. angepasst werden.
Innerhalb der nachsten funf Jahre ist eine Evaluation des Verfahrens mit den Beteiligten
geplant.

= Erstellung Dienstvereinbarung Langzeitkonto

Die Umsetzung von Lebenszeit- und Langzeitkonten wurde im
Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer IV.1.2 Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben als MalRnahme aufgenommen.

Die Regelungen zum Langzeitkonto wurden in der DV 11/113 und der ADA 11/13
beschrieben, die beide im Februar 2018 verdffentlicht wurden. Mit dem Langzeitkonto
kénnen Beschéftigte Uber einen langeren Zeitraum Zeitguthaben ansparen und zu einem
spateren Zeitpunkt entnehmen. Das Langzeitkonto kann beispielsweise fiir eine Freistellung
vor Beginn der gesetzlichen Altersrente oder auch fir eine Reduzierung der taglichen
Arbeitszeit genutzt werden oder es kann fur eine Auszeit, auch in Verbindung mit Urlaub,
beansprucht werden. Das verantwortliche Mitgestalten der eigenen Arbeitszeit durch die
Beschaftigten soll geférdert und die Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Freizeit erleichtert
werden. Dadurch kénnen Beruf und Privatleben besser in Einklang gebracht werden, die
Attraktivitat der Landeshauptstadt Hannover als Arbeitsgeberin wird erhoht.

Im Anschluss an die Erarbeitung der DV 11/113 und Erprobung in der Praxis erfolgte eine
erste Uberarbeitung aufgrund von in der Praxis festgestellten Anforderungen an das
Beantragungsverfahren. Eine inhaltliche Bewertung oder Uberarbeitung ist an die
Ergebnisse der Evaluation geknipft. Zum Stand April 2019 wurden ca. 150 Antrage
genehmigt.

Das Verfahren soll weiter in der Praxis erprobt werden. Innerhalb der nachsten flnf Jahre ist
eine Evaluation des Verfahrens mit den Beteiligten geplant.

= Durchfihrung von internen Dialogveranstaltungen im Rahmen des
Stadtentwicklungskonzeptes ,,Mein Hannover 2030“ zum Handlungsfeld ,,Arbeit"

Insgesamt 661 Mitarbeitenden aus allen Hierarchieebenen der Dezernate und Fachbereiche
(Januar bis Marz 2015) und Vertiefungsveranstaltungen (Mai/Juni 2015) wurden erreicht. Die
Ergebnisse flossen in das Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 ein. Dort sind die
wesentlichen Maf3nahmen bis Ende 2020 benannt worden.

= Moglichkeiten von vereinbarkeitsbewusster Dienst- und Schichtplanung

Die Prifung wurde im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer [V.1.2
,vereinbarkeit von Beruf und Privatleben“ als MaRnahme aufgenommen. Eine interne
Recherche wurde im November 2018 abgeschlossen. Zur Ermittlung der Ist-Situation wurden
Gesprache mit 13 Fachbereichen unter Beteiligung der ortlichen Personalrdte sowie der
ortlichen Frauenbeauftragten gefiihrt. Aktuell arbeiten von insgesamt 3.707 Mitarbeitenden
im Dienst- und Schichtbetrieb 973 in Teilzeit, das entspricht einer Quote von 26%.

Aufgrund der internen Recherche zum Thema ,vereinbarkeitsbewusste Dienst und
Schichtarbeit® wurden betroffene Organisationseinheiten kontaktiert. Der Arbeitskreis Teilzeit
erarbeitet seit Anfang 2019 ausgehend von der Ist-Situation Empfehlungen, inwieweit durch
den Einsatz von vorhandenen Arbeits- und Teilzeitmodellen eine vereinbarkeitsbewusste
,Dienst- und Schichtplanung® realisiert werden kann.
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= Vorhalten eines fachibergreifenden Beratungsangebotes zum Thema Arbeitszeit

Innerhalb des Sachgebiets Organisationsentwicklung und E-Government im Fachbereich
Personal und Organisation erfolgt eine Beratung zum Thema Arbeitszeit in folgenden
Bereichen:

1. Arbeitszeiterfassung

2. Telearbeit

3. Langzeitkonten

4. Arbeitszeitflexibilisierungs-Regelungen der Fachbereiche aufgrund der

Rahmendienstvereinbarung 11/121

Dieses Angebot soll beibehalten werden. Eine Ausweitung ist aktuell nicht geplant.

= Einrichtung einer zentralen ,Clearingstelle Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben®

Zur Unterstitzung von Beschéftigten im Einzelfall und Erméglichung von Lésungen im
Konfliktfall zwischen den Beschéftigten und dem jeweiligen Fachbereich wurde eine
Clearingstelle eingerichtet. Die Clearingstelle musste noch nicht zusammentreten.

Bisher ist es der zentralen Ansprechpartnerin fur die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
in allen potentiellen Fallen gelungen, durch Beratung und Dialog mit den Betroffenen und
ggfls. den Beteiligten der Fachbereiche, zu einer Losung zu kommen.

« Fuhrungs- und Zusammenarbeitskultur und Fithrungskompetenz

Gemall § 1 Abs. 3 NGG sind alle Dienststellen und die dort Beschéftigten, insbesondere
solche mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben verpflichtet, die Zielsetzung dieses
Gesetzes zu verwirklichen.

Uberarbeitung der Leitlinien fur Filhrung und Zusammenarbeit

Die Uberarbeitung ist im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer 1V.1.1
»Fuhrung und Zusammenarbeit* als MaRnahme aufgenommen worden. Die Abstimmung fur
den Prozess zur Aktualisierung der Leitlinien wird im 1V. Quartal 2019 erfolgen.

Die strategischen Leitlinien familienbewusster Personalpolitik und das Konzept
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Die Leitlinien wurden im Intranet-Auftritt der Personalentwicklung veréffentlicht. Die weitere
Umsetzung des Konzeptes Vereinbarkeit von Beruf und Pflege ,Zur richtigen Zeit am
richtigen Ort® ist im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer 1V.1.2
.vereinbarkeit von Beruf und Privatleben“ als MaRnahme aufgenommen worden: J&hrlich
wird ein allgemeiner Themennachmittag angeboten. In 2018 wurden zusatzlich zwei
Schwerpunktthemennachmittage (Pflegestarkungsgesetz Il sowie Demenz) durchgefiihrt.
Ebenso wurden vier Termine zum Erfahrungsaustausch Pflege angeboten. Die Fortfiihrung
der Formate erfolgt auch tber 2019 hinaus.

<+ Lebensphasenorientierte Personalentwicklung

Das Thema lebensphasenorientierte Personalentwicklung ist in die Personalstrategie der
Stadtverwaltung aufgenommen worden. Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben werden die Aus- und Weiterbildung und die Personalentwicklung auch in Teilzeit
ermoglicht. So werden Chancengleichheit sowie die Teilhabe an Arbeitszusammenhéngen
gefordert. Dabei unterstiitzt ein integriertes Gesundheitsmanagement die Ausgestaltung des
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Arbeitsplatzes ebenso wie die Orientierung an der jeweiligen Lebenssituation und —phase die
Beschaftigten bei der Bewaltigung des Arbeitsalltages.

So ist im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer 1V.1.4 ,Demografischer
Wandel/Lebensphasen/Laufbahn- und Wechselkonzepte® verankert:

sDer Zugang zu Personalentwicklungsmaf3nahmen ist in allen Lebensphasen und
Altersgruppen sicher zu stellen. Damit der Organisation das Potenzial der Beschaftigten zur
Verfligung steht, Mitarbeiter*innen sich entwickeln kénnen und gesunde Arbeitsbedingungen
Uber die gesamte Berufszeit erhalten bleiben, muss die Durchlassigkeit innerhalb der
Organisation erhoht werden. Es braucht ein Rahmenkonzept zu beruflichen Laufbahn- und
Wechselkonzepten (vertikale und horizontale Wechsel). Hilfreich fiir alle Gruppen kann die
Konkretisierung von Jobfamilien sein und die Erhdéhung der Durchlassigkeit durch die
Erstellung von Kompetenzprofilen.“

» Fortsetzung der Fortbildungen zur Handlungshilfe zum Umgang mit psychischer
Gesundheit

Die Infoveranstaltungen fur Fihrungskrafte zur Handlungshilfe zum Umgang mit psychischer
Gesundheit haben in den Jahren 2016 bis 2018 jahrlich stattgefunden, insgesamt haben 47
Fuhrungskréfte daran teilgenommen, davon waren 27 weiblich und 20 mannlich.

Fur 2019 sind zwei Veranstaltungen geplant und zum Zeitpunkt der Berichterstellung lagen
59 Anmeldungen vor, davon 36 von Frauen und 23 von Mannern.

Das Seminar ,Gesprache zur psychischen Gesundheit® hat in 2016 zehnmal, in 2017
sechsmal, in 2018 einmal stattgefunden. Insgesamt haben 156 Beschéftigte (FUhrungskrafte
und Funktionsgruppen) teilgenommen, davon 74 Frauen und 82 Manner.

Far 2019 sind 3 Seminare geplant, es lagen zum Zeitpunkt der Berichterstellung 65
Anmeldungen vor, davon 30 von Frauen und 35 von Méannern.

= Erganzung des bestehenden Seminares ,,50 plus — was nun?“ um ein Seminar ,,60
plus®

Ziel des Seminars ,50 plus — was nun?“ ist es, das letzte Drittel des Berufslebens bewusst zu
planen und aktiv zu gestalten. Zielgruppe sind alle Gber 50- jahrigen Mitarbeiter*innen, die
sich mit der Frage beschéftigen, wo sie in ihrer beruflichen und persénlichen Entwicklung
stehen und wo sie hinwollen. Das Seminar wurde in 2016 zweimal, in 2017 und 2018 je
einmal durchgefihrt, es haben 51 Beschaftige teilgenommen, davon 37 Frauen und 14
Manner.

Fur 2019 sind zwei Seminare geplant, es lagen zum Zeitpunkt der Berichterstellung
insgesamt 24 Anmeldungen vor, davon 22 von Frauen und zwei von Mannern.

Ziel des Seminars ,60 plus — aktiv in die dritte Lebenshalfte” ist es, die dritte Halfte des
Berufslebens bewusst zu planen und aktiv zu gestalten. In dieser Lebensphase kénnen
wichtige Fragestellungen sein: Was will ich noch erreichen? Von welchen Ideen will/muss ich
mich aber auch verabschieden?

Das Seminar wurde bisher einmal in 2016 durchgefuhrt mit 22 Teilnehmenden (19 weiblich /
3 mannlich).

Es sind fur 2019 2 Seminare geplant, es lagen zum Zeitpunkt der Berichterstellung 24
Anmeldungen vor (6 weiblich / 18 mé&nnlich).

= Kulturentwicklung hin zu einer noch stéarkeren Wertschétzungs- und
Anerkennungskultur

In 2019 wird ein neues Produkt ,Hospitationstag“ eingefihrt. Ziele sind ein Cross-
Funktionaler Austausch, Vernetzung und ein Perspektivwechsel. Ferner wird das Thema
wertschatzende Fihrung und Zusammenarbeit in 2019/2020 in den Fokus genommen.
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«+ Service fiur Familien / zusatzliche Angebote

Die Sicherstellung einer geeigneten Betreuung von Kindern und pflegebedirftigen
Angehorigen ist unabdingbare Voraussetzung fir eine familiengerechte Gestaltung der
Arbeitsbedingungen. Ziel ist es, die spezifischen Bedurfnisse der Beschéftigten zu ermitteln
und erganzende LOsungen anzubieten.

= Kinderbetreuung

Neubau einer weiteren Betriebskrippe

Neben der seit 2008 bestehenden Betriebskrippe mit 12 Platzen plant die Stadtverwaltung
eine weitere Betriebskrippengruppe mit 15 Platzen im Neubau in der Walter-Ballhause-
StraRe im Stadtbezirk Linden-Limmer. Die Fertigstellung des Neubaus ist fur ca. Anfang
2021 geplant.

Angebot wohnortnahe Sommerferienbetreuung

Eine wohnortnahe Sommerferienbetreuung fir Kinder im Alter von 6 bis 11 Jahren wird jedes
Jahr fur drei Wochen mit insgesamt 25 Platzen pro Woche angeboten. In 2018 wurden 87 %
der Platze belegt, so dass in den kommenden Jahren geplant ist, die Ma3nahme fur Kinder
von Mitarbeitenden weiterhin anzubieten.

Fluxx-Notfall Kinderbetreuung

Seit Oktober 2014 ist die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin Partnerbetrieb der Fluxx-
Kinderbetreuung im Notfall. Fluxx bietet Eltern Beratung und Unterstiitzung, wenn die
Regelbetreuung ihres Kindes nicht greift und keine Lésung im personlichen Umfeld
organisiert werden kann.

= Betreuung von pflegebedirftigen Angehdrigen

Angebot Themennachmittage Pflege

Die Durchfiihrung der Themennachmittage Pflege startete im November 2015. Das Format
wurde kontinuierlich weiterentwickelt und durchgefiihrt. Zu den regelmafigen allgemeinen
Themennachmittagen wurden Schwerpunkt-Themennachmittage aufgenommen mit Themen
wie z.B. Demenz, Pflegestarkungsgesetz Il oder ein spezielles Angebot entsprechend der
Bedarfe der Mitarbeitenden.

Anzahl:

2016: 50 Teilnehmende, davon 40 Frauen und 10 Manner
2017: 90 Teilnehmende, davon 66 Frauen und 24 Manner
2018: 88 Teilnehmende, davon 62 Frauen und 26 Manner

Angebot Erfahrungsaustausch Pflege

Eine Rickmeldung aus den Themennachmittagen ergab, dass ein regelmafiges Angebot
des Erfahrungsaustausches fir pflegende Angehdrige zur Verfiigung gestellt werden sollte.
Die Umsetzung ist erfolgt und soll auch weiterhin angeboten werden.

Anzahl:

2016: 22 Teilnehmende, 18 Frauen und 4 Manner
2017: 14 Teilnehmende, 7 Frauen und 7 Manner
2018: 12 Teilnehmende, 9 Frauen und 3 Manner

Fluxx-Notfallbetreuung fur unterstitzungsbedurftige Angehdérige

2016 wurde das Projekt ,Fluxx — Notfallbetreuung fir lhr Kind“ erganzt um den Part flr
unterstitzungsbedurftige Angehérige. Das ,Fluxxfon“ ist 24 Stunden geschaltet und es
werden umfassende Beratungen durchgefihrt. In den Jahren 2016 bis 2018 erfolgten
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insgesamt 122 Anfragen. 43 Dienstleistungen wurden mit einem Stundenvolumen von 135,5
Stunden (inkl. Fahrdienste) in Anspruch genommen.

Sensibilisierung zum Thema ,,Pflege ist weiblich“ und Aufbrechen der Tabuisierung
»pflegender Manner*

Die Tabuisierung ,pflegender Manner” konnte zum Teil ,aufgebrochen® werden, da Uber die
Teilnahme von Mitarbeitern der LHH bei den angebotenen Themennachmittagen und
Erfahrungsaustauschen eine Erhéhung des Anteils von pflegenden oder in Sorgearbeit
tatigen Mitarbeitern festgestellt werden konnte (ca. 30% der Teilnehmenden in den
Veranstaltungen sind M&nner).

Intranet-Auftritt verbessern
Der Intranet Auftritt ist nutzer*innenfreundlicher geworden, die PowerPoint-Présentationen
der Themennachmittage Pflege sind zum Nachlesen im Intranet veroffentlicht worden.

« Familienbewusste Information und Kommunikation

Die kontinuierliche Information Uber Mdglichkeiten und Nutzen familienunterstiitzender
Angebote verstarkt die Wirksamkeit der MalRnahmen und sorgt nach innen und auf3en
nachhaltig fir eine Imageverbesserung.

Das stadtische Intranet ist aufgrund der Neuausrichtung mit besserer Suchfunktion 2018
aktualisiert worden und bietet den Mitarbeitenden einen besseren Service an.

%+ Teilzeit und Beurlaubung

Eine Arbeitgeberin, die die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als wichtige
Schwerpunktaufgabe wahrnimmt und die Bedingungen fir die Teilzeitarbeit verbessert,
leistet damit einen wichtigen Beitrag zur Gleichstellung von Frauen und Manner im
Arbeitsleben. Knapp 84% der Teilzeitbeschaftigten und knapp 89% der Beurlaubten bei der
Stadtverwaltung Hannover waren zum Stichtag 31.12.18 Frauen.

Zur Forderung fur teilzeitbegrindete Arbeitszeitliberschneidung bei Fihrungskraften und
Mitarbeitenden  wurden  ergdnzende Regelungen fir die  Fordermittel  zur
Geschlechtergerechtigkeit vereinbart. Die neuen Regelungen zur Geschlechtergleichstellung
bieten unter dem Schwerpunkt ,Flexible Gestaltung von Arbeitszeiten zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben® seit dem 01.07.2018 das neu ausgerichtete
Forderkriterium ,Aufteilung einer Stelle®. Die Forderdauer betragt in jedem Fall maximal drei
Jahre.

Gefordert werden die Zeiten fir teilzeitbegriindete Arbeitszeitiiberschneidung mit folgenden
Mdoglichkeiten:

e Generell werden bei Flhrungskraften 3 bis 5 Stunden wéchentlich pro Stelle
gefordert, bei Sachbearbeitungsstellen sind es 2 Stunden wdchentlich

o Forderung tber einen groReren Stundenumfang (bis max. 20 Wochenstunden)
pro Stelle kdnnen nach begrindeter Einzelbeantragung bewilligt werden.

Die Wirksamkeit der MalBnahme aus den Foérdermitteln fir Geschlechtergerechtigkeit soll
beobachtet werden und eine Evaluation vorbereitet werden. Mit Erfahrungswerten, wie diese
Maoglichkeiten in Anspruch genommen werden, kann friihestens in 2020 im Rahmen der
jahrlichen Berichterstattung zur Vergabe der Férdermittel gerechnet werden.

Daruber hinaus wird die Prifung neuer Arbeits- und Filhrungsmodelle aufgrund des internen
Dialogprozesses ,Mein Hannover 2030 fortgesetzt.
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5. Zusammenfassung und Ausblick ab 2019

Bei den FiUhrungspositionen der Stadtverwaltung insgesamt liegt der Frauenanteil zum
Stichtag 31.12.2018 bei 46,4% und ist somit durch eine aktive Gleichstellungspolitik der
Stadtverwaltung seit 2011 um insgesamt 8,1 Prozentpunkte gesteigert worden. Bei den
Fachbereichsleitungen liegt der Frauenanteil sogar bei 52,0%. Angestrebt wird der Abbau
der Unterreprasentanz von Frauen in den anderen Flhrungsebenen der Stadtverwaltung.

In der hochsten Laufbahngruppe war zum Zeitpunkt der Erstellung des
Gleichstellungsplans 2016 bis 2018 mit einem Frauenanteil von 38,5% nur noch in
E150U/A16 eine Unterreprasentanz von Frauen gegeben. Die Unterreprasentanz konnte
abgebaut werden und der Frauenanteil lag zum Stichtag 31.12.18 bei 47,0%.

Dafur ist u.a. der Frauenanteil in E15/A15 von 46,4% auf 42,9% gesunken. In AT, B2 ist
erstmals eine geringe Unterreprdsentanz von Mannern mit einem Manneranteil von 44,4%
festzustellen.

Daruber hinaus lag eine Unterreprasentanz von Mannern gesamtstadtisch lediglich in den
Entgeltgruppen E02 und EO3 vor. Ansonsten war die Verteilung beider Geschlechter
paritatisch oder es liegt eine Unterreprasentanz von Frauen vor.

In den Entgeltgruppen EO1 bis EO08, A9, A8 liegen die Grunde fir festgestellte
Unterreprasentanzen in der Besetzung von geschlechtstypischen Berufsfeldern. Hier haben
die Fachbereiche der Stadtverwaltung unmittelbar keine Einflussmdglichkeiten auf die
Berufswahl. Es soll weiterhin auf eine Chancengleichheit innerhalb der verschiedenen
Berufsgruppen hingewirkt werden, um eine freie Berufswahl und den Zugang fir beide
Geschlechter zu ermdglichen.

Zur weiteren Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wurden
zahlreiche Malinahmen in den Jahren 2016 bis 2018 umgesetzt bzw. angestol3en. Ein
Meilenstein war es, dass wesentliche MalRnahmen zur weiteren Verbesserung im
Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 der LHH verankert wurden. Dies zeigt die
Wichtigkeit des Themas innerhalb der Stadtverwaltung. Es wurden im
Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer 1V.1.2 ,Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben® als Mal3Bhahmen aufgenommen:

e Umsetzung Lebensarbeitszeit — und Langzeitkonten
o Weitere Umsetzung Konzept Beruf und Pflege
¢ Vereinbarkeitsbewusste Dienst- und Schichtplanung
e Fuhren in Teilzeit
e Aktivierung der Vaterrolle

Ausblick:

Auf Basis dieses Rechenschaftsberichtes sollen im IV. Quartal 2019 die Schwerpunkte und
Ziele zur FoOrderung der Gleichstellung und besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben ab 2019/2020 von der Steuerungsgruppe Gleichstellung / Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben festgelegt werden. Ziel ist, die im Gleichstellungs-Aktionsplan 2017 bis
2019 benannten MafRnahmen bis Ende 2019 sowie die Mallnahmen des aktuellen
Verwaltungsentwicklungsprogramms bis Ende 2020 weiter umzusetzen.

Parallel soll bis Ende 2019 fir eine strategische Personalplanung eine Analyse der
Berufsgruppen und Berufe innerhalb der Stadtverwaltung erfolgen. Unter Ausschépfung aller
Potentiale der Mitarbeitenden der Stadtverwaltung sollen dabei Gender- und
Diversityaspekte Berucksichtigung finden. Im Rahmen der Entwicklung eines Diversity-
Managements fur die LHH wurde sich auf eine Diversity-Einfassung verstandigt.
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Zur Ermoglichung einer strategischen Personalplanung und Fluktuationsanalyse nach
erforderlichem Jobprofil erfolgt seit 2018 eine fachbereichsubergreifende Optimierung der
Datenbasis fiir die technischen Berufe. Diese beinhaltet auch die Abbildung des Frauen- und
Manneranteils in den unterschiedlichen Jobprofilen der Stadtverwaltung.

Ab 2020 sollen auch die unteren Vergutungsgruppen bis E08, A9, A8 verstéarkt in den Fokus
genommen werden. Bei den Vergutungsgruppen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert
ist, soll festgestellt werden, welche Funktionen bzw. Berufe dort vertreten sind.

6. Anlagen

Rechenschaftsberichte der Fachbereiche, Amter und Betriebe
Personal und Organisation

Offentliche Ordnung

Sport und Bader

Senioren

Jugend und Familie

Eigenbetrieb Stadtentwasserung

Tiefbau

NoosrwbdE

Rechenschaftsbericht Gleichstellungsplan 2016-2018 nach § 16 NGG / Seite 19



Anlage 1 Fachbereich Personal und Organisation

Rechenschaft zum Gleichstellungsplan (Stichtag 31.12.2018)

OE: 18  (ohne 18.7)

A) Zahl der Beschaftigten im Fachbereich /Betrieb u. Anteil der beschéftigten
Frauen in %:

Zahl der Beschaftigten: 2015: 556 2018: 669
Anteil der beschaftigten 2015: 44,31 % 2018: 47.7 %
Frauen:

B) In welchen Entgelt-/Besoldungsgruppen sind Frauen unterreprasentiert?

(=prozentualer Anteil am Beschaftigungsvolumen)

E11/A 12 31 %
E10/A 11 41 %
E 07 17 %
E 04 17 %

03] Wurde ein Malinahmenkatalog erarbeitet bzw. fortgeschrieben?

Es wurde sowohl im Stufenplan 2011 als auch im Stufenplan 2015 an die in der
Vergangenheit erarbeiteten MalRnahmenkataloge angeknipft, deren Umsetzung
in der taglichen Personalarbeit (z.B. Stellenbesetzungen, Einstellungen und
Ubernahmen von Auszubildenden, Begleitung von Antragstellungen zu
Teleheimarbeit und insbesondere auch zu Mobilem Arbeiten nach der DV 11/ 133
und deren Umsetzung) stattfand bzw. stattfindet. Da sich aktuell die
Unterreprédsentanz von Frauen im Wesentlichen im Bereich des gehobenen
Dienstes (E 11/ A 12 bzw. E 10/ A 11) wiederfindet, sind den im Katalog
genannten Malnahmen — wie bereits in der Vergangenheit- besonders bei
Stellenvakanzen, Stellenwertliberprifungen und Qualifizierungen in diesen
Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen besondere Bedeutung beizumessen. Eine

Fortsetzung der begonnenen Malnahmen wird daher in dem noch

fortzuschreibenden Mal3nahmenkatalog Bertcksichtigung finden.

D) Welche MaRnahmen wurden ergriffen?

| s. MaRnahmenkatalog
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E)

Grinde fur das Nichterreichen der gesetzten Ziele:

Wie bereits im letzten Rechenschaftsbericht ausgefihrt ist es (noch) nicht
in allen Bereichen gelungen, das Ziel einer paritdtischen Besetzung von
Frauen und Mannern in den verschiedenen Bereichen (Besoldungs-/
Vergutungsgruppen) zu erreichen. Allerdings betrifft dies in dem
genannten Zeitraum (2016 — 2018) bereits deutlich weniger Entgelt-/
Besoldungsgruppen als noch im Zeitraum davor, da waren neben den
eingangs genannten Entgelt-/ Besoldungsgruppen (E 10/ A 11 und E 11/ A
12) auch noch E 14/ A 14 sowie E 12/ A 13 g.D. — und dies inshesondere
als Fuhrungsfunktionen — betroffen. Die Unterreprasentanz von Frauen
wird besonders im technikdominierten Bereich 18.5 deutlich und wirkt sich
damit auch auf die Reprasentanz von Frauen im (Gesamt-) Ergebnis aus.
Hier bleibt es auch weiterhin schwierig, Frauen bei externen
Stellenbesetzungen  sowohl im  Ausbildungs- als auch im
Beschaftigtenbereich zu berlcksichtigen, da zu wenige geeignete
Bewerberinnen zu verzeichnen sind. Da im Verfahren selbst der Mal3stab
der Bestenauslese gilt, waren auch vorliegende Bewerbungen von Frauen
nicht immer erfolgreich. Im Bereich des dualen Studiums
Wirtschaftsinformatik ist nach wie vor ein deutlicher Rlckgang der
Bewerbungen insgesamt zu verzeichnen. Jedoch hat sich die
Bewerber*innenlage von Frauen fir dieses Studium weiter stabilisiert. So
gab es in den Jahren 2017 funf und 2018 acht Bewerberinnen bei jeweils
ca. 35 Bewerbungen insgesamt. Auch im Ausbildungsgang der
Elektroniker*innen fiir Telekommunikation ist die Tendenz etwas positiver
zu sehen: in den letzten beiden Jahren gab es je 2-3 Bewerberinnen. Fir
das Ausbildungsjahr 2018 waren sogar 2 Madchen und nur 1 Junge
ausgewahlt worden, ein Madchen sagte jedoch kurzfristig ab. Aufgrund
dieser Tendenz kann auch hier haufiger mit weiblichen Auszubildenden
und daraus entstehenden dauerhaften Arbeitsverhéltnissen in dieser
Ausbildungsgruppe gerechnet werden. Dennoch wird auch hier absehbar
noch keine paritdtisch ausgewogene Besetzung zwischen den
Geschlechtern zu realisieren sein.

Fur die Entgelt-/ Besoldungsgruppe E 11/ A 12 ist erkennbar, dass bei der
Betrachtung ausschlie3lich der allgemeinen Verwaltung der Anteil der
weiblichen Beschéftigten bei 56 % liegt; in OE 18.5 dagegen nur bei 8 %.
Insgesamt stellt sich diese Situation als eine Unterreprdsentanz der

Frauen im FB 18 mit 31 % dar. Bei der Entgelt-/ Besoldungsgruppe E 10/
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A 11 verhalt es sich ahnlich: In der allgemeinen Verwaltung sind weibliche
Beschaftigte mit 62 % vertreten, in OE 18.5 dagegen nur mit 20 %.
Hieraus ergibt sich im gesamten FB 18 eine Unterreprasentanz von
Frauen (41 %).

Die Entgeltgruppe E 04 ist in den Arbeitsbereichen der Kraftfahrer*innen,
des Haus- und Handwerkerdienstes sowie des Haus- und
Reprasentationsdienstes  angesiedelt (OE 18.0). Aufgrund der
Aufgabenwahrnehmung, die Uberwiegend korperliche Arbeiten (z.B.
schweres Heben bei Mdbeltransporten) beinhaltet und entsprechend
inhaltlich gepragt ist, ist daher haufig fur Frauen weniger geeignet.
Dennoch gab es auch in der Vergangenheit Bemuhungen, vakante Stellen
bei vorhandenem Interesse von geeigneten Frauen auch entsprechend zu
besetzen. Beispielsweise sind bei der Besetzung von 2 Stellen
Initiativbewerbungen beriicksichtigt worden; zu einer Stelle gab es 8, zu
der anderen 6 Bewerbungen, alle waren mannliche Bewerber. Auch flr
eine Krankheitsvertretung (einer Frau) sind nach der erfolgten
Vakanzmeldung von der Personalberatung und —vermittlung
ausschlie3lich Manner fir diese Aufgabenwahrnehmung benannt worden.
Bei der Entgeltgruppe E 07 sind die Stellen Uberwiegend im Haus- und
Handwerkerdienst, aber auch im Gartensaal (OE 18.0) sowie im
Fernmeldemonteur*innenbereich (OE 18.54) verortet. Fir die Besetzung
der Stellen in 18.5 gelten die bereits eingangs gemachten Ausfiihrungen.
Stellenbesetzungen in 18.0 hatten bei 3 Auswahlverfahren folgende
Ergebnisse:

Auf eine intern ausgeschriebene Stelle mit einer geforderten Qualifikation
im  Handwerk der Gas- und Wasserinstallation bzw. als
Heizungsmonteur*in sind 5 interne Bewerbungen (alle mannlich)
eingegangen. Eine weitere, auch extern ausgeschriebene Stelle als
Schlosser*in flhrte zu 42 Bewerbungen (davon 2 Frauen), eine der beiden
Frauen verflgte nicht Gber die geforderte Ausbildung, die zweite wurde
neben 17 Mannern zum Gesprach eingeladen, vermochte hier jedoch
nicht von ihrer Eignung zu Uberzeugen. Im Gartensaal waren im Verfahren
der Restaurantleitung 21 Bewerbungen (5 Frauen, 16 Ma&nner) zu
verzeichnen. Da 4 Frauen nicht (ber die geforderte mehrjahrige
Berufserfahrung in der gehobenen Gastronomie verfigten, kam 1 Frau
neben 7 Méannern in die engere Wahl; diese wurde im Rahmen der

Bestenauslese bei der Stellenbesetzung beriicksichtigt.
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F)

G)

Ziele und MalRnahmen fir die Jahre 2019 bis 2021:

Gaf. wird nach Auswertung dieses Rechenschaftsberichtes eine

Fortschreibung des Malhahmenkataloges erfolgen.

Sonstiges / Bemerkungen zum Rechenschaftsbericht:

E 15/ A 15: In dieser Entgelt-/ Besoldungsgruppe ist eine paritatische Besetzung
in den Stellenbesetzungen erkennbar; allerdings resultiert dies aus den
Beschaftigungen der Arztinnen in der Arbeitsmedizin (6 Frauen, 1 Mann); in der
allgemeinen Verwaltung sind diese (3) Stellen nach A 15 ausschlie3lich von
Mannern besetzt, so dass hier von einer Unterreprasentanz der Frauen

auszugehen ware.

E 14/ A 14: Auch hier konnte die bisher bestehende Unterreprasentanz abgebaut
werden, dies wurde sowohl durch die Bericksichtigung qualifizierter
Bewerberinnen in Auswahlverfahren als auch durch Hebungen von Stellen im

Stellenplanverfahren erreicht, die mit Frauen besetzt sind.

E 12/ A 13: In dieser Entgelt-/ Besoldungsgruppe ist ebenfalls keine
Unterreprasentanz  mehr zu verzeichnen, so dass auch hier die im
MaRRnahmenkatalog festgehaltenen MafRnahmen (u.a. Frauenférderung im
Stellenplanantragsverfahren,  Qualifizierung von Frauen in und flr

Fuhrungspositionen) greifen.

Im Malinahmenkatalog war neben der ,Qualifizierung von Frauen® auch die
»=Qualifizierung von Frauen in/ flir FUhrungspositionen“ benannt worden. Hierzu
haben in dem genannten Zeitraum 3 Frauen an dem Masterstudiengang
,verwaltung® und 4 weitere Frauen an der Qualifizierung zur Wahrnehmung von

Fuhrungs- und Schlisselfunktionen bei der LHH ab A 14/ E 13 teilgenommen.

Im Fachbereich 18 wird zunehmend Teleheimarbeit und seit 2018 im Rahmen
der neuen Dienstvereinbarung 11/ 133 auch mobiles Arbeiten praktiziert. Vor
allem im Bereich 18.5 wird die Moglichkeit der Heimarbeit im Zusammenhang mit
der Betreuung von Kindern beantragt; hierbei ist eine steigende Tendenz zu
beobachten. Ebenso ist im Bereich 18.5 die Anzahl der Manner zunehmend

hoch, die Elternzeit beantragen.
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Anlage 2 Fachbereich Offentliche Ordnung
Rechenschaftsbericht zum Gleichstellungsplan 2016 - 2018

Ziel: Ausgewogene Besetzung von Frauen und Mannern in héherwertigen Entgelt- und
Besoldungsgruppen und Fuhrungspositionen

Unterziel: Erhohen bzw. Halten des Frauenanteils

Die Besetzung von Frauen und Mannern in héherwertigen Entgelt- und Besoldungsgruppen
sowie Fuhrungspositionen im Fachbereich ist insgesamt sehr ausgewogen. Bei
Auswahlverfahren wird darauf geachtet, den jeweils unterreprasentierten Teil gezielt
anzusprechen und bei gleicher Eignung vorrangig zu bertcksichtigen.

Es ist gelungen, den Frauenanteil in den hdherwertigen Entgelt- und Besoldungsgruppen
sowie in Fuhrungspositionen zu halten bzw. leicht zu erhdhen.

Ziel: Ausgewogene Besetzung von Frauen und Mannern in Berufsgruppen mit
Unterreprasentanz

Unterziel: Erh6hung des Méanneranteils in Verwaltungsberufen

Durch fortlaufend modifizierte Texte und gezielte Ansprache des jeweils unterreprasentierten
Geschlechts in Stellenbesetzungsverfahren ist es gelungen, den Anteil von Mannern und
Frauen in Berufsgruppen mit Unterreprasentanz zu erhéhen. So konnte z.B. die Anzahl der
Manner im VerkehrsaufR3endienst von vier auf acht, also um 50 % erhoht werden. Fur den
neu eingerichteten Stadtischen Ordnungsdienst (ehemals Servicegruppe Innenstadt)
konnten bis dato sieben Frauen gewonnen werden.

Beim jahrlichen Zukunftstag werden gleichermaf3en Jungen und Madchen (ca. 25) uber
Verwaltungsberufe und verschiedene Aufgabenfelder in der Verwaltung informiert. Ebenso
werden fortwahrend Schul- und andere berufsspezifische Praktika ermdglicht.

Bei der stadtverwaltungsinternen Ausbildung zum*zur Lebensmittelkontroller*in wird auch
weiterhin auf ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Mannern und Frauen geachtet.

Der Manneranteil in Verwaltungsberufen konnte erhéht werden.

Ziel: Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Unterziel: Familiengerechte Arbeitsgestaltung / Arbeitsbedingungen

Im Fachbereich gibt es in jedem Sachgebiet Vereinbarungen zur flexiblen Arbeitszeit.
Antrage auf Veranderung der Arbeitszeit (Reduzierungen / Erhéhungen) aus personlichen
Grinden werden grundsatzlich unterstlitzt und auch realisiert. Weiterhin werden die
unterschiedlichsten Teilzeitmodelle in allen Sachgebieten grundséatzlich ermdglicht.

Allen Mitarbeitenden wird individuelle Unterstiitzung bei verdnderten Lebenssituationen (z.B.
Pflege, Trennung, Arbeitslosigkeit in der Familie) geboten. Hierbei werden z.B. angepasste
Arbeitszeitmodelle erarbeitet oder ggf. auch Arbeitsplatzwechsel bewirkt. Wechsel vom
Auf3en- in den Innendienst, vor allem aus gesundheitlichen Grinden, werden ermdglicht.

Insgesamt ist es dem Fachbereich gelungen, sowohl die gesamtstadtischen als auch die
individuell gesetzten Ziele des Gleichstellungsplans 2016 - 2018 zu erreichen und die
angestrebten MalRBhahmen umzusetzen bzw. anzuwenden.
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Anlage 3 Fachbereich Sport und Bader

Rechenschaftsbericht fur den Gleichstellungsplan
(Geltungsdauer 2016 bis 2018)

Den gesamtstadtischen Zielen entsprechend sollte weiterhin die ausgewogene Besetzung
von Frauen und Mannern in héherwertigen Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen ab A12/E11
und FUhrungspositionen, eine ausgewogenere Besetzung von Frauen und Mannern in
geschlechtstypischen Berufsfeldern sowie die weitere Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben erreicht werden.

Die vorliegenden Personalstrukturdaten stellen den jeweiligen Anteil der weiblichen und
mannlichen Beschéftigten im Fachbereich Sport und Bader zum Stichtag 31.12.2018 dar.
Dabei ist zunachst festzustellen, dass die Anteile nach der Beschéftigtenzahl mit 49,49 % bei
den Frauen und 50,51% bei den Mannern nahezu ausgeglichen sind. Bei der Betrachtung
des Anteils am Beschéftigungsvolumen féllt allerdings auf, dass der weibliche Anteil mit
47,03% noch etwas niedriger liegt, weil im Verhaltnis zu den Mannern weiterhin deutlich
mehr Frauen in Teilzeitbeschaftigung tatig sind.

Ausgewogene Besetzung von Frauen und Mannern in hoherwertigen Entgelt- und
Besoldungsgruppen und Fiihrungspositionen

Betrachtet man die Verteilung auf die einzelnen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen ist in den
hoheren Gruppen ab E 11/ A 12 unverandert eine paritdtische Besetzung festzustellen.
Zudem ist die Fachbereichsleitung weiblich besetzt.

Ausgewogenere Besetzung von Frauen und Mannern in geschlechtstypischen
Berufsfeldern

Im weiteren Stellengefiige ist es bei den Entgeltgruppen E 04 bis E 09 durch die Umsetzung
der neuen Entgeltordnung zu Verschiebungen gekommen. So ist beispielsweise bei den
stellvertretenen Betriebsleitungen der Stellenwert von E 08 nach E 09 a gehoben worden.
Trotz der damit einhergehenden Ausweitung der Stellen nach E 09, bei denen es sich
ansonsten um Stellen in der Verwaltungssachbearbeitung sowie Betriebsleitungsstellen
handelt, ist das Geschlechterverhaltnis mit 68,97 % Manneranteil zu 31,03 % Frauenanteil in
diesem Bereich im Vergleich zu 2015 nahezu unverandert geblieben. Im Gegensatz zur
Verwaltung, die eine ausgeglichene Stellenbesetzung in diesem Bereich ausweist, sind die
Leitungsfunktionen in den Betriebsstatten tiberwiegend méannlich besetzt.

Die mit E 07 bewerteten Stellen der Maschinisten sind nach wie vor ausnahmslos ménnlich
besetzt. Die Nachbesetzung zwischenzeitlich vakanter Stellen mit Frauen in diesem Bereich
scheiterte bereits daran, dass im gesamten Berichtszeitraum lediglich eine weibliche
Bewerbung eingegangen ist und ménnliche Bewerber besser qualifiziert waren.

Bei den stark vertretenen Gruppen nach E 05 und E 06 handelt es sich im Wesentlichen um
Stellen fur Fachangestellte flr Baderbetriebe bzw. um solche mit Schichtleitungsfunktion.
Auch wenn das Beschaftigungsvolumen von Frauen aufgrund von Teilzeitbeschéftigung hier
geringer ausfallt, ist der Anteil nach der Beschéaftigungszahl eher ausgeglichen. Wie im
Gleichstellungsplan 2016 bis 2018 beschrieben, wird das Ausbildungsangebot zur* zum
Fachangestellten fir B&derbetriebe von uns offensiv beworben. Durch die regelmafige
Teilnahme am Zukunftstag werden gleichermalRen Madchen und Jungen Einblicke in die
verschiedenen Berufsbilder der einzelnen Bader ermdéglicht. Von den aktuell 10
Auszubildenden in den drei Lehrjahren sind 8 weiblich.

Bei der Entgeltgruppe E 04 hat der Frauenanteil deutlich zugenommen, weil die grof3tenteils
weiblich besetzten und bisher nach E 03 bewerteten Stellen der Mitarbeitenden im Kassen-
und Kontrolldienst zwischenzeitlich entsprechend héher eingruppiert wurden.

In den unteren Entgeltgruppen nach E 03 und E 02U sind Manner deutlich
unterreprasentiert. Bei den Bade- bzw. Saunawarter*innen ist eine besondere Sensibilitat im
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Umgang mit den Badegéasten erforderlich. Nach hiesigen Erfahrungen erfillen
Bewerberinnen die Voraussetzungen fir eine Stellenbesetzung Uberwiegend besser. Zudem
werden méannliche Reinigungskréfte von weiblichen Badegésten in ihnrem Garderobenbereich
eher nicht akzeptiert. Uberdies sind die Frauenschwimmzeiten im Stockener und im
Vahrenwalder Bad personell entsprechend abzudecken.

Im Ubrigen werden die im Gleichstellungsplan 2016 bis 2018 beschriebenen MalRnahmen
zur Personalgewinnung und —bindung unveréndert fortgesetzt und ausgebaut.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die hinsichtlich der besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben im Gleichstellungsplan
2016 bis 2018 getroffenen Aussagen gelten weiterhin vollumfanglich. Die innerhalb der
Gesamtverwaltung vorhandenen Instrumente werden im Fachbereich Sport und Bader
weitgehend praktiziert. Insbesondere werden Antrédge auf individuelle Gestaltung der
Arbeitszeit (sowohl den Zeitrahmen als auch den Umfang betreffend) im Zusammenhang mit
der personlichen Lebenssituation unter Bertcksichtigung dienstlicher Erfordernisse
wohlwollend beschieden.

Fur Fragen rund um das Thema Elternzeit/ Elternzeitunschadliche Teilzeittatigkeit sowie flr
die weitere Information von Beurlaubten steht die Personalsachbearbeitung im Fachbereich
zur Verfugung.

Im Rahmen von Mitarbeiter*innengesprachen findet ein Austausch Uber die persoénliche
Weiterentwicklung bzw. ggf. entsprechende Unterstiitzungsmaoglichkeiten statt.
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Anlage 4 Fachbereich Senioren

Gleichstellungsplan fur die Jahre 2016 — 2018
Rechenschaftsbericht

1.

Ausgewogene Besetzung von Frauen und Mannern in héherwertigen Entgelt- bzw.
Besoldungsgruppen und Fihrungspositionen (Stellen ab E 11/ A12)

Fachbereich Senioren ohne Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren

Eine Unterreprasentanz von Frauen ist eindeutig in den Entgelt-/Besoldungsgruppen
E11 / Al12 festzustellen. Hierbei handelt es sich jedoch nicht ausschlieRlich um
Fuhrungspositionen. Es ist in den letzten Besetzungsverfahren zu beobachten gewesen,
dass sich nur wenige Frauen auf entsprechende Stellen beworben haben und die
vakanten Stellen im Rahmen der Bestenauslese besetzt wurden. Hier sollte versucht
werden, gezielt Frauen anzusprechen und ggf. schon im Vorfeld entsprechend zu
gualifizieren. Ziel des Fachbereichs ist es, den Anteil von Frauen in den Entgelt-/
Besoldungsgruppen E 11 / A12 zu erhéhen. Bis zum Jahr 2018 sind jedoch keine
altersbedingten Vakanzen absehbar.

Aufgrund fehlender Vakanzen sind keine Neu-/Nachbesetzungen erfolgt. Aufgrund einer
Stellenhebung haben wir jedoch inzwischen eine Besetzung von jeweils 50% Frauen
und Manner.

Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren

Im Gegensatz zu den mit Stichtag 30.06.2015 ermittelten, gesamtstadtischen
Unterreprdsentanzen von Frauen sind in den hoherwertigen Entgelt- und
Besoldungsgruppen eher Maéanner leicht unterrepréasentiert. Die Werte sind nicht
signifikant. FUr den Betrieb gilt es auf Sicht eher darum, den Méanneranteil ganz generell
zu erhdhen (s. Ausfilhrungen zu 2. und 3.).

Ausgewogenere Besetzung von Frauen und Mannern in geschlechtstypischen
Berufsfeldern

und

Erhéhung des Manneranteils in Berufsgruppen mit einer Unterreprasentanz von
Mannern.

Fachbereich Senioren ohne Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren

Dies gestaltet sich jedoch nach wie vor schwierig, da der Frauenanteil in den hier
gesuchten Berufsgruppen nach wie vor Uberwiegt.

Sowohl im Fachbereich insgesamt als auch im Fachbereich ohne den Betrieb Stadtische
Alten- und Pflegezentren sind Manner in den Entgeltgruppen EO1 - E0O9 mit einem Antell
von 30% und weniger unterreprasentiert. Hier wird auch weiterhin angestrebt, Stellen bei
gleicher Qualifizierung und Eignung bevorzugt mit Mannern zu besetzen.

Hier ist die Situation im Wesentlichen unverandert.

Ebenso ist festzustellen, dass im Bereich der Sozialarbeiter*innen Manner mit einem

Anteil von durchschnittlich ca. 25 % massiv unterreprasentiert sind, obwohl auch hier ein
ausgewogenes Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern wiinschenswert ware. Auch in
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diesem Bereich gibt es nur wenige Bewerbungen von Mannern. Angestrebt ist auch hier,
in Ausschreibungen verstarkt Manner anzusprechen. Verédnderungen sind unter den
gegebenen Verhéltnissen dennoch schwer umsetzbar, da bereits in der Ausbildung in
diesem Berufsfeld eine erhebliche Unterreprasentanz von Méannern besteht.

Auch hier ist die Situation im Wesentlichen unverandert.

Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren

Der Manneranteil in der hduslichen, ambulanten und stationaren Altenpflege ist konstant
niedrig. Dies gilt auch fir den Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren
(Beschaftigungsvolumen = 78,55% Frauen).

Die Verteilung des Beschéaftigungsvolumens auf Frauen und Manner ist nahezu
unverandert geblieben. Aufgrund der Einfihrung der EGO und die damit verbundene
Einfuhrung der P-Entgeltgruppen in der Pflege ist ein konkreter Vergleich der
Entgeltgruppen nicht méglich.

Auf der Ebene Wohnbereichs-/ stv. Wohnbereichsleitung konnten sechs Manner flr die
Ubernahme der entsprechenden Aufgaben gewonnen werden

Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren ,setzt” auf Ausbildung:

Aktuell werden im Betrieb 44 Auszubildende in den Bereichen Pflege und Hauswirtschaft
beschéftigt. Der Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren trégt damit - im Gegensatz
zu anderen Wettbewerbern - ganz erheblich dazu bei, dass junge Menschen eine
berufliche Perspektive erhalten. Die LHH ist als Arbeitgeberin fur Auszubildende und
Pflegekrafte (branchenbezogen) attraktiv. Beleg dafir ist die vergleichsweise (noch) gute
Bewerberlage. Gleichwohl ist die Nachfrage nach Ausbildungsplatzen in der Altenpflege
von 194 Bewerbungen im Jahr 2011 kontinuierlich gesunken. Im Jahr 2015 konnten nur
noch 65 Anfragen registriert werden. Der Anteil der mannlichen Bewerber liegt seit dem
Jahr 2009 zwischen 15 und 25 %. Erfreulich ist, dass in den vergangenen Jahren der
Anteil mannlich Auszubildender kontinuierlich erhéht werden konnte (zuletzt 7 im Jahr
2015 - vergleichsweise noch 3 im Jahr 2010). Der Betrieb ist sehr darum bemiht,
diesen Positiv-Trend zu verstetigen.

Im Rahmen der &ulRerst begrenzt zur Verfiigung stehenden Ressourcen, wurde und wird
eine zielgruppengerechte Kommunikation und Ansprache durch Internet und Facebook-
Prasenz, Teilnahme an einschlagigen Berufsmessen (u.a.. Lange Nacht der Berufe)
sowie einem ganz generell zeitgemalen Auftritt (Standdesign, Werbe-Materialen,
Imagefilm) realisiert. Fir mé&nnliche Auszubildende attraktiv: Der Betrieb stellt erstmals
eine Azubi-HerrenfuRballmannschaft fir das im Januar 2016 stattfindende, stadtische
Hallenturnier. Die hierfir erforderliche Ausristung (Trikots etc.) wird gestellt.

Fir Absolvent*innen - Der Nachwuchsférderkreis:

Neben der Ubernahmegarantie nach der erfolgreich abgeschlossenen 3-jahrigen
Altenpflege-Ausbildung erhalten die Absolvent*innen in dem automatisch
darauffolgenden einjahrigen Nachwuchsforderkreis gesonderte fachspezifische und
fachibergreifende  Schulungen und Qualifikationsmodule (z.B.: Visualisieren,
Moderieren, Prasentieren). Die Bearbeitung und Prasentation einer (betriebsbezogenen)
Projektaufgabe bildet den Abschluss. Mithilfe eines feedback-Bogens werden individuell
genannte Ziele abgefragt (,Was will ich in welchem Haus wann erreichen?*) und
nachgehalten.
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Akquise von Pflegekréften aus dem Ausland:

In Abstimmung mit dem Fachbereich Personal und Organisation (= Modellprojekt)
wurden im Januar 2016 vier - mithilfe einer Vermittlungsgesellschaft akquirierte -
spanische Pflegekrafte eingestellt. Die (zunéchst) auf zwei Jahre angelegten Vertrage
beinhalteten u.a. einen zu absolvierenden Sprachkurs (B2 Niveau) und ermoglichen
hiernach eine Anerkennung als examinierte Fachkraft. Dieser 1. Versuch mit Kraften aus
Spanien lief nicht erfolgreich. Ein 2. Versuch mit Kraften aus Rumanien, der zurzeit lauft
ist erfolgversprechender.

Projekt ‘Gute Arbeitsbedingungen in der Pflege':

Eine moglicherweise gelungene Personalakquise zieht jedoch andere Problematiken
nach sich. Korperlich schwere Arbeit auf der einen Seite, hohe Anforderungen an die
psychosoziale Kompetenz der Beschaftigten auf der anderen Seite und zusatzliche
Belastungen durch Schicht- und Nachtarbeit flhren in den Berufsgruppen der
Altenpflege, aber auch bei den Beschéaftigten in Hauswirtschaft und Kiche zu
auRRergewodhnlich hohen gesundheitlichen und sozialen Belastungen und damit vermehrt
zu arbeitsbedingten Erkrankungen.

RegelmaRig sind betroffene Mitarbeitende deshalb darum bemdiht, einen Weg in die
Kernverwaltung zu finden. Trotz aller Bemihungen und der Uberaus guten
Zusammenarbeit mit dem Fachbereich Personal und Organisation bildet die erfolgreiche
Qualifizierung und stadtinterne Vermittlung von Beschaftigten aus Pflege und
Hauswirtschaft eher die Ausnahme. Den wenigsten gelingt es, in anderen
Fachbereichen Ful3 zu fassen. Ursachlich hierfir sind u.a. fehlende Verwaltungs- und
EDV-Kenntnisse, fir Beschaftigte aus den unteren Entgeltgruppen zusatzlich oft
eingeschrankte Sprachkenntnisse. Leistungsgeminderten Beschaftigte aus der Pflege
mit Leitungsfunktion nach EO8a / E09a-c bzw. examinierten Kraften nach E07a drohen
finanzielle EinbuRRen, da ihnen aufgrund fehlender persdnlichen Voraussetzungen eine
Vermittlung auf  einen hinsichtlich der Eingruppierung gleichwertigen
Verwaltungsarbeitsplatz -wenn Uberhaupt- nicht ermdglicht werden kann.

Problematisch ist zudem, dass die Kolleg*innen, denen aus gesundheitlichen Griinden
eine eingeschrankte Leistungsfahigkeit oder absolute Arbeitsunfahigkeit attestiert wird,
i.d.R. im Betrieb verbleiben und — da vielfach Ersatz organisiert werden muss — fir die
Dauer der Entgeltfortzahlung das Betriebsergebnis ganz erheblich belasten. So sind im
Jahresdurchschnitt (rein rechnerisch) etwa30 Vollzeitstellen krankheitsbedingt zu
ersetzen.

Eine Nachbesetzung ist in der Regel jedoch nur befristet moglich, so dass auch hier ein
weiteres Hemmnis besteht, gut qualifiziertes Personal zu gewinnen.

Gegengesteuert wird mit laufenden Programmen zur Gesundheitsforderung - u.a. aus
dem Projekt ,Gute Arbeit in der Pflege’. Diese Ma3hahmen ,kommen an‘, werden jedoch
aufgrund ihres praventiven Charakters erst auf Sicht dazu beitragen, dass die Anzahl
von Beschaftigten mit gesundheitlichen Einschrankungen signifikant reduziert wird.
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4.

MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Fachbereich Senioren ohne den Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren

Mit Wirkung vom 1. Juli 2011 wurde im Fachbereich Senioren die flexible Arbeitszeit
verbindlich eingefihrt. Neben dem Aspekt der Biurgerfreundlichkeit Uber eine
Verbesserung der Erreichbarkeit wird gleichrangig das Ziel verfolgt, iber die Moglichkeit
einer flexibleren Gestaltung der Arbeitszeit auch die Erwerbstatigkeit besser mit dem
Privatleben in Einklang zu bringen.

Besonders hervorzuheben ist das weitgehende Entgegenkommen im Fachbereich
gegeniber Mitarbeitenden, wenn es um die Erfillung individueller Winsche zur Leistung
von Teilzeitarbeit geht. Die héufigen Anpassungen durch arbeitsvertragliche
Verdnderungen der personlichen Arbeitszeit bringen zwar einen hohen
Verwaltungsaufwand mit, was angesichts des hohen Stellenwertes dieses Instruments
aber toleriert und akzeptiert wird. 31 % der Mitarbeitenden sind teilzeitbeschaftigt.

Tele-Heimarbeit kann im Fachbereich Senioren leider nur sehr eingeschréankt eingefihrt
und angeboten werden, da der Datenschutz eine oftmals nicht zu Uberwindende Hirde
darstellt und sich deshalb die Moglichkeit der Heimarbeit fur den weitaus gré3ten Teil
der Bulroarbeitsplatze verbietet. Der Schutz von Sozial- und Personaldaten sowie
anderer besonders schutzwirdiger Daten ist vorrangig. Moglicherweise bringt die z.Z. in
Bearbeitung befindliche Dienstvereinbarung Telearbeit hier eindeutige Verbesserungen.

Betrieb Stadtische Alten- und Pflegezentren

Alle Hauser des Betriebs Stadtische Alten- und Pflegezentren kooperieren mit den im
Umfeld der jeweiligen Standorte befindlichen Kindertagesstatten. Diese Kooperationen
beinhalten - neben gemeinsamen Aktivititen mit Bewohner*innen und Kindern —
insbesondere auch die Moglichkeit einer prioritdren Platzvergabe fir die Mitarbeitenden
der Alten- und Pflegezentren. Individuellen Bedarfen wird so weit wie mdglich Rechnung
getragen und die Dienstplanverantwortlichen versuchen, die Winsche der Kolleg*innen
zu berlcksichtigen. Anderseits ist in einem Pflegebetrieb, der die 24-stindige Pflege und
Versorgung der Bewohner*innen garantieren muss, die Dienst- und Schichtplanung
sicherzustellen, was Handlungsspielraume fur individuelle Bedarfe naturgemali
beschrankt.

5. Tarifliche Hemmnisse im Bereich des Betriebs Stadtische Alten- und Pflegezentren

Das Entgeltgefiige des TV6OD durfte fur die Beschaftigten in den unteren Entgeltgruppen
in der Regel attraktiver sein, als auf dem privaten Sektor.

Im Bereich der examinierten Pflegekrafte gerat die Attraktivitdt des Betriebs Stadtische
Alten- und Pflegezentren bereits ins Hintertreffen, da die ambulanten Pflegedienste
haufig mit zusatzlichen Leistungen, wie z.B. Gestellung eines Kfz und / oder eines
Telefons werben kdnnen.

Die Stellenbesetzungsverfahren der letzten Jahre zeigten immer wieder und zunehmend
deutlicher, dass der Betrieb im Bereich der pflegerischen aber auch handwerklichen
Fuhrungspositionen aufgrund der starren tariflichen Regelungen mit den Anbietern auf
dem freien Markt nicht konkurrieren kann und auch die Vorteile der LHH als
Arbeitgeberin nicht mehr greifen.

Beispielhaft sei eine neu eingestellte Pflegedienstleitung (ohne einschlagige
Berufserfahrung im Sinne des Tarifvertrages) genannt, die im Bruttoentgelt trotz der ihr
Ubertragenen Verantwortung geringfigig mehr Verdienst erzielt, als eine ,altgediente*
examinierte Pflegekraft. Dieses System setzt sich Uber die Eingruppierung der
Wohnbereichsleitungen und stellvertretenden Wohnbereichsleitungen fort.
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AbschlieRend sei darauf hingewiesen, dass aufgrund mangelnder Fluktuation in den Jahren
2016 - 2018 im Verwaltungsbereich des Fachbereichs Senioren kaum Handlungsspielraume
bestehen, um bestehenden Unterreprasentanzen entgegenzuwirken.

Im Bereich Wirtschaftliche Hilfen des Fachbereiches Senioren wird eine erste Stellenvakanz
fur das Jahr 2020 erwartet, wobei gerade in diesem Bereich sehr viele Mitarbeiterinnen nur
befristet teilzeitbeschéaftigt sind und dauerhafte neue Stellennachbesetzungen hierdurch
erschwert werden.

Im Bereich der Sozialarbeiter*innen ist in den Jahren 2017, 2018 und 2020 altersbedingt
jeweils eine Stellenvakanz zu erwarten.

Auf der Fuhrungsebene sind im gesamten Fachbereich (einschliel3lich Betrieb Stadtische

Alten- und Pflegezentren) altersbedingt mehrere Nachbesetzungen im Jahr 2019 bzw. 2020
absehbar.
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Anlage 5 Fachbereich Jugend und Familie

Rechenschaftsbericht zum Gleichstellungsplan der Jahre 2016 bis 2018

l. Personalstrukturdaten

Die Personalstruktur des Fachbereichs Jugend und Familie ist weiterhin von einer deutlichen
Unterreprasentanz Mannern gepragt. Die nachstehende Ubersicht zeichnet ein Gesamtbild
der diesbeziiglichen Entwicklung fur den Berichtszeitraum:

30.06.15 in % 31.12.18 in %
Kbépfe/ges. 1.857 2.125
-weiblich 1.482 79,80% 1.681 79,11%
-méannlich 375 20,20% 444 20,89%

Mit Blick auf das i.S. des NGG zu beriicksichtigende Beschéftigungsvolumen (VZA) ergibt
sich ein nur geringfugig anderes Bild:

30.06.15 in % 31.12.18 in %
gesamt 1.550,68 1.743,01
-weiblich 1.205,57 77,70% 1.346,89 77,27%
-mannlich 375 22,30% 396,12 22,73%

Die in der Gesamtubersicht des Fachbereichs abgebildete Unterreprasentanz betrifft
weiterhin im Wesentlichen die padagogischen Bereiche.

So sind mit Stand 31.12.18 im Kitabereich (OE 51.4) 87,64% (von 995) des eingesetzten
Personals weiblich. Auf Grundlage des Beschéftigungsvolumens: 86,43 % (von 811,54 VZA).

Im Zuge der erforderlichen Ausweitung von Kita-Ressourcen wurde die Anzahl der
Mitarbeitenden im Berichtszeitraum um + 158 erhoht (VZA: + 114,81). Im Zuge der Erhéhung
zugleich aber auch die Unterreprasentanz von Mannern weiter verstetigt - vgl. Stand
31.12.2015: - Kopfe/ges. 88,8% weiblich / VZA ges. 87,7 % weiblich.

Ahnlich stellt sich die Situation beim Kommunalen Sozialdienst (OE 51.2) dar. Hier betragt
mit Stand 31.12.2018 der Anteil weiblicher Kréafte 79,17 % (= von 384 Kopfen) und auf
Grundlage des Beschaftigungsvolumens 76,29 % (= von 320,77 VZA) - vgl. Stand
31.12.2015: Kopfelges. 79,1% weiblich / VZA ges. 76,3 % weiblich.

Trotz aller Bestrebungen konnte das Ziel, der Unterreprasentanz von Mannern signifikant zu
begegnen, im Berichtszeitraum nicht erreicht werden.

Hinzu kommt, dass aufgrund des immer mehr spirbaren Fachkraftemangels die Gewinnung
gualifizierter Kréafte im Vordergrund steht und somit kaum Mdoglichkeiten gegeben sind,
strukturelle Veranderungen in der Mitarbeiterschaft zu realisieren.

Dies ist auch perspektivisch nicht zu erwarten, zumal sich eine &hnliche Verteilung der
Geschlechter auch schon in den Ausbildungsjahrgdngen und den eingehenden
Initiativbewerbungen findet.

Ungeachtet dessen werden die Bemihungen im Fachbereich fortgesetzt, insbesondere in
den genannten Bereichen, mehr mannliche Bewerber zu motivieren. Alle diesbeziiglichen
Aktivitdten sind ganz generell in die bestehenden MalRnahmen und Aktionen zur
Personalgewinnung eingebettet.
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Il. MalRnahmen zur Motivierung und Gewinnung von Mannern in den
padagogischen Berufen (alle Bereiche)

Die LHH, der Fachbereich Jugend und Familie, prasentiert sich regelmaRig auf
einschlagigen Veranstaltungen als Arbeitgeberin.

Die Teilnahme an einschlagigen Messen ist z.T. mit einem sehr hohen Aufwand verbunden.
Da entsprechend einzubringende Ressourcen knapp sind, werden gezielt Veranstaltungen
besucht, die einen vermeintlich Erfolg versprechenden Wirkungsgrad erzielen. In diesem
Sinne werden regelmaRige Teilnahmen organisiert fir/auf:

Praxiskontaktmessen der HS Hannover

Praxiskontaktmessen der HAWK Hildesheim

Praxistage des Diakonie-Kollegs

Die Lange Nacht der Berufe

Prasenz auf Jobmessen im Stadtgebiet und der Region Hannover

Erfolgsbilanzen lassen sich in diesem Zusammenhang nicht ableiten. Entscheidend ist
aufgrund der durchaus vorhandenen Konkurrenzsituation mit anderen Arbeitgeber*innen
vielmehr, auf derartigen Veranstaltungen prasent zu sein.

Weitere Formate zur Personalgewinnung und zugleich auch fir die Ansprache von Ménnern
sind:

o ,Speed Dating® fur Erzieher®innen & Kinderpfleger*innen/ Sozialpaddagogische
Assistent*innen

e Dauerausschreibung (,Profis fur die Kitas")

e Potenzialanalysen, ein Angebot zur Identifizierung von Nachwuchs(fihrungs-)kréaften
im Kindertagesstéttenbereich

e Forderung des Studiums ,Soziale Arbeit® zur Weiterqualifizierung in Richtung
Einrichtungsleitung

o Veroffentlichung von Stellenausschreibungen auf www.hannover.de

e Einbindung / Nutzung ,sozialer Medien“, Radio Hannover, Flyer

e Es werden 2x jahrlich Veranstaltungen fiir Berufspraktikant*innen mit dem Ziel
durchgefiihrt, eine Vernetzung untereinander zu erreichen und die LHH als
Arbeitgeber*in zu prasentieren.

Darlber hinaus werden weitere Strategien und MalRhahmen verfolgt, um die padagogisch
gepragten Berufsbilder fir Manner attraktiver zu machen:

e In Kooperation mit der Bundesagentur fur Arbeit werden Informationsveranstaltungen
durchgefiuihrt, die sich an mannliche Schiler richten und den Beruf des Erziehers
darstellen und bewerben.

e An den Fachschulen wird mit verschiedenen MaRnahmen, u.a. Aushang eines
Plakates ,Bewirb Dich Jetzt* um den Nachwuchs von Erzieher*innen geworben.

o Die Kindertagesstatten bieten fir die Zielgruppe der mannlichen Schuler fir einen
Tag im Rahmen des Zukunftstages Einblicke in das Berufsfeld der Erzieher.

e Als Trager der Kindertagesstatten nehmen wir an den regelméafigen Treffen der
Fachschulen teil (runder Tisch). Auch hier ist Ziel, den Beruf des Erziehers fir die
Nachwuchskrafte zu bewerben.

e Fortfihrung des Arbeitskreises fur mannliche Erzieher zur Personalbindung

o Projekt ,Mehr Manner in Kitas“ mit gezielten Zielgruppenaktionen in Kooperation mit
mannigfaltig und der Kinderladeninitiative
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Il Zum Thema ,,Ausgewogene Besetzung von Fiihrungspositionen®.

Von den insgesamt 70 FUhrungspositionen im Fachbereich waren mit Stand 31.12.2018 Uber
alle Ebenen 35 mit weiblichen und 34 mit méannlichen Kraften besetzt (1 Vakanz). Bei
detaillierter Betrachtung der jeweiligen Flihrungsebenen ergibt sich folgendes Bild:

weiblich mannlich Vakanz gesamt
-Fachbereichsleitung 1 -- -- 1
-Bereichsleitung 5 (=62,5%) 3 -- 8
-Sachgebietsleitung 15 (=41,7%) 20 1 36
-Team-, Arbeitsgruppen u. 14 (=56,0%) 11 -- 25
Dienststellenleitung

35 34 1 70

Ganz grundsatzlich folgt der Anteil weiblicher Fiihrungskréafte den in Bezug auf das Gesamt-
Beschaftigungsvolumen abgebildeten Daten.

Im Ergebnis des Rechenschaftsberichts flr den Zeitraum 2012 — 2014 wurde allerdings das
Ziel benannt, der Unterreprasentanz weiblicher Krafte auf der Sachgebietsleitungs-Ebene zu
begegnen.

So waren mit Stand 30.06.2015 von den seinerzeit insgesamt 35 Stellen nur 13 (= 37,1 %)
mit weiblichen Kraften besetzt. Im Berichtszeitraum konnte eine Verbesserung im Sinne der
genannten Zieldefinition erreicht werden (= s. auch Abbildung oben - Stand 31.12.2018: 15
von nun 36 Stellen - w - = 41,7 %).

Des Weiteren wurde fiir den Berichtszeitraum das Ziel benannt, Unterreprasentanzen in den
Vergutungsgruppen EG 10 und EG 11 sowie in den Besoldungsgruppen A 11 und A 12
abzubauen. Dieses Ziel wurde erreicht. Mit Stand 31.12.2018 ergibt sich hierzu ein
Bild wie folgt (Basis: Beschaftigungsvolumen)

_W_ _m_
EG 11/ A 12 545 (52,15 %) 5,00 (47,85%)
EG 10/ A 11 20,87 (54,00 %) 17,78 (46,00%)
V. Zum Thema ,,Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben*:

e Mit der bestehenden Vereinbarung Uber flexible Arbeitszeit wird u.a. das Ziel
verfolgt, Uber die Moglichkeit einer flexibleren Gestaltung der Arbeitszeit auch die
Erwerbstétigkeit besser mit dem Privatleben in Einklang zu bringen.

e Hervorzuheben ist das weitgehende Entgegenkommen im Fachbereich gegenuber
Beschaftigten, wenn es um die Erfullung individueller Wiinsche zur Leistung von
Teilzeitarbeit geht. Die héaufigen Anpassungen durch Verdnderungen der
individuellen Arbeitszeit bringen zwar einen hohen Verwaltungsaufwand mit, was
angesichts des hohen Stellenwerts dieses Instruments aber toleriert und akzeptiert
wird.

o Teilzeitarbeitsplatze mit den verschiedensten Stundenzuschnitten werden auch im
Kita-Bereich angeboten. Die Verteilung der Arbeitszeit richtet sich nach der per
Drucksache fiir jede einzelne Kindertagesstéatte festgelegten Offnungszeit und der
jeweiligen Betreuungszeit in den unterschiedlichen Betreuungsarten. Unberihrt
hiervon sind Regelungen durch das Gesetz fur Tageseinrichtungen in Niedersachsen
(KitaG). Die Aufstockung der Arbeitszeit von Teilzeitkraften auf eine Ganztagstatig-
keit ist moglich, da durch die Personalfluktuation und aufgrund von
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Gruppenumstrukturierungen oder Neuinbetriebnahmen von Einrichtungen regelmalig
entsprechende freie Stellen zur Verfugung stehen (jedoch nicht immer in der
bisherigen Einrichtung).

Kita-Beschaftigte kénnen bevorzugt einen Betreuungsplatz fur ihr Kind in den
stadtischen Einrichtungen erhalten.

Hilfreich bei der Realisierung von Wiinschen zur Gestaltung der Arbeitszeit sind die
zur Verflgung gestellten Fordermittel zur Geschlechtergleichstellung (FGG). Diese
kommen z.B. zum Einsatz bei Stundenerhéhungen, wenn diese sonst aufgrund
fehlender Kapazitaten im Stellenplan nicht moglich waren.

Das fachbereichseigene wie auch das gesamtstadtische Fortbildungsprogramm
haben nicht nur rein fachliche Inhalte, sie enthalten auch Angebote, die Hilfestellung
und Anregung geben kdnnen, um Beruf und Familie besser in Einklang zu bringen.

Der Fachbereich Jugend- und Familie kann nur sehr eingeschréankt die Einfihrung
von Tele-Heimarbeit unterstitzen, da hier der Datenschutz eine oftmals nicht zu
Uberwindende Hirde darstellt und sich deshalb die Mdéglichkeit der Heimarbeit fur
einige Arbeitsplatze (noch) verbietet. Der Schutz von Sozialdaten, Personaldaten
oder anders besonders schiutzenswerten Daten ist hier in den Vordergrund zu stellen.

Alle Mitarbeitersinnen der Landeshauptstadt Hannover mit Kindern und
unterstitzungsbedirftigen Angehdrigen kénnen das Angebot des Fachbereiches
Jugend und Familie, die Fluxx- Notfallbetreuung nutzen. Sie bietet Beratung und
Unterstltzung in familiaren Ausnahmesituationen, durch Betreuung, Fahrdienste und
zentrale Notfallorte. Die Betreuung wird innerhalb des Regionsgebietes angeboten.
Die Betreuungsvereinbarungen mit Anlagen und Fluxx-Partnerbetriebe finden
Beschaftigte unterwww.fluxx-hannover.de.
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Anlage 6 Eigenbetrieb Stadtentwéasserung

RECHENSCHAFTSBERICHT 2016 bis 2018

der Stadtentwésserung Hannover
zum Beitrag der Jahre 2016 bis 2018
far den Gleichstellungsplan der Landeshauptstadt Hannover

INHALT:
A. Vorbemerkungen, Allgemeines

B. Grundsatzliche Feststellungen

C. Gesamtbetrachtung, Analyse, Besetzungs-/Einstellungsverfahren
D. Betrachtung zurzeit freier Arbeitsplatze
E. Vereinbarkeit von Familie und Beruf

A. Vorbemerkungen, Allgemeines

Jede Dienststelle hat nach dem Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetz (NGG)
einen Gleichstellungsplan aufzustellen.

Die Landeshauptstadt Hannover ist entsprechend der Auslegung des Gesetzes als
Dienststelle insgesamt anzusehen. Die Fachbereiche und Betriebe gelten hier nicht als
einzelne Dienststellen.

Der Beitrag der Stadtentwasserung Hannover, ein Eigenbetrieb der Landeshauptstadt
Hannover, fur die Jahre 2016 bis 2018 vom 10.12.2015 zum gesamtstadtischen
Gleichstellungsplan fiir 2016 bis 2018 liegt im Fachbereich Personal und Organisation vor.

Auf der Grundlage des Beitrages vom 10.12.2015 zum Gleichstellungsplan legt die
Stadtentwadsserung Hannover zum ersten Mal einen Rechenschaftsbericht fir 2016 bis
2018 vor.

In diesem Rechenschaftsbericht betrachtet die Stadtentwasserung mit dem fir den
Rechenschaftsbericht relevanten Stichtag am 31.12.2018 in den einzelnen Entgeltgruppen
allein die unterreprasentierten Geschlechter.

B. Grundséatzliche Feststellungen

Der Eigenbetrieb Stadtentwasserung ist aufgrund der betrieblichen Struktur nicht mit den
Ubrigen Verwaltungsbereichen in der Stadtverwaltung zu vergleichen. Der unter
kaufmannischen Anforderungen nach Handelsgesetzbuch (HGB) und Betriebssatzung
gefuhrte Betrieb ist weitestgehend technisch gepragt. Fur die gesetzlich vorgeschriebenen

Rechenschaftsbericht Gleichstellungsplan 2016-2018 nach § 16 NGG / Seite 36



Aufgabenerfullungen muss insoweit Uberwiegend technisch bzw. handwerklich ausgebildetes
Personal beschéftigt werden.

Die Beschaftigtenstruktur im ehemaligen Angestelltenbereich setzt sich ursachlich aus
Ingenieur*innen, Techniker*innen und Meister*innen der den betrieblichen Anforderungen
gerecht werdenden Fachrichtungen zusammen, wie z.B. Bauingenieurwesen, Elektrotechnik,
Ver- und Entsorgungstechnik, Umwelttechnik, = Bautechnik, = metallverarbeitende
Berufsrichtungen. Hier ist in den jeweiligen Studiengdngen bzw. Berufsrichtungen auf dem
externen Arbeitsmarkt weiter eine Unterreprasentanz von Frauen zu verzeichnen. Fir den
insgesamt  Uberwiegenden Bereich der gewerblichen Arbeitnehmer*innen sind
unterschiedliche handwerkliche Ausbildungen (z.B. Industriemechaniker*innen,
Elektriker*innen; KFZ-Mechaniker*innen) erforderlich. Das Berufsbild Fachkraft fur
Abwassertechnik wird grundsétzlich nur in Kommunen angeboten und ausgebildet.
Insgesamt gesehen ist in diesen Arbeitsbereichen wie auch in anderen Kommunen bzw. in
privaten Unternehmen nach wie vor eine starke Unterreprasentanz von Frauen festzustellen.

C. Gesamtbetrachtung, Analyse, Besetzungs-/Einstellungsverfahren
1. Gesamtbetrachtung

In der Stadtentwasserung sind mit Stand am 31.12.2018 insgesamt 435 Mitarbeitende
(gefuhrt auf unbefristeten Planstellen) beschaftigt.

Aufteilung / Anteil der Frauen:

Anzahl der
Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter : davon Manner : davon Frauen
gesamt (ohne Azubis)

435 346 89 19,14%

Anteil der Frauen an
der MA-Zahl

Anlage 1 - Personalstrukturdaten
Anlage 2 — Tabelle Ubersicht Fihrungskrafte

Der_Anteil der Frauen mit 19,14% hat sich im Vergleich zum Beitrag flr den
Gleichstellungsplan 2016 bis 2018 in_der Gesamtbetrachtung geringfigig um 1,26%
reduziert; der darin dokumentierte Stand am 30.06.2015 war 20,40%.

Aus der zusatzlich beigefiigten Ubersicht der Fihrungskrafte am 31.12.2018 ist zur
ergénzenden Information die Unterteilung des Manner- und Frauenanteils nach
Entgeltgruppen auf Fihrungspositionen zu entnehmen. Der Frauenanteil ist hier mit 23%
etwas angestiegen; im Gleichstellungsplan lag er bei 19,56%.

Das liegt origindr an den tatséachlichen Ergebnissen der durchgefiihrten Ausschreibungs- und
Besetzungsverfahren in den Jahren 2016 bis 2018 und der in den Verfahren erfolgten
personellen Auswahl aufgrund des jeweils vorliegenden Bewerberpotentials nach den
gesetzlichen Vorschriften (u.a. Bestenauslese nach Grundgesetz und Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz). Des Weiteren spiegelt sich im Rechenschaftszeitraum in Teilen
auch der bekannte Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt wider, der sich bei der externen
Personalgewinnung in der Stadtentwasserung Hannover vorrangig auf technische Berufe
bezieht (z.B. in den Ingenieur- und Technikerarbeitsbereichen und den IT-Berufen).
Insgesamt ist der Fachkraftemangel in der gesamten Stadtverwaltung und in der
Stadtentwasserung ein besonderes Thema. Es wird auf verschiedenen Ebenen an Ideen und
Uberlegungen gearbeitet, um die Attraktivitat der Landeshauptstadt als soziale Arbeitgeberin
mit guten Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben u.v.m. zu
verdeutlichen.
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In Folge dessen und der stetigen Verbesserung des Marketings wird in den néchsten Jahren
zu sehen sein, ob ein groReres Interesse an einer Beschaftigung in der Stadtentwasserung
aus den Bewerberpotentialen abgeleitet werden kann.

Die Bewerberpotentiale haben sich in den vergangenen Jahren im Besonderen auch in der
Anzahl bis hin zur qualitativ zu sehenden Eignung und Befahigung der Bewerber*innen auch
in der Stadtentwéasserung entscheidend verandert. Externe Interessent*innen sind in privaten
Unternehmen besser bezahlt als in der Stadtentwasserung bzw. der Landeshauptstadt
Hannover.

In Einzelfallen gibt es in einem ersten externen Besetzungs- und Einstellungsverfahren
keinen Erfolg, so dass mehrfach ausgeschrieben werden muss.

2. Analyse

Mit Blick auf die Unterreprasentanz in den einzelnen Entgeltgruppen der Stadtentwasserung
im Vergleich zur Stadtverwaltung ist bezogen auf die Auswertung auf Planstellen fir den
Eigenbetrieb Stadtentwasserung gemaR der nachfolgenden tabellarischen Ubersicht in
folgenden Entgeltgruppen eine Unterreprasentanz festzustellen:

Tabellarische Ubersicht — Stichtag: 31.12.2018

Engelt-/Bes.Gr. StaF:jrtZTﬁ\?v?snstgirlung Unterre\r;gisentanz

E150, Al16

E15, A15 20,00% Frauen Frauen
E14, Al4 75,00% Frauen Ménner
E13; A13 H 37,50% Frauen Frauen
E12, A13 G 22,22% Frauen Frauen
E11, A12 34,62% Frauen Frauen
E10, A1l 40,00% Frauen Frauen
EQ09, E09G, A10 25,22% Frauen Frauen
EO8, A9 M, A08 22,22% Frauen Frauen
EO07,G07 22,64% Frauen Frauen
E06,A07,G06 9,52% Frauen Frauen
E05,A06,G05 12,50% Frauen Frauen
E04,G04 0,00% Frauen
E03,G03 100,00% Ménner

Fir die Wiederbesetzung der Stellen EO3 und E04 gilt wie im Gleichstellungsplan auch fiir
diesen Rechenschaftsbericht folgende grundsatzliche Stellungnahme:

Soweit in der Entgeltgruppe EO04 eine Unterreprdsentanz von Frauen gegeben ist, betrifft
dies in der Stadtentwasserung in erster Linie die Gruppe der Kanalbetriebsarbeiter. Fir diese
Gruppe wird die Stadtentwasserung nicht gezielt anstreben, die Unterrepréasentanz von
Frauen zu beseitigen, da nach unserem Verstandnis insoweit ein Fall des § 9 Abs. 4 NGG
vorliegt. Nach dieser Vorschrift ist eine unterschiedliche Behandlung wegen des Geschlechts
zuldssig, wenn dies u.a. aufgrund der Art der auszutibenden Téatigkeit erfolgt. Das Berufsbild
des Kanalbetriebsarbeiters ist auch heute noch — trotz aller technischer Hilfsmittel — gepragt
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durch schwere kdrperliche Tatigkeit und kraftanstrengende Verrichtungen, die sich oft auch
mehrfach am Tage wiederholen, z.B. das Anheben der ca. 80 kg schweren Kanaldeckel.
Hierfir sind (jungere) Manner korperlich in der Regel am besten geeignet. Auch die
Ausschreibungen der letzten Jahre, die geschlechtsneutral gehalten waren, haben gezeigt,
dass sich fur dieses Berufshild Gberwiegend Manner interessieren, dementsprechend haben
sich auch fast ausschlie3lich Manner beworben. Naturlich wird die Stadtentwésserung fur
diesen Bereich auch Frauen einstellen, wenn im Einzelfall alle Voraussetzungen gegeben
sind. Eine systematische Beseitigung der Unterreprasentanz ist allerdings aus den
dargestellten Griinden nicht angezeigt und wird auch vom NGG fiur derartige Berufe nicht
gefordert.

Eine Unterreprasentanz in der Entgeltgruppe EO3 von Mannern betrifft in der
Stadtentwasserung in erster Linie die Planstellen in der Funktion Beikéch*in. Aufgrund der
gesamtstadtischen Unterreprasentanz wird versucht, diese Stellen bei gleicher Eignung mit
Mannern zu besetzen. Erfahrungsgeman bewerben sich in der Regel ausschlief3lich Frauen
auf diese Arbeitsplatze.

3. Besetzungs-/Einstellungsverfahren von 2016 bis 2018

Im Zeitraum von 2016 bis 2018 sind im Rahmen von Besetzungs- und Einstellungsverfahren
insgesamt 61 Mitarbeitende extern oder intern auf Stellen eingestellt bzw. intern umgesetzt
worden; aufgeteilt in 46 Manner und 15 Frauen.

Wie schon unter Buchstabe C / Ziffer 1. gesagt liegt das an den tatséchlichen
Auswahlergebnissen der durchgefiihrten Ausschreibungs- und Besetzungsverfahren des
jeweils vorliegenden Bewerberpotentials nach den gesetzlichen Vorschriften. Der Anteil von
weiblichen geeigneten Interessentinnen ist im Durchschnitt in den unterreprasentierten
Entgeltgruppen im Verhdltnis gegeniiber den mannlichen Interessenten auch geringer.

Anlage 3 - Einstellungs-/Besetzungsverfahren

D. Betrachtung zurzeit freier Arbeitsplatze

Bei der Betrachtung der zurzeit (Stand: 31.12.2018) freien Arbeitsplatze ist zu unterscheiden
zwischen den Stellen, bei denen ein ,unterreprasentiertes Geschlecht® in obigem Sinne
(kleiner als 45%) vorliegt und den Stellen, bei denen keine Stellungnahme im
Gleichstellungsplan erforderlich ist.

Eine Unterreprasentanz liegt nach vorstehender tabellarischer Ubersicht unter Buchstabe C
[Ziffer 2. (Analyse) weiter in allen Entgeltgruppen/Besoldungsgruppen vor.

Die Stadtentwéasserung wird im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren abhangig von
Eignung und Befahigung der Bewerber*innen nach der rechtlich notwendigen Bestenauslese
stetig weiter bemiht sein, die einzelnen Unterreprdsentanzen in den Folgejahren zu
beseitigen.

E. Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

1. Teilzeitbeschaftigung

Insgesamt 35 Mitarbeitende - 28 Frauen / 7 Manner - (Stand Dezember 2018) sind zurzeit in
der Stadtentwasserung in Teilzeitarbeit mit reduzierter Wochenarbeitszeit beschéftigt. Eine
Vielzahl der Mitarbeiter*innen arbeitet zur Wahrung ihrer personlichen und/oder famili&ren
Interessen mit einer individuellen Aufteilung der Arbeitszeit, die zum Beispiel auch freie
Arbeitstage in der Woche ermdglicht. Bisher ist allen Teilzeitwiinschen entsprochen worden.
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Im Vergleich zum Beitrag im Gleichstellungsplan 2016 bis 2018 arbeitet inzwischen eine
hohere Anzahl der Beschéftigten bzw. Beamtinnen und Beamten in Teilzeitarbeit. Hier waren
mit Stand Dezember 2015 insgesamt 24 Mitarbeitende - 19 Frauen / 5 Manner — in
Teilzeitbeschaftigung. Insgesamt  _haben 11 Mitarbeitende  die  Zahl  der
Teilzeitbeschéaftigungen erhoht.

Die Stadtentwasserung wird wie bisher alle Antrage auf Teilzeitarbeit genehmigen, soweit
dieses arbeitsorganisatorisch mit Blick auf die Aufgabenerfillung in dem jeweiligen
Arbeitsbereich realistisch eingerichtet werden kann.

2. Heim-/Telearbeit

Im Arbeitszeitmodell ,Tele- und Heimarbeit® (Neu: Telearbeit) arbeiten mit Stand am
31.12.2018 derzeit insgesamt 4 Beschéftigte - 3 Frauen / 1 Mann -.

Falls weitere Beschaftigte mit dem Arbeitszeitmodell Tele- und Heimarbeit arbeiten mochten,
wird die Stadtentwasserung ab 2019 ff. unter Berlcksichtigung der notwendigen
arbeitsorganisatorischen Mdoglichkeiten und der Aufgabenwahrnehmung sowie unter
Einhaltung der Datenschutzgesichtspunkte die Mdoglichkeiten finden, dass auf dem
Arbeitsplatz die Telearbeit nach den gesamtstadtisch vorgegebenen Regelungen ermdglicht
werden kann.

3. Flexible Arbeitszeit (AZFLEX)

Auf der Grundlage der gesamtstadtischen Dienstvereinbarung (DV 11/121) zur flexiblen
Arbeitszeitgestaltung (AZFLEX) bei der Stadtverwaltung Hannover sind mit Stand am
31.12.2018 fur 10 Sachgebiete in der Stadtentwasserung Dienstvereinbarungen
geschlossen.

Im Vergleich zum Stand im Dezember 2015 fur den Gleichstellungsplan 2016 bis 2018 sind
inzwischen 2 Sachgebiete hinzugekommen (zuvor 8 Sachgebiete).

Ziel der modernen Verwaltung ist es, eine Verbesserung der Dienstleistungen fir den
jeweiligen Kundenkreis, insgesamt eine effektivere und effizientere Aufgabenwahrnehmung,
sowie fur die Beschéftigten ein hdheres MalR an Arbeitszufriedenheit und Gestaltbarkeit der
Arbeitsbedingungen auch mit Blick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erreichen.

Flexible Arbeitszeitformen bieten fir die Beschaftigten Chancen, die verschiedenen
Interessenlagen besser in Einklang zu bringen.
Fur den Fall, dass weitere Sachgebiete nach diesem Arbeitszeitmodell arbeiten mdchten,

wird die Stadtentwasserung im Interesse der Mitarbeitenden das Arbeitszeitmodell
beflrworten und erméglichen.
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Anlage 7 Fachbereich Tiefbau

Rechenschaftsbericht fir den Gleichstellungsplan 2016 — 2018 Fachbereich Tiefbau

Die Bemuhungen auf der Grundlage des Gleichstellungsplanes 2016-2018 haben in den fur
den Fachbereich Tiefbau wichtigen und erklarten Punkten zu Verbesserungen geflhrt.

Beschéaftigungsstruktur:

In der Beschaftigungsstruktur ist der Anteil der weiblichen Kréfte leicht gestiegen, wenn er
auch immer noch deutlich geringer ist gegentber den mannlichen Kréften (2015: 29,5%;
2018: 30,7%). In den StraRenunterhaltungskolonnen und handwerklichen Diensten
(insgesamt 85 Krafte) sind keine weiblichen Kréfte beschéftigt, weil auf dem Arbeitsmarkt
keine verfugbar sind bzw. keine Bewerbungen von Frauen erfolgen, so dass unter
Nichtberlcksichtigung dieser Arbeitsfelder der Anteil der weiblichen Kréfte bei ca. 40,7%
liegt.

Ein wichtiges Ziel war die Erhdhung des Anteils der weiblichen Krafte insbesondere im
technischen Dienst. Dieser lag im Jahr 2015 noch in der Summe bei 21,8 %. Bis Ende 2018
konnte der Anteil der weiblichen Krafte im technischen Dienst auf 24,3 % erhéht werden.
Besonders hervorzuheben ist hier der deutlich gewachsene Anteil der weiblichen Krafte im
Hoheren Dienst bzw. vergleichbar bei den Tarifbeschaftigten. Die folgenden Diagramme
zeigen dies:

Diagramm Kréfte des technischen Dienstes zum 30.06.2015:

mittlerer Dienst | gehobener Dienst | Hoherer Dienst | Bauzeichner/innen insgesamt
Frauen | Manner | Frauen [ Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner Frauen | Manner | Summe
5 56 19 47 1 8 6 0 31 111 142
8,2% 91,8% 28,8% 71,2% 11,1% 88,9% 100,0% 0,0% 21,8% 78,2% 100,0%

FB 66 - technischer Verwaltungsdienst

Héherer Dienst Frauen

Héherer Dienst Manner

Bauzeichnerinnen

ol Bauzeichner 0

mittlerer Dienst

Manner mittlerer Dienst Frauen
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Diagramm Kréfte des technischen Dienstes zum 31.12.2018:

mittlerer Dienst | gehobener Dienst | Hoherer Dienst | Bauzeichner/innen insgesamt
Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner Frauen | Manner | Summe
8 48 18 58 5 6 5 0 36 112 148
14,3% 85,7% 23,7% 76,3% 45,5% 545% | 100,0% 0,0% 24,3% 75,7% | 100,0%

FB 66 - technischer Verwaltungsdienst

obener Dienst

Hoherer Dienst Frauen

Héherer Dienst Manner

Bauzeichnerinnen

% :
iii":‘i?ﬁ ’

mittlerer Dienst
Manner

Bauzeichner 0

mittlerer Dienst Frauen
48

Erh6hung des Frauenanteils in hoheren Entgeltgruppen und Fithrungsfunktionen:

Die Erhéhung des Frauenanteils in den Entgeltgruppen/Besoldungsgruppen ab E11 bzw.
Al12 war ein weiterer Zielschwerpunkt des Gleichstellungsplanes 2016-2018.

Durch eine stérkere Beriicksichtigung von Frauen mit gleicher/gleichartiger Qualifikation bzw.
Eignung, sowohl bei internen als auch externen Stellenbesetzungen konnten bis zum Ende
2018 gegeniber 2015 insbesondere bei den Entgeltgruppen/Besoldungsgruppen E15/A15
sowie E14/A14 und E12/A13G nicht nur die beabsichtigten Zielzahlen erreicht, sondern
sogar Ubertroffen werden, wie die anliegende Tabelle verdeutlicht.

Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang die Teilnahme von zwei weiblichen
technischen Kréften des Fachbereiches Tiefbau an der vom Fachbereich Personal und
Organisation koordinierten und begleiteten QualifizierungsmafRnahme zur Wahrnehmung von
Fuhrungs- und Schlisselpositionen bei der Landeshauptstadt Hannover ab
Besoldungsgruppe Al4/Entgeltgruppe 13, die es dem Fachbereich Tiefbau ermdéglichte,
diese beiden Krafte nach Abschluss der QualifizierungsmalRnahmen auch auf hoéher
bewerteten Dienstposten mit einer hoheren Verantwortung zu beschéaftigen.

Bei der Entgeltgruppe E11/A12 wurde die Zielzahl nicht erreicht, trotz intensiver
Bemihungen, insbesondere weibliche Kréafte zu gewinnen.

Leider sind die Erfahrungen des Fachbereiches Tiefbau immer noch so, dass fiir die
technischen Arbeitsbereiche des Fachbereiches Tiefbau nur wenig Bewerbungen eingehen.
Der Fachkraftemangel besteht nach wie vor bei technischen Berufen und wird wohl auch
noch lber einen langeren Zeitraum fortbestehen.

Obwohl inzwischen auch verschiedene Formen der Stellenausschreibung genutzt werden
und versucht wird, verstarkt auch junge Studienabsolvent*innen anzusprechen, ist die Zahl
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der Bewerbungen fur eine ausgeschriebene Stelle insgesamt ohnehin sehr Uberschaubar
und davon dann der Anteil weiblicher Bewerbungen immer noch gering.

Interne Besetzungsvarianten werden selbstverstandlich immer gepruft und genutzt soweit
dies maglich ist, jedoch ist bei der Entgeltgruppe E11/A12 zu konstatieren, dass es sich in
der Regel um Einstiegsbewertungen fir Ingenieur*innen handelt, so dass hier meistens nur
die Moglichkeit einer externen Besetzung in Betracht kommt, wenn kein Arbeitsplatzwechsel
durch interne Kréfte gewinscht wird.

Tabelle Frauenanteil in héheren Entgeltgruppen:

Personalstrukturdaten Stichtag 31.12.18

FB

66

. . Zielzahl Zielzahl %-Anteil Tatsachliches Taséachliches
Beschaftigungsvolumen |Beschéftigungsvolumen Beschifti | Beschifti | Beschifti | Beschifti |
2um 30.06.15 i % zum 30.06.15 eschaftigungsvolumen |Beschaftigungsvolumen |Beschaftigungsvolumen [Beschaftigungsvolumen
zum 31.12.2018 zum 31.12.18 zum 31.12.2018 zum 31.12.18
Entgeltgruppe [méannlich  weiblich mannlich  weiblich mannlich  weiblich mannlich  weiblich mannlich  weiblich mannlich  weiblich
E150,A16 2,00 0,00  100,00% 0,00% 2,00 0,00  100,00% 0,00% 2,00 0,00 100,00% 0,00%
E15,A15 1,00 0,00, 100,00% 0,00% 1,00 0,00 100,00% 0,00% 2,00| 1,00 66,67% 33,33%
E14,A14 3,00 0,00  100,00% 0,00% 2,00 2,00 50,00% 50,00% 2,00 3,00 40,00% 60,00%
E13,A13H 9,00 2,00 81,82% 18,18% 8,00 2,00 80,00% 20,00% 8,00| 1,00 88,89% 11,11%
E12,A13G 23,96 11,40 67,76% 32,24% 23,96 10,40 69,73% 30,27% 29,34 13,06 69,20% 30,80%
E11,A12 12,30 5,52 69,02% 30,98% 11,30, 6,52 63,41% 36,59% 19,00 3,00 86,36% 13,64%
Gesamtergebnis 51,26 18,92 73,04% 26,96% 48,26 20,92 69,76% 30,24% 62,34 21,06 74,75% 25,25%

Einhergehend mit der Erh6hung des Frauenanteils in den héheren Entgeltgruppen war es
auch Ziel, ab der Sachgebietsleitungsebene den Anteil weiblicher Fihrungskrafte zu
erhéhen.

Dies ist in den letzten Jahren insbesondere auf der Sachgebietsleitungsebene gelungen, wie
die anliegenden Tabellen verdeutlichen. Die Zahl der weiblichen Sachgebietsleitungen
konnte von 4 auf 6 erhoht werden womit der Anteil auf dieser Ebene von 26,6 % auf 40%
gesteigert werden konnte.

Tabelle Anzahl Fihrungskréfte bis Sachgebietsebene in 2015:

OE: 66

Stichtag 30.06.2015 Anzahl der Fihrungskrafte 2015

Ebene weiblich mannlich derzeit vakant | gesamt

Fachbereichsebene 1 1
davon in Teilzeit 0 0

Bereichsebene 1 3 4
davon in Teilzeit 0 0 0

Sachgebietsebene 4 11 15
davon in Teilzeit 0 0 0
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Tabelle Anzahl Fuhrungskréfte bis Sachgebietsebene Ende 2018:

OE: 66

Stichtag 31.12.2018 Anzahl der FUhrungskrafte 2018

Ebene weiblich mannlich derzeit vakant | gesamt

Fachbereichsebene 1 1
davon in Teilzeit 0 0

Bereichsebene 1 3 4
davon in Teilzeit 0 0 0

Sachgebietsebene 6 9 15
davon in Teilzeit 0 0 0

Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fur Frauen und Manner

Der Fachbereich Tiefbau setzt sich schon seit einigen Jahren verstarkt fir die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben ein und geht méglichst flexibel auf die jeweiligen Bedirfnisse der
Mitarbeiter*innen ein unter Bertcksichtigung der aktuellen Verhéaltnisse im Fachbereich.

In den letzten Jahren ist es vor dem Hintergrund der bereits beschriebenen
Personalgewinnungsschwierigkeiten sogar zur Regel geworden, bereits schon in den
Bewerbungsgesprachen auf die bestehenden Maoglichkeiten und individuellen Vorstellungen
einzugehen. Die Mdoglichkeiten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, wie
flexiblere Arbeitszeitgestaltung, Teilzeitbeschaftigung oder alternierende Teleheimarbeit sind
gegenlber beispielsweise der Beschaftigung bei freien Ingenieur*innen-Blros immer noch
grolRe Vorteile auB3erhalb von Gehaltsvergleichen und teils auch ein nicht unwichtiger
Motivationshintergrund fir eine Bewerbung auf eine Stelle bei der Landeshauptstadt
Hannover.

Genauso ist es aber auch wichtig, vor dem Hintergrund der moglichst langfristigen
personellen Bindung an die Landeshauptstadt Hannover, auf Verdnderungen und Winsche
der bestehenden Krafte einzugehen. Dazu gehéren auch Winsche nach
Arbeitszeitdnderungen oder Beurlaubungen aus verschiedenen Grinden, denen der
Fachbereich Tiefbau zu entsprechen versucht.

Die Zahl an Teilzeitbeschéftigten ist in den letzten Jahren von 41 im Jahr 2015 auf 52
gestiegen. Zwar wird die Teilzeitarbeit noch Uberwiegend von Frauen genutzt, jedoch hat
sich die Anzahl der mannlichen Teilzeitbeschaftigten immerhin auch auf nunmehr 9
Personen erhoht.

Die Anzahl alternierender Teleheimarbeitsplatze hat sich in den letzten Jahren im
Fachbereich Tiefbau deutlich gesteigert. Im Jahr 2015 bestanden schon 13 alternierende
Teleheimarbeitsplatze, davon 10 fur Frauen und 3 fur Ménner. Bis zum Jahr 2018 hat sich
die Zahl auf 30 gesteigert, wobei auch die Zahl mannlicher Beschaftigter auf 10 Personen
angestiegen ist bzw. von rund 23 % auf rund 33 % Anteil gestiegen ist. D.h., auch Manner
nutzen vermehrt die Mdglichkeiten, durch Teleheimarbeit Beruf und Privatleben besser zu
vereinbaren.

Ein Entwicklungsfeld fur die Zukunft stellen die Mobilen Telearbeitsplatze dar. Die
Ermdglichung mobiler Telearbeit beinhaltet sowohl Effizienzsteigerungen als wiederum auch
die starkere Berlcksichtigung von personlichen Gesichtspunkten zur besseren Vereinbarkeit
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von Beruf und Privatleben, zu mehr Selbstbestimmung einschlielich positiver Auswirkungen
auf die Gesundheit und Arbeitszufriedenheit. Noch gibt es im Fachbereich Tiefbau erst zwei
realisierte mobile Telearbeitsplatze. Angesichts der gestellten Antrdge ist jedoch davon
auszugehen, dass die Zahl in Zukunft deutlich wachsen wird.

Ein weiterer Punkt im Gesamtkontext zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
ist die mogliche Einrichtung und Inanspruchnahme eines Langzeitkontos, welches seit
Anfang 2018 durch die stadtische Dienstvereinbarung 11/131 einen weiteren Schritt zur
langfristigen personlichen flexiblen Arbeitszeitgestaltung darstellt. Diese Variante zur
insbesondere Ansparung von Arbeitszeit flr eine spatere Nutzung beispielsweise fir eine
Auszeit oder eine Reduzierung von Arbeitszeit wird aktuell von 12 Kréaften des
Fachbereiches Tiefbau genutzt (5 Frauen und 7 Manner).

Weitere UmsetzungsmalRnahmen

Im Gleichstellungsplan 2016-2018 ist eine gleichstellungsférdernde Mal3nahme, die auch
Personalbindungs- und Fursorgegesichtspunkte beinhaltet, die Durchfihrung eines
Gesundheitstages fur die Beschéftigten des Fachbereiches.

Inzwischen hat der Fachbereich Tiefbau seit 2014 bereits 3 Gesundheitstage durchgefiihrt
mit jeweils wachsendem Interesse und wachsender Beteiligung durch die Beschéftigten des
Fachbereiches.

Fur die Gesundheitstage werden ganz bewusst einerseits Themen ausgesucht und
behandelt, die unmittelbar mit der Arbeit auf den Werkhéfen und mit Biroarbeit zu tun
haben, wie etwa MaRnahmen zur Vorbeugung von Rickenschmerzen und
Kreislauferkrankungen, die Anwendung von Arbeitshilfen, die Ladungssicherung, Beratungen
zu arbeitsmedizinischen Fragestellungen oder Angebote zur Erhaltung der psychischen
Gesundheit. Andererseits werden auch Themen behandelt, die nur mittelbar mit der Arbeit,
aber unmittelbar mit einer ganzheitlichen Gesundheitsférderung und —erhaltung zu tun
haben, wie gesunde Erndhrung, Bewegung mit dem Fahrrad, Betriebssport oder der
Umgang mit Alterseinschrankungen oder Vorsorgevollmachten.

Die Resonanz ist sowohl bei den weiblichen Beschaftigten als auch den maénnlichen
Beschaftigten mit jeweils individueller Schwerpunktsetzung an diesen Tagen grof3. In etwa
zweijghrigem Rhythmus sind weitere Gesundheitstage als festes Angebot fir die
Beschéftigten an jeweils wechselnden Ortlichkeiten geplant.

Weitere MalRnahmen im Sinne der Forderung der Gleichstellung stellen die stadtischen
Qualifizierungsmaflinahmen dar.

Zum einen ist hier die bereits oben angefihrte Qualifizierungsmaflnahme zur Wahrnehmung
von Fiahrungs- und Schlisselpositionen bei der Landeshauptstadt Hannover ab
Besoldungsgruppe Al4/Entgeltgruppe 13 zu erwdhnen, die vom Fachbereich Personal und
Organisation koordiniert und begleitet wird. Der Fachbereich Tiefbau konnte hier in den
letzten drei Jahren insgesamt drei technische Krafte, zwei Frauen und einen Mann
entsenden, die diese Qualifizierung durchlaufen haben. Unter gleichzeitigen
Personalentwicklungsgesichtspunkten konnte hier eine fur den Fachbereich Tiefbau
erfolgreiche Bedarfsdeckung erzielt werden.

Zum anderen ist ein im Schwerpunkt in 2014 entwickeltes tiefbauspezifisches
Qualifizierungskonzept fir technische Krafte zu nennen, welches in Zusammenarbeit mit
dem ortlichen Personalrat, den ortlichen Frauenbeauftragten, der Schwerbehinderten-
vertretung und dem Fachbereich Personal und Organisation erarbeitet wurde. Neben
fachlichen Vertiefungen ist auch die Vermittlung von Schlisselqualifikationen enthalten. In
2018 konnten zwei Krafte, jeweils eine Frau und ein Mann, ihre MaRRnahme erfolgreich
absolvieren und konnten auf entsprechenden vakanten hoéher dotierten Posten eingesetzt
werden.

AbschlieBend sei erwahnt, dass inzwischen die Programmangebote fir den Zukunftstag im
Fachbereich Tiefbau deutlich vielseitiger und umfangreicher sind (2015: 4 Madchen, 4
Jungen, 1 Programmangebot; 2018: 20 Madchen, 3 Jungen, 4 Programmangebote).
Einerseits ermdglicht dieses geschlechtertibergreifend, aber insbesondere fir Madchen,
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einen Eindruck Uber technische Aufgaben und ein gutes Betriebsklima gewinnen zu kénnen.
Andererseits wird bei mehr jungen Menschen ein mdgliches Interesse flr eine spatere
Beschaftigung im Fachbereich Tiefbau erzeugt, auch wenn letzteres eher weit in die Zukunft
gerichtet ist. Die Vorbereitung und Begleitung durch die Mitarbeitenden des Fachbereiches
Tiefbau stellt gleichzeitig eine als sehr positiv bewertete Abwechslung dar und kommt damit
auch unmittelbar den Beschaftigten des Fachbereiches Tiefbau zu Gute.

Fazit

Die meisten Ziele, die sich der Fachbereich Tiefbau in seinem Gleichstellungsplan 2016-
2018 gesetzt hat, konnten erreicht werden. An einigen Stellen gab es sogar positivere
Entwicklungen als urspriinglich gedacht oder erwartet.

An der Verbesserung der Unterreprasentanz von Frauen in bestimmten Entgeltgruppen wird
weitergearbeitet.

Rechenschaftsbericht Gleichstellungsplan 2016-2018 nach § 16 NGG / Seite 46



